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1. Resumen

Cada vez mas, las empresas de rapido crecimiento, High-Growth firms (HGF) o Gacelas,
estdn demostrando ser un excelente vehiculo para dinamizar y catapultar a las economias
emergentes. Debido a esto, los diferentes paises estan buscando crear entornos propicios
para el desarrollo de empresas de este tipo. A raiz de lo anterior, con esta investigacion se
busca proponer una metodologia que les permita a estas compafias, de manera rapida,
efectiva y con la cantidad 6ptima de recursos, realizar un direccionamiento estratégico
funcional que soporte el crecimiento acelerado y asi minimizar la pérdida de valor por
decisiones erradas. Como entregable se propondran cuatro posibles formas de abarcar la
construccion de una estrategia segun la etapa de desarrollo de cada organizacién,
identificando los retos mas comunes en cada una y las posibles herramientas para afrontarlos
de la mejor manera y con los recursos disponibles.

2. Abstract

Increasingly, fast-growing companies, High-Growth Firms (HGF) or Gazelles, are proving to
be an excellent vehicle to boost and catapult emerging economies. Due to this, the different
countries are seeking to create favorable environments for the development of companies of
this type. As a result of this, this research seeks to propose a methodology that allows these
companies to quickly, effectively and with the optimal amount of resources, carry out a
functional strategic direction that supports accelerated growth and thus minimize the loss of
value due to wrong decisions. As a deliverable, four possible ways of covering the construction
of a strategy will be proposed according to the stage of development of each organization,
identifying the most common challenges in each one and possible tools to face them in the
best way and with the available resources.

Palabras clave: estrategia, empresa de rapido crecimiento, tasa de crecimiento anual
compuesto de una inversion (TCAC) o del Compound Annual Growth Rate (CAGR), tasa de
crecimiento de la rentabilidad, variables del rapido crecimiento, direccionamiento estratégico.

3. Introduccioén

Cada vez mas, las empresas de rapido crecimiento, High-Growth firms (HGF) o Gacelas,
estan demostrando ser un excelente vehiculo para dinamizar y catapultar a las economias
emergentes. Debido a esto, los diferentes paises estdn buscando crear entornos propicios
para el desarrollo de empresas de este tipo. En el ranking del Financial Times, para las
empresas de mas rpido crecimiento de América (Kelly, 2021), se evidencia cémo las
economias emergentes estan mostrando afio tras aflo un mayor interés por incentivar este
tipo de compafias al ver el creciente nimero de compafias que entran en el ranking,
provenientes de paises como Colombia.

Las HGF son criticas e importantes para la economia, no solo por su impacto en la
generacion de valor, sino también porque son una fuente fundamental en la creacion de
nuevos empleos (Monteiro, 2018). Las grandes organizaciones ya estructuradas y
organizadas tienden a reducir las posiciones, mientras que las HGF componen una parte
importante de la creacion de nuevos empleos (Birch, 1981). Por otro lado, se resalta la
productividad como una de las variables fundamentales que sobresalen en el desarrollo de
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las HGF como un factor significativo en el crecimiento general de la economia (Erken et al.,
2016) y por ende las HGF se asocian con proyecciones de grandes crecimientos en las
industrias en las que participan. Como conclusion, el incremento en la productividad puede
ser uno de los factores que desencadenan el rapido crecimiento de estas organizaciones
(Monteiro, 2018).

Complementando lo anterior, fomentar el surgimiento de las HGF es especialmente
importante en los periodos de alto desempleo ya que son la alternativa més eficiente para
reducirlo en periodos cortos y respalda el argumento de que son las compafiias con mayor
impacto en la creacion de nuevos empleos (Amat y Perramon, 2011). Por otro lado, recalca
el beneficio que este tipo de compafiias puede traer a sus accionistas, entendiendo la rapida
valorizacién de su inversion (Amat y Perramon, 2011).

A raiz de los argumentos previamente descritos, las economias deberian buscar optimizar
sus entornos con el fin de maximizar la oportunidad del surgimiento de empresas de rapido
crecimiento. Para esto existen factores criticos como regulacion, legislaciéon, contexto
econdémico regional y disponibilidad de capacitacién y entrenamiento para los emprendedores
y empresarios de las nuevas organizaciones (Tell, 2010). Para el impacto de la legislacion y
regulacion se soporta el crecimiento de la economia sueca en diferentes politicas tanto
fiscales como sociales, que fomentaron el desarrollo de la industria nacional en ciertos
periodos y politicas que lo mermaron en otros (Henrekson, 2001). En el caso del contexto
regional, la evidencia sugiere que al estar en entornos ricos en conocimiento se conducira a
las organizaciones a un mayor crecimiento (Audretsch y Dohse, 2007).

Sin embargo, hay una hipétesis que sugiere que este tipo de empresas luego de tener un
crecimiento elevado, tienden a tener un periodo de estancamiento. Una empresa puede
experimentar ineficacia después de un periodo de rapida expansion debido a la incapacidad
de ajustar su gestion y otros recursos a tiempo para abordar las complejidades
organizacionales tipicamente asociadas con periodos de rapido crecimiento (Monteiro, 2018).
Ante este problema, estudios sugieren que los HGF deben migrar gradualmente de la
confianza en la experiencia y la intuicion empresarial hacia un proceso de planificacion
estratégica mas formalizado, orientado a corto plazo (Demir et al., 2016).

Entendiendo lo anterior, con esta investigacién se busca proponer una metodologia que
les permita a estas compafias, de manera rapida, efectiva y con la cantidad 6ptima de
recursos, realizar un direccionamiento estratégico funcional que soporte el crecimiento
acelerado y asi minimizar la pérdida de valor por decisiones erradas.

4. Pregunta de investigacion

¢,Como identificar y validar los retos para direccionar estratégicamente a una empresa de
rapido crecimiento teniendo en cuenta sus particularidades y necesidades de velocidad en
ajuste?
5. Objetivos
5.1 Objetivo general

Realizar una propuesta de direccionamiento estratégico que identifique y valide los
principales retos de las empresas de rapido crecimiento y habilite su solucion.



5.2 Objetivos especificos

¢ Mediante una revision bibliografia analizar e identificar los retos del direccionamiento
estratégico para organizaciones de rapido crecimiento.

o Construir una propuesta aplicable a empresas de rapido crecimiento que permita
identificar las probleméticas teniendo en cuenta los retos identificados en el objetivo
anterior.

e Validar la propuesta disefiada aplicando través de un ejercicio de direccionamiento
estratégico en Kaizen Group Ingenieria para obtener los retos identificados de la entidad.

Durante toda esta investigacion se buscara construir una propuesta de direccionamiento
estratégico asociado a los estadios de desarrollo donde en la justificacion se buscara mostrar
la importancia e impacto de este segmento de organizaciones, posteriormente en el marco
tedrico y conceptual, clarificar y profundizar en la teoria del direccionamiento estratégico y
como se ha aplicado a las organizaciones de rapido crecimiento y como se propone una
estructura de andlisis segun las etapas de madurez y desarrollo, una vez visto esto, la
investigacion desde la definicion de las etapas de desarrollo y sus caracteristicas para
finalizar con el uso del modelo en el caso especifico de Kaizen Group Ingenieria, identificando
su estado de desarrollo con el fin de validar los retos propuestos para esa etapa de
maduracién. Para finalmente mostrar los resultados de esa validacién del caso y concluir
sobre como la investigacion previa y la construccion y ejecucién del caso nos permiten
soportar algunos puntos clave.

6. Justificacion y delimitacion del problema de investigacién

Como se expuso en el planteamiento del problema, cada vez mas las empresas de rapido
crecimiento estan demostrando ser un excelente vehiculo para dinamizar y catapultar a las
economias emergentes. Debido a esto, los diferentes paises estan buscando crear entornos
propicios para el desarrollo de empresas de este tipo. Adicionalmente, alineado con este
impacto esta el objetivo ocho de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de las Naciones
Unidas, en el cual se prioriza el trabajo decente y el crecimiento econdmico. De acuerdo con
lo anterior, el impacto que tienen las empresas de rapido crecimiento en momentos de crisis
€n sus entornos, regiones y paises impacta de manera positiva y directamente este ODS.

Figura 1

Objetivos de Desarrollo Sostenible
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Fuente: (Organizacién de las Naciones Unidas, 2015).

Sin embargo, debido precisamente a su ritmo acelerado, la principal ventaja de estas
empresas se convierte en una debilidad, ya que ese crecimiento anticipado genera
inconvenientes a la hora de realizar un direccionamiento estratégico adecuado para potenciar
y guiar ese desarrollo. En muchas ocasiones los directivos de este tipo de empresas se ven
abrumados por la sobrecarga de informacién y no logran priorizar y estructurar de manera
metddica una estrategia para sortearlo. Los gerentes de las HGF deben enfrentar mayores
retos al momento de tomar decisiones que los gerentes de compafiias de menor velocidad
de crecimiento (Wennberg, 2013).

Parte de la problemética que enfrentan los gerentes de las empresas de répido
crecimiento, segun Wennberg, es que el crecimiento de las ventas, normalmente erratico, no
implica necesariamente un crecimiento homogéneo dentro de toda la estructura
organizacional; como consecuencia, resulta dificil definir una directriz estratégica debido al
cambio de patrones de crecimiento de cada nivel organizacional (Wennberg, 2013), lo que
indica la necesidad de flexibilizar la manera en que sus gerentes hacen direccionamiento
estratégico. Otro punto importante que resalta (Davila et al., 2010), revelado al momento de
entrevistar a varios gerentes de empresas de rapido crecimiento fue la necesidad de adoptar
diferentes sistemas de gerencia. Una vez se obtuvo el resultado de esas entrevistas, se
evidencian dos grandes motivadores para la adopcién de sistemas gerenciales: el primero,
gue en experiencias anteriores los gerentes ya conocian algunos sistemas gerenciales y, a
causa de esto, lideran su implementacion anticipdndose a posibles probleméticas futuras ya
experimentadas previamente; como segunda causa, resultado del caos general que enfrentan
este tipo de compafiias ante situaciones inesperadas, los gerentes acuden a esta clase de
metodologias en busqueda de una solucion.

Algunos autores resaltan la importancia de definir una estrategia basada en la
diferenciacion (Demir et al.,, 2016); sin embargo, debido a la inmadurez de algunas
organizaciones, los gerentes no saben definir cual es el nucleo competitivo de su compafiia,
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el cual, segun Wennberg, se define como aquellos recursos y conocimientos que no se
pueden copiar o imitar por la competencia (Wennberg, 2013). De la misma manera, varias
investigaciones han evidenciado que normalmente las HGF después de periodos cortos no
logran mantener ese ritmo acelerado de crecimiento entrando en procesos de estancamiento
o de declive. Investigaciones muestran como de un 100 % de empresas catalogadas como
de rapido crecimiento, solamente el 2% logra mantenerse en esta categoria (Amat y
Perramon, 2011).

Por ultimo, aunque sean empresas de rapido crecimiento, debido a su inexperiencia, los
gerentes dedican gran parte de su tiempo a tareas operativas y administrativas sin darle
mayor importancia a la gestion estratégica (Tell, 2015). Esta investigacion es respaldada
luego de haber hecho una serie de entrevistas a varios gerentes de este tipo de empresas, y
se encontro que el 87 % de su tiempo lo invertian en tareas administrativas y operativas (Tell,
2010).

Figura 2

Principales actividades ejecutadas por un gerente

Actividades estratégicas . . Trabajo de desarrollo estratégico
Provee direccién general (13%)
para mejorar el rendimiento .
Personal (11 %)
Actividades : Economia y administracion
administrativas (9%)

Soporte estructural : . Correos y papeleo (6 %)
Conversaciones sociales y
problemas privados (3 %)

Manufactura y control
Actividades operacionales : (26 %)
Produccién . Procesos de produccién
: (9 %)
__________________ . Construccion (6 %)
Compras (2 %) : . Desarrollo de trabajo

operativo (1%)

Fuente: (Tell, 2010).

Esta investigacion se enfocara en dar alternativas a estos gerentes para anticiparse a las
situaciones de caos, poderlas enfrentar y darles herramientas para un manejo adecuado de
esas situaciones. Por otro lado, también buscara darles mecanismos a esos gerentes para



detectar y potenciar estas fortalezas y direccionamiento estratégico que permitan maximizar
las oportunidades de mantenerse como HGF a través del tiempo.

Para el ejercicio de esta investigacion se considera empresa de rapido crecimiento a toda
aquella que, de acuerdo con Witteloostuijn et al. (2010), Demir et al. (2016) y Wennberg
(2013), cumpla con las siguientes tres condiciones:

e Primero, que a través del célculo de la tasa de crecimiento anual compuesto
de una inversién (TCAC) o del Compound Annual Growth Rate (CAGR) —el
cual Gartner define como el promedio anual de crecimiento en las ventas entre
dos afios (Gartner, 2021)— tengan en los Ultimos cuatro afios un crecimiento
superior al 20 % anual.

e Segundo, un crecimiento en nimero de empleados durante los Ultimos cuatro
anos, entre directos e indirectos, constante.

e Tercero, una tasa de crecimiento positiva en la rentabilidad (Witteloostuijn et
al., 2010) (Demir et al., 2016) (Wennberg, 2013).

Entendiendo todo esto, para la aplicacibn de la metodologia por disefar en esta
investigacion, se selecciond a la empresa Kaizen Group Ingenieria, la cual cumple a cabalidad
con la definicién planteada como empresa de rapido crecimiento, con la cual se tiene acceso
debido a la relacién con los fundadores de esta.

Tabla 1

Cuadro de crecimiento Kaizen Group Ingenieria

Incremento NUimero Incremento de TCAC
de Empleados Rentabilidad (CAGR)
2019 42% 0,22 % 28 %
2020 82 % 0,06 % 38 %
2021 45 % 0,16 % 20 %
2022 27 % 1237 % 200 %

Fuente: Elaboracion Propia.

7. Tipo de investigacion

El enfoque que se le quiere dar a la investigacion es documental ya que, como lo describe
(Bernal, 2006), a través de la revision bibliogréfica y validaciéon documental de diferentes
autores se busca establecer las etapas por las que tiene que desarrollarse una empresa de
rapido crecimiento, construyendo un modelo asociado al desarrollo organizacional en el cual
el andlisis de brechas en su definicibn como comparativo entre escenario ideal y actual
(Calixto, 2021) permita identificar las principales oportunidades de las organizaciones frente
a un escenario ideal. Posteriormente se tornara la investigacion hacia un estudio de caso en



el que a través del andlisis del conocimiento empirico obtenido por Kaizen Group Ingenieria
se busca respaldar las conclusiones y soluciones propuestas en la investigacion
realizada previamente.

8. Marco teérico y conceptual

Con el fin de clarificar el concepto de empresas de rapido crecimiento, como lo comentan
Coad et al. (2014), se resaltan siete componentes que pueden ayudar a describirlas: primero,
debido a las caracteristicas del mercado, las empresas de rapido crecimiento son una
minoria; segundo, consecuencia de su rapido crecimiento son fuertes creadoras de empleo;
tercero, las empresas de rapido crecimiento tienden a ser jovenes pero no necesariamente
pequefias; cuarto, las empresas de rapido crecimiento no necesariamente son tecnolégicas;
guinto, no son persistentes a largo plazo; sexto, es dificil anticipar un rapido crecimiento si el
primer evento de crecimiento no se ha presentado; y por ultimo, séptimo, de acuerdo con el
tipo de crecimiento que se defina, se obtendra diferentes grupos de organizaciones (Coad et
al., 2014).

Como previamente se analizd, para la realizacidon de esta investigacion se considera
empresa de rapido crecimiento a toda empresa que cumpla con las siguientes tres
condiciones: primera, CAGR en los ultimos cuatro afios y un crecimiento superior al 20 %
anual; segunda, un crecimiento constante en el nimero de empleados durante los Ultimos
cuatro afos, entre directos e indirectos; y tercera, una tasa de crecimiento positiva en la
rentabilidad (Witteloostuijn et al., 2010) (Demir et al., 2016) (Wennberg, 2013).

Al tratar de entender qué posibles necesidades tiene una organizacion de rapido
crecimiento, surgen algunas corrientes de pensamiento, en las cuales a través de varios
estudios se han ido aterrizando enfoques estratégicos para ellas. En primera instancia, las
practicas tradicionales pueden resultar en procesos inflexibles para las necesidades de este
tipo de organizaciones (Tell, 2015). Se debe tener en cuenta que para este tipo de
organizaciones es necesario construir una estrategia enfocada en innovacion y eficiencia
(Leitner y Geueldenberg, 2010) ajustado al crecimiento acelerado de ese tipo de
organizaciones. Por otro lado, un ambiente de negocios cambiante estimula el rapido
crecimiento de las organizaciones alineado a su necesidad de adaptarse al mercado para
sobrevivir (Bravo-Biosca, 2010). Adicionalmente, los entornos VUCA (por sus siglas en inglés,
Volatil, Incierto, Complejo y Ambiguo) se volveran cada vez méas comunes de la mano de la
globalizacién y las nuevas tecnologias (Bawany, 2016).

Entendiendo lo anteriormente mencionado, es necesario identificar el mejor modelo
estratégico para este tipo de organizaciones, un modelo que les dé las herramientas, los
conceptos y las estructuras necesarias para adaptarse y maximizar la probabilidad de éxito
en este tipo de ambientes. De acuerdo con eso, Mintzberg et al. (2018) proponen varias
escuelas estratégicas con el fin de adaptarlas segun la necesidad de cada organizacion.

Después de revisar en detalle estas alternativas y entendiendo la necesidad latente de
este tipo de organizaciones de adaptarse de manera rapida, flexible e innovadora, se encontré
a la escuela del aprendizaje como la corriente éptima para este tipo de requerimientos. Ya
gue a través de una estrategia emergente y un equipo de liderazgo en constante aprendizaje
esta escuela les permite a las organizaciones implementar estrategias de manera rapida, con
ejecuciones eficientes y flexibles. En esta escuela Mintzberg et al. (2018) recalcan que las



estrategias deben ser mas efectivas y menos ingeniosas, es decir, maximizar los resultados
con la menor cantidad de recursos.

Mintzberg et al. (2018) en esa escuela resaltan el sistema unificador de Crossan, Lane y
White para el aprendizaje organizacional (véase figura 4), que se divide en tres niveles y
cuatro procesos. Los niveles parten del individuo, pasando por los grupos, hasta llegar a la
organizacién como un todo y los procesos se dividen en: Intuicién, proceso subconsciente
gue tiene lugar en el individuo y es el comienzo del aprendizaje; Interpretacion, en la que se
recoge el proceso de aprendizaje individual y se comparte grupalmente teniendo en cuenta
lenguaje y dialogo; Integracion, en la que se cambia la comprension colectiva y se busca
construir un puente con toda la organizacion; y por ultimo, Institucionalizacion, la cual
incorpora ese aprendizaje en toda la organizacion a través de planes, sistemas y procesos
(Lane et al., 1997).

Tabla 2
Sistema unificador

Nivel Proceso \ Informacion Recibida/Resultados
Individual Experiencias
Intuicion Iméagenes
Metaforas
Lenguaje
Interpretacion Mapa cognitivo
Conversacion/Dialogo
Grupo Comprensién compartida
Integracion Adaptacién mutua
Sistemas interactivos

Planes/Rutinas/Normas
Institucionalizacién Sistemas diagndsticos

Organizacion Reglas y procedimientos

Fuente: Mintzberg et al. (2018).

De igual manera, vale la pena resaltar que Mintzberg et al. (2018) advierten que, aunque
es una escuela que puede funcionar muy bien y la defienden, los gerentes de estas
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organizaciones en ocasiones tienden a malinterpretarla y a optar por la toma de decisiones
gue alejen al gerente del desarrollo de una estrategia.

Posterior a esto, Tell (2010) propone una distribucion de cuatro posibles corrientes
estratégicas para las firmas de rapido crecimiento:

La estrategia simplista: el proceso simplista de elaboracién de estrategias. La
estrategia mas utilizada en pequefias empresas es definida por (Dess y Lumpkin,
1995) como un énfasis excesivo en las mismas cosas que los hicieron exitosos en
primer lugar. Un proceso simplista de elaboracion de estrategias se caracteriza
por la falta de variedad en el comportamiento del gerente. En operaciones, este
significa que el gerente asume un rol de especialista o sustituto (trabajando
principalmente con algunas cuestiones como la ventaja competitiva de la
empresa). Al adoptar la estrategia simplista, los gerentes a menudo descuidan
otros factores importantes debido a este objetivo de enfoque Unico.

La estrategia participativa: el proceso participativo de elaboracion de estrategias
es caracterizado por variables que revelan una gestion participativa o colaborativa.
Esta estrategia puede beneficiar a la organizacion al introducir mas y nuevas ideas
y permitir una discusién mas critica de las decisiones. Tal apertura realza la
capacidad de la organizacion para reaccionar a los cambios en su entorno. Ideas
como “en los negocios la planificacion involucra a todos en la organizacion” se
ajustan positivamente a este tipo de estrategias, mientras que organizaciones con
el CEO como Unico autorizador y con criterio imposibilitan este tipo de estrategia.

La estrategia adaptativa: el proceso de elaboracion de estrategias adaptativas
(reactivas) es caracterizado por una orientacion externa hacia la adaptacién a las
necesidades del cliente y busca responder a los comentarios de los proveedores.
Por ejemplo, los gerentes que adoptan esta estrategia gastan gran parte de su
tiempo hablando y escuchando a personas ajenas a sus empresas y centrandose
en actividades relacionadas con estos contactos externos. Son organizaciones
gue buscan adaptarse continuamente mediante la realizacion de los cambios
adecuados en funcion de la retroalimentacion.

La estrategia innovadora/intraemprendedora: el proceso se caracteriza por un
enfoque en la innovacion y las actividades de emprendimiento dentro de la
empresa (“intraemprendimiento”). Los gerentes que adoptan esta estrategia se
enfocan en el desarrollo estratégico del trabajo y desarrollo de productos. Sin
embargo, también tienen una orientacion externa teniendo mapeadas a las partes
interesadas y buscando innovar también en ese aspecto. Son organizaciones en
las que las personas son muy dinamicas y emprendedoras y tienden a estar
dispuestas a correr riesgos.

De acuerdo con esto, al extrapolar los conceptos trabajados por Mintzberg et al. (2018) y
Tell (2010) a un mismo escenario, se encontr6 que en la escuela del aprendizaje, y
especificamente en el modelo de aprendizaje organizacional, estructuran una hoja de ruta de
como construir aprendizaje y conocimiento en una organizacion, mientras Tell (2010) propone
una ruta de aprendizaje organizacional en la cual cada estrategia nueva es mas compleja y
requiere mayor conocimiento que la anterior. A raiz de esto, se puede construir un cuadro
(véase figura 5) en el que dependiendo del momento de la empresa de rapido crecimiento,

11



su conocimiento adquirido y proceso de aprendizaje se puede direccionar con una de las
estrategias propuestas por Tell (2010) y determinadas etapas de aprendizaje propuestas por
Mintzberg et al. (2018).

Tabla 3
Relacién tipo de estrategia con proceso de aprendizaje

Etapa de desarrollo de la Proceso de aprendizaje Estrategia

organizacion (Escuela del aprendizaje) (Tell, 2010)

Intuicion Simplista
Interpretacion

Interpretacion Participativa
Etapa P . P

Integracion

Integracion Adaptativa

Institucionalizacién

Institucionalizacion continua Innovadora

Fuente: Elaboracion Propia.

Posterior a esto, es necesario definir cada etapa con variables claras que les permitan a
los gerentes de las organizaciones de rapido crecimiento rapidamente identificar en qué etapa
se encuentra su organizacion. Con el fin de definir cada etapa, esta investigacion se basa en
las cinco grandes variables del rapido crecimiento: el capital humano, la gerencia de ese
capital, la estrategia, la innovacion y las capacidades disponibles (Demir et al., 2016).

Figura 3

Modelo de estrategia conceptual dirigido por alto crecimiento

Alto
> o
crecimiento
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Fuente: Demir et al. (2016)

Ahora, entendiendo lo anterior, se define cada etapa desde la perspectiva de las cinco
variables del rapido crecimiento, la mejor estrategia por aplicar y el proceso de aprendizaje
adoptado.

Cuando las organizaciones estan iniciando, entendiendo que estan en su punto de
autoconocimiento y la mayoria de las decisiones se toman de manera individual, confiando
en conocimientos puntuales de cada miembro de la organizacién, la estrategia idénea para
esta etapa inicial es la estrategia simplista, al verla como la mejor alternativa para aprovechar
ese golpe de crecimiento acelerado que se esta empezando a evidenciar. Como limite para
esta estrategia se considera la transicion al proceso de aprendizaje a través de la
interpretacion. Es decir, una vez la organizacion pasa de esos procesos simples de toma de
decisiones emocionales, individuales e intuitivas a un proceso de aprendizaje colaborativo y
construido a través del didlogo entre los diferentes miembros de esta, la organizacion estaria
madurando y entrando a la siguiente etapa. Esta etapa sera considerada como
etapa temprana.

Para la siguiente etapa, la organizacién cuenta con mayor experiencia y conocimiento
adquirido, sin embargo, adicionalmente a las dificultades compartidas con la etapa temprana,
se generan nuevas probleméticas asociadas a la distribucion de carga operativa
y administrativa de los directivos y la delegacién a sus equipos (Wennberg, 2013). Se propone
como la mejor estrategia la participativa, en la cual la interpretacion grupal del aprendizaje y
el comienzo de la construccidon de integraciones son fundamentales para maximizar el
aprovechamiento de ese “know-how” adquirido. En esta etapa la organizacién se sostendria
hasta que requiera y empiece a aplicar sistemas interactivos y los grupos empiecen a
colaborar en la construccion y comprensién del conocimiento. Esta etapa sera considerada
como etapa temprana tardia.

Una vez finalizada la etapa tardia, la empresa ya debe tener una estructura mucho mas
clara, no obstante, la divulgacion y la comunicacion interna se dificultan debido a las
caracteristicas de la organizacién y los tiempos con los que cuenta la estructura para
comunicar decisiones. Adicionalmente, el contacto con los stakeholders presenta retos y
dificultades en su ejecucion. A raiz de esto, la organizacion a medida que crece necesitara
aprovechar mejor su conocimiento y estructurarlo para su utilizacién; en consecuencia, se
propone en este punto una estrategia adaptativa, en la cual ya la informacion interna esta
siendo aprovechada y es necesario empezar a recoger informacioén de los stakeholders o
partes interesadas fundamentales, con el fin de robustecer ese conocimiento adquirido y
mejorar sobre las oportunidades actuales. En esta etapa estarian hasta que empiece un
proceso de institucionalizacion definiendo metodologias, planes y sistemas para aprovechar
ese conocimiento y estructurar el aprendizaje. Esta etapa sera considerada como etapa
de premaduracion.

Finalmente, la organizacion empieza a enfocarse en maximizar el aprovechamiento de
toda esa experiencia y conocimiento adquirido. En esta etapa se evidencian de manera muy
clara las problematicas de metodologia para la innovacién y las dificultades en la estructura
organizacional a raiz del crecimiento de ventas erratico (Wennberg, 2013). La
institucionalizacion de la organizacién deberia construir un proceso de continuo aprendizaje,
por este motivo es recomendable aplicar la estrategia innovadora, en la que la construccion
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de conocimiento estructurado tanto de manera interna como externa es fundamental. Esta
etapa sera considerada como etapa de maduracion.

Tabla 4
Relacién tipo de estrategia con proceso de aprendizaje y etapa

Etapa de desarrollo Estrategia Proceso de aprendizaje
de la organizacién (Tell, 2010) (Escuela del aprendizaje)
Etapa temprana Simplista Intuicion
Interpretacion
Etapa temprana tardia Participativa Interpretacion
Integracion
Etapa de premaduracion Adaptativa Integracion

Institucionalizacién

Etapa de maduracién Innovadora Institucionalizacién continua
Fuente: Elaboracién Propia.

Ahora, con la relacion arriba mencionada se propone un modelo de direccionamiento
estratégico que permite identificar de manera clara esas problematicas y retos que presentan
las organizaciones de rapido crecimiento para posteriormente visibilizar algunas alternativas
para su aproximaciéon y dentro de los limites de esta investigacion buscar y proponer su
solucién dando asi respuesta y solucion a lo planteado como objetivo general de este trabajo.

9. Cronograma de actividades.

Con el fin de abarcar todos los puntos definidos en el disefio metodolégico, se construye el
siguiente cronograma de hitos y duracion, el cual se distribuird en cuatro partes.

9.1 Hitos claves y duracion (en meses)

1. Revision de literatura que permita entender cudles son los problemas de las
organizaciones de rapido crecimiento y qué posibles modelos estratégicos pueden
abordar estos problemas (tres meses).

2. Buscar en profundidad las posibles definiciones de empresas de rapido crecimiento,
sus caracteristicas y condiciones para ser consideradas asi.

3. Buscar en profundidad las posibles caracteristicas compartidas, problematicas y
estudios asociados a este tipo de organizaciones.

4. Aterrizar estas problematicas y priorizar de acuerdo con la criticidad evidenciada en
las investigaciones previas.
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10.
11.
12.

13.

14.

15.

16.

17.

Proponer un modelo particular que resuelva el direccionamiento para ese tipo de
empresas (tres meses).

Buscar las posibles herramientas y los modelos estratégicos aplicados a las empresas
de rapido crecimiento o en su defecto a empresas con caracteristicas similares.

Construir un modelo estratégico alineado con toda la informacién recogida, ajustado
y disefiado para empresas de rapido crecimiento.

Buscar posibles herramientas para dar solucion a las problematicas planteadas, de
manera clara y rapida.

Definir las mejores herramientas para la ejecucion en empresas de rapido crecimiento,
entendiendo sus caracteristicas puntuales.

Aplicar el modelo para el caso puntual de Kaizen Group Ingenieria (cuatro meses).
Definir plan de trabajo para la implementacién en Kaizen Group Ingenieria.

Validar el calendario de implementacion con disponibilidad de los key stakeholders en
la organizacion.

Realizar la implementacién por medio de la estructuracion de desarrollos parciales de
acuerdo con la disponibilidad.

Hacer recomendaciones y conclusiones de su potencial implementacion en cualquier
organizacion (dos meses).

Analizar los resultados cualitativos en Kaizen Group Ingenieria.

Definir las recomendaciones Yy los posibles siguientes pasos por seguir, de acuerdo
con el analisis realizado.

Dar conclusiones y los posibles siguientes pasos por seguir en el desarrollo de
esta investigacion.

10. Disefio metodoldgico (fases de la investigacion)

Para el disefio metodolégico de esta investigacion se definieron cuatro etapas entendiendo
las necesidades y caracteristicas de este trabajo. La primera etapa se acoté en una
investigacion exploratoria documental basado en la definicion de Namakforoosh (2005), cuyo
proposito es encontrar la suficiente informacién de un problema para formular hipotesis Utiles.
Empieza con descripciones generales del problema y la idea principal de este tipo de
investigacion es obtener un conocimiento mas amplio del problema de estudio. Ademas,
respaldada por Bernal (2006), ya que se busca entender los problemas de las organizaciones
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de rapido crecimiento y que posibles modelos estratégicos pueden abordar dichos problemas
desde la bibliografia y la validacién documental.

Como segunda etapa se busca construir una propuesta a raiz de esta investigacién que
proponga un modelo de direccionamiento estratégico para este tipo de empresa. Una vez
definido este modelo y justificado con la informacion recolectada a través de la bibliografia en
la investigacion exploratoria documental, se aplicd en el caso de estudio de Kaizen Group
Ingenieria para recolectar informacion adicional.

Por dltimo, una vez realizada la aplicacion en el caso de estudio, se genera un ambiente
propicio para estudiar los cambios que tienen lugar en los procesos de caracter organizacional
(Ugalde y Balbastre-Benavent, 2013), para posteriormente analizar los resultados y sobre eso
realizar recomendaciones y conclusiones en linea con potenciales siguientes pasos y
oportunidades en la implementacion.

10.1 Instrumentos y técnicas de recoleccién y procesamiento de informacion

e Investigacién exploratoria documental.
e Estudio de caso.

Entendiendo todo lo anteriormente descrito, una vez definidas las etapas, la estrategia y
el proceso de aprendizaje que las acomparia (véase tabla 5), es necesario identificar a través
de la investigacion bibliografica cuales son las mejores formas de abordar desde el
direccionamiento estratégico cada una de las etapas al identificar esas potenciales
caracteristicas, problematicas y posibles soluciones para las empresas de rapido crecimiento
y su especialmente retante condicion.

Tabla 5
Relacién tipo de estrategia con proceso de aprendizaje

Etapa de desarrollo Estrategia Proceso de aprendizaje

de la organizacion (Tell, 2010) (Escuela del aprendizaje)
Etapa temprana Simplista Intuicion
Interpretacién

Etapa temprana tardia Participativa Interpretacion
Integracion
Etapa de premaduracion Adaptativa Integracion
Institucionalizacion
Etapa de maduracién Innovadora Institucionalizacién
continua

Fuente: Elaboracion Propia.

10.1.1 Etapa temprana

Entendiendo el r4pido crecimiento y la corta experiencia, las organizaciones en etapa
temprana tienen poca informacion, poco conocimiento adquirido (Tell, 2010), limitantes de
tiempo para la toma de decisiones y los gerentes tienden a tener problemas para definir su
propuesta de valor (Wennberg, 2013). A raiz de esto, como se propone anteriormente, la
mejor forma de direccionar estratégicamente estas organizaciones es a través de un enfoque
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simplista, sin embargo, es necesario ir un paso mas all4d e identificar cuéles son esas
metodologias y herramientas que les permitan a los lideres aterrizar y hacer mas efectivo ese
proceso de direccionamiento.

Acorde con lo previamente identificado, con el fin de direccionar a toda la organizacién es
importante que en primera medida se defina la propuesta de valor (Wennberg, 2013) de
manera muy clara y priorizando ese producto o servicio que le estd permitiendo a la
organizacion crecer de manera acelerada. En linea con esto, es necesario clarificar un
proceso o0 una herramienta que facilite la identificacion y definicion de esa propuesta de
manera muy rapida y efectiva, esto debido a que la empresa requiere identificar muy
claramente sus fortalezas. Para esto existen muchas alternativas, aunque para el ejercicio de
esta investigacion se propondra una.

Pigneur et al. (s. f.) destacan el lienzo de la propuesta de valor, ya que se trata de una
herramienta que permite ampliar detalles de como se crea valor para el cliente, dando
visibilidad y haciendo tangible el valor generado, lo que resulta en una mayor facilidad para
analizar y gestionar la estrategia (véase figura 4).

Figura 4
Lienzo de la propuesta de valor

Posteriormente a la definicibn y claridad de la propuesta de valor, muchas veces
alcanzada de manera natural sin la necesidad de una herramienta, es necesario que las
organizaciones busquen cubrir esos puntos débiles causados por la inexperiencia y falta de
madurez organizacional. El primer paso serd identificar esas falencias en el conocimiento
core de la organizacion a través de procesos de autoconocimiento rapido, y una posible
herramienta son las encuestas que son un instrumento indispensable para las investigaciones
(Benavides, s. f.), entendiéndolas como un proceso estructurado para obtener informacion a
través de entrevistas a una muestra representativa.

Una vez realizado este proceso de autoconocimiento, como segundo paso, en el mediano
plazo es necesario buscar mitigar y posteriormente solucionar esas falencias; para eso una
posibilidad es la realizacion de benchmarks estructurados ya que su uso permite anticiparse
a nuevas précticas, fomenta la mejora continua y le permite a la organizacion estar mejor
preparada para los cambios del entorno (Briones-Veliz et al., 2021).
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Por dltimo, con el fin de potenciar a la organizacion y asegurar la mitigacion de esas
oportunidades es necesario fortalecer el proceso de reclutamiento buscando atraer a las
personas correctas para el momento y futuro de la organizacién; caso concreto se ve cuando
se concluye que se deberia realizar una investigacion de contratacion en el nivel de analisis
de la organizacion, en lugar del individuo (Taylor y Collins, 2000).

Paralelo a esto, para el desarrollo organizacional se requiere asegurar la toma de
decisiones rapidas, por lo cual es necesario que todos los miembros directivos de la
organizacion estén empoderados y tomando decisiones cuando asi se requiera (Caicedo y
Acosta, 2012), al igual que el resto de los miembros del equipo deben escalar la informacion
en periodos muy cortos y de manera asertiva. Para esto es necesario definir buenas préacticas
de escalamiento y cascadeo, al igual que procesos simples y rapidos que empoderen a los
miembros de la organizacion.

10.1.2 Etapa temprana tardia

Como se resalto previamente, en esta etapa la organizacion cuenta con mayor experiencia y
conocimiento adquirido, sin embargo, para realizar un direccionamiento estratégico efectivo
se deben solucionar probleméticas en la distribucién de carga operativa y administrativa de
los directivos y la delegacion a sus equipos (Wennberg, 2013). Entendiendo que la
organizacién estd entrando en un proceso grupal de aprendizaje y el comienzo de la
construccion de integraciones son fundamentales para maximizar el aprovechamiento de ese
“know-how” adquirido, es fundamental buscar soluciones rapidas y efectivas a las principales
dificultades de este estadio de desarrollo.

Como primer punto, para que los lideres desarrollen la capacidad de delegar de manera
efectiva y puedan orientar a la organizacion en pro de la direccion estratégica definida, es
necesario tener claridad de las oportunidades y fortalezas de la organizacién, por lo que
tomando como alternativa para el ejercicio del caso de estudio en cuestion, la matriz DOFA
permite dar un panorama general de la empresa dentro del medio en el cual se desenvuelve
(Correa, 2006), y ayuda a identificar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas,
dar una vision holistica a los lideres y mejorar su capacidad de toma de decisiones (véase
tabla 6).

Tabla 6
Matriz DOFA
DOFA Positivo Negativo
Origen interno Fortalezas Debilidades
Origen externo | Oportunidades Amenazas

Fuente: Elaboracién Propia.

Posteriormente, ya con una vision mas general de la organizacion y su entorno, los lideres
deben desarrollar la capacidad de priorizar de manera efectiva, maximizando el impacto con
el menor esfuerzo posible. Como una posible herramienta acorde a eso, la matriz de impacto-
esfuerzo puede dar una solucién ya que permite establecer prioridades de manera rapida y
sencilla con criterios claros y transparentes (Molina et al., 2016) (véase figura 4).
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Figura 4
Matriz impacto-esfuerzo
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A su vez, ademas de priorizar el mayor impacto con el menor esfuerzo, también se hace
necesario que los lideres de las organizaciones desarrollen la capacidad de delegar y
postergar todo eso que no traiga valor o no sea necesario su involucramiento maximizando
el impacto de los roles clave dentro de las organizaciones. Como opcién para dar solucién a
este punto, la matriz de Eisenhower permite segmentar en cuatro grupos las tareas de
acuerdo con su importancia y urgencia, entendiendo lo importante como necesario y critico
para la operacion y lo urgente como tareas con un corto periodo para realizarse (Mfondoum
et al., 2019) (véase tabla 7).

Tabla 7
Matriz de Eisenhower

Matriz de Urgente No urgente
Eisenhower

Importante Hacerlo Planificarlo

No importante Delegarlo Eliminarlo o

postergarlo

Fuente: Elaboracion Propia.

Por dltimo, como complemento de todas las ya desarrolladas y analizadas habilidades, es
necesario que los lideres tengan la capacidad de delegar y empoderar a sus equipos de
manera efectiva y rapida, dando una responsabilidad coherente con sus capacidades y
desarrollo. Entendiendo esto, una posible manera de desarrollar esta habilidad en los lideres
es con la metodologia de Como delegar efectivamente en 12 pasos, una guia que direcciona
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a los lideres a través de un proceso sencillo desarrollando fuertes competencias de
delegacion (Alles, 2010), lo que les permitird maximizar el impacto dentro de sus respectivos
roles.

10.1.3 Etapa de premaduracion

Como previamente se trata, cuando la organizacién alcanza este estadio de desarrollo, el
direccionamiento estratégico sigue siendo fundamental para su éxito y crecimiento, sin
embargo, la comunicacién y divulgacion interna se dificultan debido a que histéricamente su
desarrollo acelerado no le ha dado el espacio para estructurar este proceso de manera
efectiva en etapas previas, siendo estas habilidades las de mayor valor en el entorno de
trabajo (Atias y Rudolph, 2021). Alienado con esto, la organizacién debe desarrollar
metodologias o herramientas que le faciliten comunicar y divulgar decisiones y cambios de
direccionamiento estratégico de manera que toda la organizacién trabaje hacia un mismo fin.

Para esto, la comunicacion efectiva es una habilidad que se puede desarrollar
potenciando los aspectos interpersonales, intrapersonales, grupales y organizacionales (Diaz
y Gordillo, 2020), por lo que para el ejercicio de este andlisis se propone, entre muchas
alternativas, utilizar la metodologia de las 7C de la comunicacion efectiva para fortalecer esas
capacidades en los lideres de la organizacién (véase figura 5).

Figura 5
Las 7C de la comunicacion efectiva
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Posterior al desarrollo de habilidades de comunicacion, se vuelve critico identificar esas
oportunidades en el relacionamiento con los stakeholders, lo cual es clave, ya que debido a
la premura del crecimiento y la velocidad en la que cambian los procesos no se han logrado
consolidar esas relaciones. Entendiendo lo anterior, se sugiere como alternativa el analisis a
través de encuestas y entrevistas para recolectar informacion que le dara a la organizacion
una visibilidad anticipada del mercado y la posibilidad de identificar en etapas tempranas esas
malas précticas y oportunidades en su relacionamiento.
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Por ultimo, en esta etapa es fundamental empezar a fortalecer y afianzar esas relaciones
clave con los proveedores o socios estratégicos, por lo que construir una metodologia para
maximizar el valor de las relaciones con esos stakeholders clave de la organizacién permite
incrementar ventas y crecimiento en firme, trabajando por una visién a mediano y largo plazo
(Sakawa y Watanabel, 2020).

10.1.4 Etapa de maduracion

Finalmente, la organizacién empieza a enfocarse en maximizar el aprovechamiento de toda
esa experiencia y conocimiento adquirido. Como se resaltd previamente, en esta etapa se
evidencian de manera muy clara las problematicas de metodologia para la innovacion y las
dificultades en la estructura organizacional a raiz del crecimiento de ventas erratico
(Wennberg, 2013). En ese sentido, la organizacion debe enfocarse primero en clarificar su
estrategia de innovacion, entre las posibles alternativas. Como lo resaltan Colombelli et al.
(2011), utilizar la matriz de estrategia y exploracién para clarificar la ruta de innovacion de la
organizacion le permitira orientar esfuerzos en los mercados y productos que de manera mas
rapida le puedan traer mayor valor (véase figura 6).

Figura 6
Matriz de Schumpeter

Busqueda aleatoria

Schumpeter Mark 1 Explotacién aleatoria
. Exploracisn estratégica Explotacion estratégic$
Exploracién organizada Schumpeter Mark 2

Busqueda organizada

\4
Fuente: Colombelli et al. (2011).

Luego, con una organizacion mas madura es el momento de definir estrategias de talento
humano y de crecimiento organizacional a corto y mediano plazo buscando anticiparse a las
necesidades del mercado, priorizando perfiles adaptables en todos los niveles de la
organizacion para facilitar los ajustes durante su maduracion.
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Asi, el capital humano puede diferenciar a una empresa de otra, le agrega valor y apoya
su expansién, por lo que en esta etapa es fundamental priorizarlo y fortalecer el
direccionamiento estratégico con enfoque en este (Ramirez et al., 2019). En la figura 7 se
puede ver el modelo propuesto de estrategia de capital humano.

Figura 7
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11. Aplicacion propuesta de direccionamiento a Kaizen Group Ingenieria SAS

Como ya se habia explicado antes, el objetivo de este proyecto de grado es una vez
creada la propuesta de direccionamiento estratégico, es necesario aplicarla con una empresa
identificada como una HGF para hacer una validacion de la metodologia usada.

En este sentido Elegimos a la empresa Kaizen Group ingenieria, empresa dedicada a la
fabricacion y comercializacion de tuberias y accesorios en materiales metalicos (Hierro ductil,
Acero, WSP) la cual lleva en el mercado 5 afios y no solo ha aumentado su rentabilidad en
un 12.4% en el Gltimo afio (teniendo en cuenta que los afios pasados fueron atipicos debido
a la recesion econdmica generada por el Covid 19), si no que ha aumentado desde el 2019
su personal en un 212%.

Kaizen group ingenieria SAS es una empresa que ha tenido un rapido crecimiento por su
conocimiento técnico superior en su mercado, al igual que es la Gnica empresa en Colombia
gue ha podido cumplir a cabalidad las normativas necesarias para poder vender y fabricar los
tipos de tuberias metalicos utilizados en Colombia, generando asi una confianza en el cliente
y dando una respuesta global a las necesidades de infraestructura presentadas por el pais.
Sin embargo, como se ha evidenciado con este tipo de empresas, enfrenta dificultades para
direccionar la empresa en pro de mantener ese crecimiento acelerado por lo que es un
objetivo perfecto para aplicar la propuesta desarrollada en este trabajo.

En ese orden de ideas una vez identificadas en detalle las oportunidades en cada una de
las etapas de desarrollo de las organizaciones de rapido crecimiento y propuesto un modelo
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de direccionamiento estratégico para cada una de ellas, es necesario en primera medida
identificar la etapa en la que Kaizen Group Ingenieria se encuentra.

Para esto, se estructur6 una tabla en la cual se definieron las caracteristicas por etapa y
alineadas con el estado actual de Kaizen Group Ingenieria, por lo que se acordd su etapa de
maduracion (véase tabla 8).

Tabla 8
Caracterizacion de las etapas de desarrollo de la organizacion

Etapa de desarrollo Caracteristicas
de la organizacion

Etapa temprana Autoconocimiento.
Dificultad para identificar propuesta de valor.
Procesos empiricos.
Decisiones emocionales, individuales e intuitivas.
Mayor experiencia y conocimiento adquirido.
Aprendizaje colaborativo y de dialogo.
Dificultad para la delegacion y priorizacion.
Inicio de integracion de conocimiento.
Sistemas interactivos.
Construccion colaborativa de conocimiento.
Comunicacion interna ineficiente.
Oportunidad en conocimiento del mercado y
entorno.
Institucionalizacion del conocimiento.
e Procesos formales de capacitacion y aprendizaje.
¢ Innovacion erratica y sin foco especifico.

Etapa temprana tardia

Etapa de premaduracién

Etapa de maduracién

Fuente: Elaboracion Propia.

Posterior a la revision en detalle de las caracteristicas de cada etapa, gracias al aporte de
los directores de la se defini6é a Kaizen Group Ingenieria como una organizacion en una etapa
temprana tardia de desarrollo con un proceso de aprendizaje alineado con la interpretacion,
con posibilidades en el futuro de empezar procesos de integracion.

De acuerdo con esto, y entendiendo las herramientas propuestas para esta etapa de
desarrollo, se implementaron en Kaizen Group Ingenieria varias herramientas con el fin de
dar visibilidad a los lideres de otras alternativas de gestion y facilitarles la solucién de las
problematicas mas recurrentes de la organizacion. La lista de herramientas
implementadas es:

e Matriz DOFA.
e Matriz de Eisenhower.
e Matriz de impacto-esfuerzo.

e Metodologia sobre Como delegar efectivamente en 12 pasos.
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Con el fin de maximizar el impacto con la menor cantidad de esfuerzo al momento de
aplicar las herramientas, se focaliz6 el desarrollo en los once lideres de mayor
responsabilidad dentro de la organizacion:

1. Gerente general.
Director financiero.
Director de produccion.
Director de calidad.

Director de disefio.

© o > w DN

Director comercial.

7. Director administrativo.

8. Director de recursos humanos.
9. Jefe de compras.

10. Jefe de almacén.

Una vez definidas las herramientas y los lideres de la organizacién con los que se iban a
trabajar, se definieron metodologias de aplicacion para cada una de ellas:

Matriz DOFA: se tomo la matriz DOFA (anexo 2), se realizé una capacitacion corta a
cada lider y se definieron etapas de solucién de dudas.

Matriz de Eisenhower: se tomé la matriz de Eisenhower (anexo 4), se hizo una
capacitacion corta a cada lider y se definieron etapas de solucién de dudas.

Matriz de impacto-esfuerzo: se tomo la matriz clasica de impacto-esfuerzo (anexo 3),
se llevd a cabo una capacitacion corta a cada lider y se definieron etapas de solucion
de dudas.

Cbémo delegar efectivamente en doce pasos: se tomé esta metodologia para delegar
de manera efectiva (anexo 1), se realiz6 una capacitacién corta a cada lider y se
definieron etapas de solucién de dudas. Adicionalmente se hizo una prueba de
comportamientos para delegar con el fin de orientar mejor a los lideres de
la organizacion.

Realizado lo anteriormente descrito, se les dio a los lideres un mes para validar e
implementar las herramientas y dar una retroalimentacion a la aplicaciéon y a los
resultados obtenidos.

12. Procesamiento de lainformacion y los datos

Con estos resultados obtenidos, el proceso de validacién consistio en revisar los resultados
contra la bibliografia para identificar las oportunidades en el proceso y la sesion de revision
de conclusiones con los participantes en Kaizen Group Ingenieria.
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Imagen 9

Reunién socializacion Kaizen Group Ingeniera SAS

12.1 Resultados

Después de recibir retroalimentacion y obteniendo como soporte los comentarios y ejercicios
realizados por los once lideres de la organizacion, se evidencio una forma de percibir y utilizar
cada herramienta de manera diferente. El proceso con la matriz DOFA fue bastante
homogéneo ya que las areas presentan muchas similitudes en cuanto a los diferentes
aspectos que analiza, lo que permitio asi evidenciar que cada lider encuentra que su area de
trabajo tiene como fortaleza un gran conocimiento por parte del personal sobre su labor
asignada, pero en las debilidades o0 amenazas constantemente refleja que se requiere mas
personal operativo o personal mas capacitado para cubrir las tareas diarias demandadas por
el area.

En el caso de la matriz de Eisenhower, cada lider mostr6 una sobrecarga de labores
urgentes en comparacion con las labores importantes, por lo que analizando esta matriz con
los resultados DOFA es notorio que ademas de las labores que podrian ser delegadas no hay
suficiente personal para delegar y los lideres deben posponer las tareas realmente
importantes para dar respuesta a las urgencias diarias y que no requieren
conocimiento técnico.

En la matriz de impacto-esfuerzo, la forma en que fue desarrollado fue similar a lo obtenido
por la matriz de Eisenhower, mostrando que las tareas que mas demandaban esfuerzo son
tareas operativas pero que en su mayoria eran urgentes para el desarrollo del area.
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Por dltimo, en cuanto a la metodologia de Cémo delegar efectivamente en 12 pasos, cada
lider la asumié desde una perspectiva muy subjetiva teniendo en cuenta los pocos
subordinados a su cargo, lo que dio como resultado que los lideres tienen una buena
percepcion de su labor al mando de sus respectivas areas; sin embargo, en contraste con las
demas herramientas por utilizar, se evidencia que hay falta de delegacién, principalmente en
labores operativas poco importantes pero urgentes.

12.1.1 Discusioén de los resultados

Para entender de manera correcta las necesidades de la empresa, es necesario primero
entender que la empresa Kaizen Group Ingenieria como entidad dedicada a la fabricacion de
tuberias metalicas, requiere un conocimiento muy detallado de las normativas que rigen tanto
a su materia prima como de su producto como tal, esto hace que las personas que trabajan
en este gremio tengan un conocimiento muy especializado y especifico por lo que los
profesionales en cargos directivos son profesionales con conocimientos muy detallados en
manejo del acero y soldadura asi como su conocimiento de los diferentes stakeholders.

En ese orden de ideas una vez se revisaron los analisis DOFA entregados por cada uno
de los directores y jefes de cada Area encontramos que se tienen los siguientes puntos en
comdan:

¢ Hay una falta de personal sobre todo en lo referente a los procesos operativos.

e Setienen problemas en lo referente a la capacitacion del personal nuevo que ingresa.
e Hay una alta rotacién en empleados medios y operativos.

e Falta de estructuracion interna en las areas.

e Conocimiento técnico muy destacado en los cargos altos.

Estos elementos en comun junto con lo explicado anteriormente muestran que Kaizen
group Ingenieria cuenta con unos directores y jefes con un conocimiento muy profundo no
solo del manejos de la empresa sino también de la propuesta de valor entregada por la
empresa (dar una excelente asesoria al cliente), sin embargo al analizar las distintas
debilidades y amenazas que tienen en comin notamos muchos de los problemas tipicos de
una empresa de rapido crecimiento en etapa temprana tardia como lo pueden ser la dificultad
para delegar o la distribucién inadecuada de la carga operativa, ademas de esto se ve como
la empresa empieza a crear las bases de un proceso de integracién, sin embargo estos
problemas tipicos o mejor dicho este actuar tipico se ve acentuado por la dificultad para
obtener personal calificado en los cargos medios u operativos haciendo que la brecha entre
este tipo de cargos y los cargos medios altos y altos se haga cada vez mayor, haciendo mas
dificil el proceso de delegacién y generando un problema de rotacién en este tipo de cargos.
Desencadenando asi una problematica muy comun en las empresas de rapido crecimiento
en general y que esta nombrado en la matriz DOFA de la gerencia “Falta de estandarizacion
en los procesos”

Al analizar los datos obtenidos por la matriz de Eizenhower y la matriz impacto — esfuerzo,
obtenemos resultados muy similares, la matriz impacto esfuerzo- muestra que las actividades
gue mas esfuerzo requieren y menos impacto generan son en su mayoria labores
complementarias al core del &rea o son tareas demasiado operativas que quitan tiempo a los
directores encargados, casualmente esas mismas tareas coincidian con lo que los directores
consideraban menos importante y menos urgente, lo que refuerza efectivamente que la
empresa necesita reevaluar las cargas operativas de una manera mas eficiente. De igual
manera en la matriz de Eizenhower se encuentra que hay muchas tareas que deberian ser
delegadas pero debido a la alta rotacién o falta de personal, estas labores deben ser
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realizadas por los mismos directores lo que complican las labores cotidianas. Finalmente al
comparar los resultados obtenidos en las tres matrices se encuentra que los resultados a
nivel general convergen en resaltar que se hace evidente que hay un problema de delegacion,
y que es necesario empezar a generar un sistema de manejo de la informacion para el
crecimiento de la empresa, validado por completo que la empresa Kaizen Group ingenieria
SAS se encuentra en una etapa temprana tardia.

Finalmente, a modo de recomendacion se debe generar un programa de capacitacién
conjunta con los directores para mejorar sus habilidades de delegacion. Ademas de lo
anterior, es importante que de la mano de la gerencia se haga un estudio para ver cOmo se
pueden redistribuir de manera eficaz las tareas que generan una carga importante a los
directores, pero que no son consideradas como importantes 0 que no generan un impacto
importante a la compafiia y que por su urgencia deben ser tenidas en cuenta. También es de
vital importante que se tome como referencia la matriz de Eizenhower ya que esta misma
marca las labores que deben ser evaluadas para posteriormente ser cargadas a otra area o
deben ser delegadas a personas idéneas al mando del director.

13. Conclusiones

Se puede concluir que las empresas de rapido crecimiento requieren un andlisis diferente a
una comparniia con un crecimiento estandar, ya que en un inicio se enfocan en el conocimiento
técnico o en su factor diferenciado en el mercado, pero a medida que la empresa crece, se
dificulta la estructuracién de la compafiia, lo que genera problematicas en su direccion
estratégica y en las tareas propias para el desarrollo de esta. A raiz de esto, es importante
determinar la etapa en la que se encuentra la compafiia para asi entender los problemas que
mas le atafien y poder aplicar las herramientas correctas, identificar los dolores de la
companiia y las soluciones mas adecuadas para poder potenciar el core de la empresa y de
esta manera evitar un posible estancamiento en el crecimiento ya que es un mal recurrente
en este tipo de organizaciones.

Al hacer el ejercicio practico y utilizar la propuesta creada en este documento para evaluar
la etapa actual de una empresa se encontr6 que la herramienta no solo ayudo a validar la
hipotesis presentada inicialmente si no que dio un inicio y una guia para poder encaminar a
la empresa a crecer de una manera mucho mas armonica y evitar un estancamiento de la
empresa a raiz de esto.

Es esencial recalcar que es necesario realizar una mayor profundizacién en casos de
estudio especificos para validar las hipétesis aqui planteadas y tal vez ir mas alla incluyendo
variables como industria, region, experiencia del equipo de liderazgo en el andlisis, entre otras
variables. Adicionalmente, como proximos pasos en la ruta de esta investigacion se identifican
varias aristas de trabajo, entre ellas, la construccién de una agenda de gestion del crecimiento
y la validacion de este ejercicio como alternativa para fomentar la aceleracion del crecimiento.

Dicho todo lo anterior, es importante recalcar que consecuencia de la forma en que se
estructuro este trabajo de investigacion y caso de estudio, las conclusiones solo son certeras
frente al caso especifico aqui trabajado, para tener resultados que corroboren la realidad a
nivel mas general es necesario replicar los analisis aqui realizados en un poblacion
significativa de organizaciones que como lo menciondbamos antes deben tener en cuenta
otra serie de variables para asegurar su calidad y exactitud.
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15. Anexos

Herramientas aplicadas en Kaizen Group Ingenieria:
Anexo 1

Autoevaluacion de cémo delegar

iSea

sincero
con usted
mismo!

Primera evaluacion.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacién que se le propone lo ayudara a conocer su nivel de delegacion.
Muchas de las preg; son aplicabl bién— a aquellas pe s que, no

siendo jefes ain, desearian serlo. En ese caso, quizi no todas las preguntas sean
pertinentes.

Pregunta PUNTAJE
1 SR

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto

© GRAMICA
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Pregunta PUNTAJE
2 Al fijar objetivos, ¢define con sus colaborado-
res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?
Opciones
p
A. Siempre. A
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75punto
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E
hN
Pregunta
3 éLes comunica a sus colaboradores como es su
desempeiio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
.
22  COMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS
Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, jtiene en cuenta las capacidades
( imi y p ) de sus colabora-
dores?
Opciones
-
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. EE
Pregunta
7

Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo?

Opciones

p

Siempre.
Frecuentemente (la mayoria de las veces).
La mitad de las veces.

. Ocasionalmente.

mo o w »

No lo hago.

A 1 punto
B 0,75 punto

Cc 0,50 punto ‘

D 0,25 punto ‘

E 0 punto

Pregunta PUNTAJE

¢Evaltia las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?

Opciones

s ™
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto

AN S

Pregunta

dentifica las necesidades de aprendizaje de sus
colaboradores imi y comp ias) y
luego las corrobora con ellos?

Opciones
e ~
A. Siempre, A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto |
C. La mitad de las veces. C  050punto |
D. Ocasionalmente. D@
E. No lo hago. EE
. /
Primera evaluacién. Test: ;Como delega? 23
Pregunta PUNTAJE

Al delegar tareas, cexplica detalladamente a sus
laboradores p imi / mormas / politicas
relacionados con ellas?

Opciones

e N\
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. c@
D. Ocasionalmente. D@
E. No lo hago. EE

No elija

aquelia respuesta

que le parece mejor,
sino la que refieje

realmente

1o que usted hace

como jefel

Pregunta

Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
'yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si
tienen dudas al respecto?

Opciones
~
A. Siempre. AE
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto |
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E E
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Pregunta PUNTAJE

10 ¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas
que les fueron encomendadas?

Opciones

s N
A. Siempre. A lpunto |
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). Bm
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente. n@
E. No lo hago. EE

A~ Y7 N\



Anexo 2

Matriz DOFA

Area

Debilidaces Oportunidades
Fortalezas Amenazas
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Anexo 3

Matriz de impacto-esfuerzo

Poco Esfuerzo
Mucho Impacto

(Tareas que dobemos
dartos peioridad)

Mucho Esfuerzo
Poco Impacto

(Tareas que debemos
desechar

e - - o - - -

Esfuerzo



Anexo 4

Matriz de Eisenhower

Matriz de Eisenhower

URGENTE Menos Urgente

[

2 AGENDA
= Tareas

o que requieren

% planificacion.

— e
g
5

5 DELEGA

3 Tareas que

= puedes delegar

2 aalguien mas.

=

“Lo importante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”
Dwight Eisenhower
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Anexo 5

Herramientas aplicadas - Jefe de Recursos Humanos

Primera evaluacion.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacion que se le propone lo ayudara a conocer su nivel de delegacion.
Muchas de las preguntas son aplicables —también— a aquellas personas que, no
siendo jefes atn, desearian serlo. En ese caso, quiza no todas las preguntas sean
pertinentes.

Pregunta PUNTAIE

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

Opciones
A. Siempre. A lpunto |
i}i’ Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto |
C. La mitad de las veces. C 050 punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto

© GRAKICA



Pregunta PUNTAJE

2 Al fijar objetivos, ;define con sus colaborado-
res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
79.\70casionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E) Opunbo |
Pregunta
3 iLes ica a sus colaborad. como es su

desempenio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?

Opciones

A. Siempre. A 1 punto
“ﬁ{ Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. Lamitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
22 COMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS
Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades
y Ip de sus

dores?

Opciones

A 1 punto

B 0,75 punto

s
* Siempre.
B

. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

. La mitad de las veces. € 050punto |

B) 025punio |
. No lo hago. E 0 punto

C
D. Ocasionalmente.
E

Pregunta

7 Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores

estén de acuerdo?
Opciones
'd ™
* Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E  Opunto |

Pregunta PUNTAJE

4 ¢Evalta las capacidades (conocimientos y compe-
158 ik e eolaborad

Opciones
A. Siempre. A 1 punto
; * Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 5 punto |
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 025punto |
E. No lo hago. E 0 punto
Pregunta
5 :Identifica las necesidades de aprendizaje de sus
st s . ias) y
luego las corrobora con ellos?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
i 72? La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
© GRANCA
Primera evaluacion. Test: ;Cimo delega? 23
Pregunta PUNTAJE
Al delegar tareas, explica detalladamente a sus
P / mormas / p
relacionados con ellas?
Opciones
-
A. Siempre. A 1 punto \

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

B 075puto |
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
‘iﬁi’ Ocasionalmente. II_D.25—puﬂt0‘

E. No lo hago. E  Opuio |

Mo elfja

aquella respuesta

que Ie parece mejor,

sino la que reflaje
reaimente

10 que usted hace

como jefe!

1el®)

Al delegar tareas, :ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si
tienen dudas al respecto?

Opciones

-
ﬂ( Siempre.
B

. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

A 1 punto
B 0,75 punto
& 050 purto |
. Ocasionalmente. D 0,25 punto
. No lo hago. E 0 punto

. La mitad de las veces.

m o o
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Pregunta
10

que les fueron encomendadas?

Opciones

—

‘7,‘13' Siempre.

C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

PUNTAIE

A 1 punto
B 0,75 punto

C 0,50 punto |

D 0,25 punto
E 0 punto

—~ Y N\

Area

Recursos Humanos

Debilidades

1. Plan de Induccion / Capacitacion para el personal.

2. Plan de Rotacion o Polivalencia de los cargos operativos.

3. Actualizacién requisitos normativos legales, Seguridad y
Salud en el trabajo y Ambientales.

4. Altarotacidn en los cargos de ayudantes de Planta, por
ajuste en el perfil.

Oportunidades

1. Trabajadores en Kaizen que tiene conocimientos para
desarrollar actividades de capacitacién y actualizacién de
conocimientos.

2. Cumplimiento de competencias laborales en cargos
criticos.

3. Generacion de actividades para la Toma de conciencia
frente al Sistema de Gestién de Calidad.

4. Proyectos de un Sistema Integrado de Gestion.

Fortalezas

1. Trabajadores en Recursos Humanos con la competencia
requerida para el desarrollo de sus cargos.

2. Personal con disposicidn o flexibilidad para afrontar los
cambios de manera adecuada.

3. Buen ambiente laboral.

4. Apoyo de todo el personal de Kaizen, para el desarrollo
de los procesos de Recursos Humanos.

5. Proceso en pro del cumplimiento normativo.

Amenazas

1. Falta de personal calificado en la zona (Sabana o

ﬂ Tocancipa), para cubrir las vacantes de manera oportuna.

2. Falta de competitividad salarial en algunos cargos de la
empresa.
3. Cambios normativos en el pais.
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Implementacién de la estructura
organizacional.

Induccién e Incorporacion.

Contrato y Afiliaciones a seguridad
social.

Evaluacion de desempefio

Blsqueda y Seleccion
Formacion

Némina y Seguridad Social: Pago de némina
empleados.

Clima y cultura organizacional.

Mucho Esfuerzo
Poco Impacto

(Tareas queo debemos
desechar)

IMPORTANTE

> Menos Importante

Matriz de Eisenhower
URGENTE Menos Urgente

DELEGA

Tareas que
puedes delegar
a alguien mas.

AGENDA

Tareals
que requieren
planificacion.

@jucarjim

inunca es i

el J I '
Dwight Eisenhower
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AGENDA
Definir Organigrama
Definir Manuales de funciones y perfiles de cargo
Definir Plan anual de formacion

Definicion Planes y presupuesto de cultura organizacional
Plan de Comunicacion
Planeacidn de actividades de Bienestar
Procedimiento Evaluacion de competencias
Planes de trabajo de Desarrollo
Comunicar Cambios de estructura
Programa de Induccién e Incorporacién
Programar Formaciones mensuales
Evaluacién del Clima y Cultura Organizacional
Implementacion de los planes de accion definidos para Clima y Cultura
Ejecucidn de las actividades Institucionales y de Bienestar
Resultados de evaluacidn de desempefio
Seguimiento a la ejecucién de los planes definidos

DELEGA

ELIMINA

Plan de incentivos definido y seguimiento al cumplimiento.
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Anexo 6

Herramientas aplicadas - Director de Calidad

Primera evaluacidn.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacion que se le propone lo ayudara a conocer su nivel de delegacion.

Muchas de las preguntas son aplicables —también— a aquellas personas que, no
siendo jefes ain, desearian serlo. En ese caso, quiza no todas las preguntas sean
pertinentes.
Pregunta PUNTAJE
! ¢Les fija objetivos a sus colaboradores?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
¥ La mitad de las veces. C 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
© GRANICA
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Pregunta PUNTAJE Pregunta PUNTAJE
2 Al fijar objetivos, ;define :?n sus colaborado- 4 ¢Evalia las capacidades (conocimientos y compe-
res la forma en que se medira su grado de tencias) de sus colaboradores?
cumplimiento?
Opciones
Opciones -
/ ] A. Siempre. A 1 punto
* Siempre. A 1 punto B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto C. La mitad de las veces. ¢ 050 punlo
C. La mitad de las veces. £ 0.50punio | * Qcasionalmente. D 0,25 punto
D. Ocasionalmente. D 0.25punto E. No lo hago. E Opunto |
E. No lo hago. E Opunto | \
. J
Pregunta Pregunta
3 ¢Les comunica a sus colaboradores cémo es su 5 ;[denul‘mlmnmdades‘__ deapmndmyedem
desempeno, qué hacen bien y en qué deben mejorar? y
i PR =0 luego las corrobora con ellos?
Opciones Opciones
- \ e ~
A. Siempre. A 1 punto A. Siempre. A 1 punto
x Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto * Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces. € 050punto C. Lamitad de las veces. € 050 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E O punto E. No lo hago. E 0 punto
/ -
© GRANICA
22 cOMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS Primera evaluacidn. Test: ;Como delega? 23
Pregunta PUNTAJE Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades 8 Al delegar tareas, :explica detalladamente a sus
i y . ) G b Jaboradores p i / normas / politi
dores? relacionados con ellas?
Opciones Opciones
I'd ~
* Siempre. A lpuo | A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto * Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 050punto | C. Lamitad de las veces. ¢ 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto D. Ocasionalmente. D 025 punto
E. No lo hago. E Opumo E. No lo hago. E 0 punto
\
Pregunta
o Pregunta
7 Al delegar tareas, ¢verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo? 9 Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-

Opciones

“ Siempre.
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.
E

. No lo hago.

yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si

tienen dudas al respecto?

Opciones
A 1 punto 'd
B 0.75punto | “ Siempre.
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C 0,50 punto
i C. La mitad de las veces.
&) 025 punto D. Ocasionalmente.
E 0 punto E. No lo hago.

A_ 1 punto
B 0.75punto
€ 0,50 punto
D 0,25 punto
E  Oputo |
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Pregunta PUNTAIE

10 ¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas
que les fueron encomendadas?

Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto
® La mitad de las veces. C 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
" Y N\
Area
Debilidades QOportunidades

Planeacion Adecuada de las actividades de inspeccién Desarrollar proveedores con los requisitos de calidad de KGI

Fortalezas Amenazas
Competencia técnica del personal del area Rotacién del personal del drea
Equipos de jnspeccion propios Competencia del personal del drea de produccion

Calidad en los suministros de los proveedores
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olyoeduw|

inspeccionesno
destructivas

- (TAreas QUE GeLemos.
Nt )

Control a actividades
como aplicacién de
recubrimientos
temporales wes

. -

Planeacion /
Programacion de
inspecciones

Fraco wasete

scutar Inspeccl
desechar)

Esfuerzo
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Matriz de Eisenhower

URGENTE

Establecer mecanismo de
planeacién de
inspecciones

Establecer en conjunto
con produccion los
controles operacionales

IMPORTANTE

Menos Urgente

Elaborar e implementar
plan de calidad y plan de
inspeccién con base en
1SO 10005 .

Definir metodologia de
andlisis de PNC/TNC

Elaboracién de Dosieres
de calidad

materiales y suministros
en la_recepcion

Seguimiento a asignacion

Revision al 100% de los

Menos Importante

@jucarjim

de personal de acuerdo a
su competencia. Pej
Soldadores no
calificados.

“Lo importante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”
Dwight Eisenhower
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Anexo 7

Herramientas aplicadas - director Comercial

preguntas

1 c

2 d

3 a

4 b

5 c

6 c

7 b

8 d

9 c

10 d

area

debilidades: Oportunidades
-personal con poca capacitacion
-poca estructura en el proceso comercial
-poca retroalimentacion a las otras areas de ofertas enviadas -desarrollo de proyecto de_aguas en todo Latam
-poca estrategia -precios competitivos con alta calidad
fortalezas amenazas
-excelente manejo de los clientes -distintos materiales que cumplen con la misma funcion
-innovacién en el mercado -precios muy ajustados en los proyectos
-excelente investigacion de los negocios -alza en los costos de la materia prima
-alto porcentaje de éxito -inflacion de la moneda colombiana
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IMPORTANTE

MENOS

IMPORTANTE

area

poco esfuerzo mucho impacto

mucho esfuerzo mucho impacto

seguimiento comercial de proyectos que estan
en proceso de ejecucion o que estan en
proceso de compra

capacitacion del grupo comercial

seguimiento a las cotizaciones exigidas por los
clientes que estan en su momento de compra

estudiar los posibles ganadores de macroproyectos y
trabajar con ellos desde antes sean los ganadores (mas de
4 opciones)

envio de regalos a nuestros clientes

retroalimentar a las otras areas de las
reuniones comerciales

participar en eventos para que la empresa sea mas
conocida

poco esfuerzo poco impacto

investigacion de nuevos proyectos que ya
estan adjudicados

disefiar un brochure con mucha informacién, pero simple
de exponer

presentar la empresa y presupuestar macroproyectos a
firmas o empresas disefiadoras

presentacion de la empresa con nuevos
posibles clientes

presentar la empresa a entes pUblicos ya que esta
demanda mucho tiempo y no son los que finalmente
toman la decision

MATRIZ DE EISENHOWER

URGENTE

QUE NO HAN SIDO ADJUDICADOS

INVESTIGACION DE NUEVOS PROYECTOS

MENOS URGENTE

CANOAS)

ATACAR MACRO PROYECTOS ( PTAR

MARKETING

REGALOS A LOS CLIENTES

VIAJES A OTRAS CIUDADES PARA
PRESENTACION DE LA EMPRESA

ATACAR PROYECTOS QUE NO

KAIZEN

NOTICIAS POLITICAS
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Anexo 8

Herramientas aplicadas - Director de Disefio

Primera evaluacién.
Test: ;Como delega?

con

iSea
sincero

mismo!

usted

La 1| que se le propone lo ayudara a su nivel de del
Muchas de las preg son aplicabl bién- a aquellas p que, no
siendo jefes atn, desearian serlo. En ese caso, quiza no todas las preguntas sean
pertinentes.
Pregunta PUNTAJE
1 TRy VIR A PO
<Les fija obj asus
Opciones
A. Siempre. A lpunto |

© GRANICA

Pregunta
2 Al fijar objetivos, ;define con sus colaborad
res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?
Opciones
, Siempre.
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.
E. No lo hago.
Pregunta
3 :Les a sus colaborad, c6mo es su

desempeno, qué hacen bien y en qué deben mejorar?

Opciones

( A. Siempre.
, Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

’Frecuentemente (la mayoria de las veces).

C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

B 0,75"pun!o

€ 050punto |

D O0€R

E. No lo hago. E Opunto |
PUNTAJE Pregunta
4 ¢Evalta las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?
Opciones
- A. Siempre.
1 t
A L“" Frecuentemente (la mayoria de las veces).
7 .
B 0,75 punto C. La mitad de las veces.
C) 050punto | D. Ocasionalmente.
n@ E. No lo hago.
€ Opuio | !
Pregunta
5 ZIdentifica las necesidades de aprendizaje de sus
T O imi p ias) y
luego las corrobora con ellos?
Opciones

1 punto ‘

~ 075punto_|

0,25 punto

A
B
C O;SOpunto \
D
E

|
0 punto ‘

© GRANICA

E. No lo hago.

D. Ocasionalmente.

A. Siempre.
Frecuentemente (la mayoria de las veces).

C. La mitad de las veces.

PUNTAJE

1 punto ‘

ounto |
c 050punto |
D 025puto |
E 0 punto |
A lputo |
B 0,75 punto ‘
) 050punio |
D 025punto |
E  Oputo |
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22  cOMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS

Primera evaluacion. Test: ;Cdmo delega? 23

Pregunita
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades
: y . de sus colab
dores?
Opciones

’ Siempre.

. Frecuentemente (la mayorfa de las veces).
. La mitad de las veces.

. Ocasionalmente.

m o O m

. No lo hago.

Pregunta

7 Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo?

Opciones

A. Siempre.

’Frecuenlemenle (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

Pregunta

10

B
c

m o o ®

PUNTAJE Pregunta PUNTAJIE
8 Al delegar tareas, ;explica detalladamente a sus
colaboradores procedimientos / normas / politicas
relacionados con ellas?
Opciones
1 punto , Siempre. A 1 punto
0,75 punto B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
0,50 punto C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
0,25 punto D. Ocasionalmente. D 0.25punto
0 punto E. Nolo hago. E 0 punto
que le parece mejor,
sine [z fleje
000 eaiments
Io que usted hace
como jefel
9 Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si
tienen dudas al respecto?
Opciones
1 punto g \
| 075putto > Siempre. A tpumo |
. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
0,50 punto
. La mitad de las veces. C 0,50 punto
2
0,25 punto . Ocasionalmente. D 0,25 punto
0 punto Opunte |

. No lo hago. E

PUNTAJE

¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo

lo necesario para realizar eficazmente las tareas
que les fueron encomendadas?

Opciones

e

A. Siempre.

E. No lo hago.
N

I Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

A oo |
B 075 puro |
C 0,50 punto
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m Disefio

Debilidades

Limitado talento humano para suplir requerimientos
simultaneos.

Falta de integracion con algunas areas

Dificultades para controlar la distribucién de planos a
produccion en su dltima version.

Interaccion con proveedores internacionales de manera
informal que propenden los errores.

Restricciones de tiempo en los procesos de revision.

Oportunidades

Creacion de productos destinados a solucionar problematicas
generalizadas en el mercado.

Promocién por medio de la difusién de las herramientas de
software adquiridas por la empresa

Fortalezas

Amplio conocimiento técnico del producto y de las exigencias
del mercado.

Escuela de formacién y construccién de conocimiento
Disponibilidad y centralizacién de la informacién técnicay
pertinente para el proceso.

Respaldo de la informacion en diversos medios y con acceso al
personal autorizado.

Fuerte implementacién de la matriz de comunicacién y del
seguimiento de los procesos.

Amenazas

Desconocimiento sobre las normativas que aplican a los
productos.
Requerimientos fuera del espectro normativo

o)oedw

e Creacidn de las Ordenes de produccién

e Elaboracion de planos

e Comunicacion con las areas de calidad y
produccidén para armonizar tareas

e Comunicacién con las areas de calidad y
produccién para armonizar tareas.

e Asesoria al drea de presupuestos.

e Acompafiamiento al drea comercial en visitas a
clientes.

e Creacidn de nuevos productos

¢ Mejora de disefios de los productos existentes

e Optimizacién en la manufactura de algunos
productos o subproductos.

¢ Desarrollo de metodologias para la optimizacion
de materias primas

e Disefios especiales para clientes de alto impacto
o relevancia

e Capacitaciones a otras areas de la empresa

1
)
]
b o o o on o0 an o e e = = > S We > G5 e e» En W e e -
r
* Resolucion de consultas reiterativas e Despieces para clientes sin compromiso de
s Asesorias puntuales a clientes sobre aspectos L compra
genéricos de los productos L} * Asesorias especializadas a los clientes que no
1 cuentan con el personal adecuado para realizar
I las revisiones de ingenieria
i e Seguimiento de proyectos de larga ejecucidn los
cuales no cuentan con productos

! completamente definidos
]
I
I
I
A

Esfuerzo
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Matriz de Eisenhower

URGENTE

Menos Urgente

e Generar orden de produccién Mejorar el disefio de algunos

— * Generar planos de produccidn productos

= ¢ Implementar un sistema de gestién Desarrollar nuevos productos

<C e Implementar cursos de capacitacién Implementar nuevas metodologias de
— transversales manufactura

oc Capacitacidn especifica del equipo de
o trabajo

(=8

—

2 * Despieces para presupuestos Consultas reiterativas

g * Disefios especiales para soluciones Despieces para clientes que no tienen
: puntuales un compromiso de compra

=)

=

el

Wi

o

[ =
g

@jucarjim

“Lo importante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”

Dwight Eisenhower

Anexo 9
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Herramientas aplicadas - Jefe de Almacén y Logistica

3

Primera evaluacién,
Test: ;Como delega? )

La autoevaluacion que se le propone lo ayudara a conocer su nivel de delegacion,
Muchas de las preguntas son aplicabl bien- a aguellas personas que, no
siendo jefes aun, descartan serlo, En ese caso, guizi no todas las preguntas sean
pertinentes,

Pregunia PUNTAJE

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

Opciones
A. Siempre. A 1 punte
@ Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces, € 050 punta
D. Ocasionalmente. D 0.25punto
E. No lo hago E 0 punto
AMA
PUNTAJE

Pregun

Al fijar objetivos, (define con sus colaborado-
res la forma en que se medird su grado de
cumplimiento?

Opceiones

A. Siempre.

Frecuentemente (la mayorfa de las veces).

. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente,

E. No lo hago,
Pregunta
iles ica a sus colaborad: como es su

desempeio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?

Opeiones

Slempre.

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

m O o @ >

1 punto
0,78 punto
0,50 punto
0,25 punto

0 punto

1 punto
0.75 punto
0,50 punto
0,25 punto

0 punto

O CRMEA

Pregunta
ZEvalin las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?

Opciones

@ Siempre.
B

. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
. La mitad de las veces.

. Ocasionalmente,

m o O

. No lo hago,

Pregunta
¢ldentifica las necesidades de aprendizaje de sus
FR ( i ias) y
P

luego las corrabora con ellos?

Opciones

A. Siempre,

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces),
La mitad de las veces,

D. Ocasionalmente,

E. No lo hago.

m o 0 @ »

m 9 0O = >

PUNTAIE

1 punto
0,75 punto
0,50 punte
0,25 punto

0 punto

1 punto
0,75 punta
0,50 purto
0.25 punta

0 punto
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22 £OMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS

Pregunt

6 Al delegar wreas, tiene en cuenta las capacidades
( N y p tady ikl e Dotk

dores?

Opriones

Siempre.,
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocaslonalmente.

E. No lo hago,

Pregunta

7 Al delegar tareas, sverifica que sus colaboradores
estén de acuerdo?

Opciones

A. Siempre.

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces),
@ La mitad de las veces,

D. Ocasionalmente,

E. No lo hago.

Pregunta

A
B
c

PUNTAJE

1 punto
0.75 punto
0,50 punto
0,25 punto

0 punto

1 punto
0,75 punto
0,50 punte
0,25 punto

0 punto

Primera evaluacion. Test: ;Cdmo delega? 23

Pregunta PUNTAJE
Al delegar tarcas, explica detalladamente a sus
PRI procedimi / normas / polith
relacionados con ellas?
Opciones
A, Siempre. A 1 punte
Frecuentemente (la mayoria de las veces). 8 075 punto
C. Lamitad de las veces. € 0.50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No o hago. E 0 punto
iNo elja
aquolia respuests
ﬂvtkﬂmdvml,
0O reatmante
‘ 10 que usted haco
como fafo!
Preguni %

Al delegar tareas, jofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si
tienen dudas al respecto?

Opciones

@ Siempre.
B

. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. Lamitad de las veces.
D. Ocasionalmente.
E. No lo hago.

PUNTAIE

10 ¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas

que les fueron encomendadas?

Opciones

A. Siempre,

@ Frecuentemente (la mayoria de las veces). B

C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

A

B
c
o
E

1 punto
0,75 punto
0,50 punto

0.26 punto

0 punte

A 1 punto

€ 050punto |

p 0,25 punto

0,75 punto |

E  Opunto
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Debhilidades:

* Falta de capacitacion al personal

* Infraestructura

* Falta de compromisa del cliente hacia la empresa

* Falta de precision a la hora de ejecutar las labores

* Funciones claras y definidas

* Mejoramiento de atencion al cliente interno

* Falta de planificacion y ejecucion de presupuestos de
materiales y transportes

Oportunidades:

* (recimiento continuo, genera amplitud tanto en zona de
nventarios como el area de despachos

* Planeacion de cronogramas de entrega

* Avances tecnologicos

+ Amplitud en el portafolio de productos y servicios

* Cambio local de infraestructura (traslado)

* Amplitud en recurso humano

* Adquisician de herramientas que faciliten y optimicen el
trabajo

Fortalezas:

* Organizacion de sistema de gestion del area

* Programa de formacion

* Trabajo en equipo

* (Capacidad de despacho a nivel nacional

* Organizacion documental

* Aplicacion de técnicas y métodos para agilizar procesos
y reducir costos

Amenazas

* Falta de organizacion en la programacion en pedidos

* Incumplimiento por parte de las areas en sus procesos
* Incrementos o alzas en materias primas y transportes
* Perdida de clientes por incumplimientos

* Falta de espacio
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Poco esfuerzo, muche impacto:

* Actualizacion en sistema

* QOrganizacion de almacén

* Cotizacidn de transportes, (llamadas)

* Organizacion documental

* Entrega de materiales

* Solicitud de materiales con poca respuesta de
reposicién a tiempo

Mucho esfuerzo, mucho impacto:

* Requisiciones de materiales

* Recepcion de materiales

* Inventarios Fisicos

+ Carguey descargue de mercancia

+ Solicitar materiales que no tengan rotacion
continua

Poco esfuerzo, paco impacto:

* Digitacion
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MENOS URGENTE

URGENTE

* Requisiciones

= | * Suministro de materiales, materia prima,

2 herramientas, etc.

%

% * Reportes de inventario
w

|_

8| * Cotizacién de transportes * Seguimiento a Cl
| * Digitacion de entradas y salidas

| ¢ Archivo

2 I Organizacion de las zonas de almacenamiento

0

Z

w

p
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Anexo 10

Herramientas aplicadas - Director Financiero

Primera evaluacion.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacién que se le propone lo ayudaré a conocer su nivel de delegacién.

Muchas de las

pregt son bié

a aquellas p

que, no

siendo jefes atin, desearian serlo. En ese caso, quizd no todas las preguntas sean

pertinentes.

Pregunta

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

Opciones
A. Siempre.
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.
E. No lo hago.
© GRANCA
Pregunta PUNTAJE
2 Al fijar objetivos, ;define con sus colaborado-
res la forma en que se mediri su grado de
cumplimiento?
Opciones
-
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
R. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
Pregunta
3 iLes ica a sus colaborad como es su
desempeiio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
K. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B O75punto |
C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto

© GRANICE

PUNTAJE
A 1 punto
B 0,75 punto
€ 0,50 punto
D 0,25 punto
E 0 punto
Pregunta

¢Evalia las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?

Opciones

. Siempre.
. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
La mitad de las veces.

. QOcasionalmente.

m o & m P

No lo hago.

Pregunta
cIdentifica las necesidades de aprendizaje de sus
laborad i jas) y

Sk

luego las corrobora con ellos?

Opciones

. Siempre.
. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
La mitad de las veces.

. Ocasionalmente.

m o o0 ®m >

No lo hago.

PUNTAJE

1 punto

0,75 punto
0,50 punto
0,25 punto

0 punto

1 punto

0,75 punto |
0,50 punto |

0,25 punto

0 punto
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22  cGMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS

Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades

( imi ¥y comy de sus colabora-
dores?

Opciones

e N
X Siempre. A 1 punte
B. Frecuentemente (la mayerfa de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente, D 0,25 punie
E. No lo hago. E 0 punto

Pregunta

7 Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores

estén de acuerdo?

Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayerfa de las veces). B 0,75 punta
C. La mitad de las veces. € 050punte |
D. Ocasionalmente. D 025 punto |
E. No lo hago. E 0 punto

Pregunta

Primera evaluacidn. Test: ;Como delega? 23

Pregunta PUNTAJE

Al delegar tareas, :explica detalladamente a sus

proc / normas / politi
relacionados con ellas?

Opciones
A. Siempre. A 1 punto |
%K. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto |
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. DM‘S—WHIO|
E. No lo hago. E  Opunto |

iNo siija
aquella respuesta
que le parece mejor,
‘sino la que refleje
realmente
Io que usted hace
como jefe!

Hel@®
Pregunta %

Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan cmugtldo si

tienen dudas al respecto?

Opciones
R. Siempre. AW‘
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 025punto |
E. No lo hago. E W‘

PUNTAIE

10 :Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas

que les fueron encomendadas?

Opciones

4 N
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto

C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

C 0,50 punto
D 0,25 punto
E 0 punto
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Are

Debilidades

- Poca cantidad de capital humano.

-No se tiene una capacitacion Para el control de costos.

-No hay una comunicacion efectiva con Produccion para el manejo adecuado de
costos.

Oportunidades

-Automatizacion de los procesos.

-Mejoramiento de presupuestos gracias a nuevas tecnologias adquiridas por la
empresa.

-Posibilidad de capacitacion del personal en areas financieras.

Fortalezas

-Personal Conocedor del Producto y sus costes.

-Conocimiento de proceso de fabricacion y de importacion.

-Manejo de proveedores con precios altamente competitivos del mercado.
-Estructura clara dentro del area.

-Conocimiento claro de las funciones de los integrantes del area.

Amenazas

- Falta de conocimiento de los cambios de mercado.

-No hay retroalimentacion por parte de comercial.

-NO hay un control claro del manejo de la planta lo que puede causar errores en
la creacion de un presupuesto.
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Poco Esfuerzo

Mucho Impacto

(Tareas que debemos
dartes peloridad)

ojyoeduw|

N e

I
I
Poco Esfuerzo | Mucho Esfuerzo
Poco Impacto ] Poco Impacto
(Tareas que debemos !
1ENeT COMo secundaria
© desechar) !
I
|
I
|
- - +
Verde: Analisis de costos de importacion. Naranja: Verificacion cotizaciones.
Cotizaciones con proveedores chinos. : - :
revision de presupuestos, Rojo: cotizaciones para presupuesto de clientes.
s

Cotizaciones fuera del Core de Kaizen.

Amarillo: Cotizaciones de fabricacion,
Seguimiento presupuestos

Traduccion cotizaciones

Analisis de mercado en China

Apoyo a Gerencia

,
. L]
Matriz de Eisenhower
Cotizaciones. URGENTE Menos Urgente
Revision cotizaciones hechas por
subalternos.
Apoyo a gerencia
Traduccion de cotizaciones. —
asignacion de trabajos del area E AG E N D A
<
= Tareas
o que requieren
E planificacion.
- 1;
. £
cotizaciones de presupuesto ©
L
s DELEGA
g Tareas que
= puedes delegar
S aalguien mas.
[T}
=
“Loimportante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca esimportante.”
Dwight Eisenhower
"

seguimiento a proyectos con respecto
a presupuesto
verificacion del mercado con precios

Negociacion con proveedores

63



Anexo 11

Herramientas aplicadas - Gerencia

Primera evaluacion.
Test: ;Camo delega?

La autoevaluacién que se le propone lo ayudari a conocer su nivel de delegacién.

iSea
sincero
con usted
‘mismo!

Muchas de las preg
siendo jefes atn, desearian serlo. En ese caso, quizd no todas las preguntas sean

pertinentes.

Pregunta

Opciones

A. Siempre.

BX Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

©GRANICA

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

c

PUNTAJE

1 punto

0,75 punto

0,50 punto

0,25 punto

0 punto

que, no
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3

Pregunta

Al fijar objetivos, ;define con sus colaborado-
res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?

PUNTAIE

Opciones
'
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto
® La mitad de las veces. € 050 punta
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
Pregunta
iLes ica a sus colaborad como es su
desempeiio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 0.50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
22 cOMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS
Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades
, o ¥ g de sus colab
dores?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente, D 0.25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
Pregunta
7 Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo?
Opciones
A, Siempre. A 1 punto

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.
k Ocasionalmente.

E. No lo hago.

B 0,75 punta
€ 0,50 punto |
D 025 punto |

E 0 punto

Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si

tienen dudas al respecto?

Opciones
A Siempre. AW‘
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. ¢ 050punto |
D. Ocasionalmente. D 025puto |
E.

No lo hago.

E 0 punto

Pregunta PUNTAJE
4 ¢Evaliia las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punte
C. La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
Pregunta
5 Identifica las necesidades de aprendizaje de sus
laboradores o . jas) y
luego las corrobora con ellos?
Opciones
A. Siempre. Aﬂ
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto
& La mitad de las veces. cw
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E. No lo hago. E 0 punto
© GRANICA
Primera evaluacidn. Test: ;Cdmio delega? 23
Pregunta PUNTAJE
Al delegar tareas, ;explica detalladamente a sus
laborad i / normas / politi
relacionados con ellas?
Opciones
A. Siempre. A 1 punto |
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
® La mitad de las veces. € 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 025 punto
E. Nolo hago. E 0 punto
No elija
aguella respuesta
que ls'puncsmﬂ
sine la que rs
0O [
como jefal
Pregunta
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Pregunta PUNTAIE

10 ¢Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo necesario para realizar eficazmente las tareas
que les fueron encomendadas?

Opciones
A. Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
D. Ocasionalmente. D 025punto |
E. No lo hago. E 0 punto
Area
Debilidades Oportunidades
- Poco posicionamiento de la Marca. Automatizacion en los procesos operativos para aumentar rentabilidad
- Trayectoria en la industria. y estandarizacion.
- Misculo Financiero limitado. Apertura a nuevos proyectos y licitaciones del Gobierno.
- Falta de estandarizacion en los procesos. (Plantas de tratamiento).
Nuevos negocios en mercados Extranjeros.
Fortalezas Amenazas

Buen departamento Comercial y fuerza de ventas.
Departamento técnico consolidado y especializado.
Amplio Portafolio de productos y servicios.
Implementacion del servicio en asesoria técnica.

Relaciones internacionales y Guerra entre USA y China.
Nuevos competidores entrantes y productos sustitutos.
Directrices politicas
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Poco Esfuerzo

Mucho Impacto

(Tareas que dobemos

'
|
|
|
|
|
|
|

dartes peloridad) ]

|

'

R N &

Mucho Esfuerzo
Poco Impacto

- +
Verde_: Aqtorizacion proyectos. Naranja: Correos a clientes o proveedres.
Autorizacion pagos a proveedores. revision y firmas para nuevos proveedores.

Visita a clientes estrategicos o proveedores estrategicos
. o Rojo: resolucion de problemas operativos de las areas.
Amarillo: revision Presupuesto del mes.
Revision contable y financiera
Analisis estrategico.
Seguimiento de las areas
Analisis financiero.
Analisis cartera
revision de contratos
reunion con socios
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Autorizacion proyectos.
Analisis carte
rarevision de contratos
reunion con socios

Correos a clientes o proveedres.

revision y firmas para nuevos
proveedores.

resolucion de problemas
operativos de las areas.

Matriz de Eisenhower

URGENTE

Menos Urgente

—

> AGENDA
E Tareas

o que requieren

E planificacion.

-
¢ :
5

5 DELEGA

g Tareas que

= puedes delegar

S aalguien mas.

[T

=

“Loimportante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”
Dwight Eisenhower

Autorizacion pagos a proveedores.
Visita a clientes estrategicos o
proveedores estrategicos

Revision Presupuesto del mes
Revision contable y financiera
Analisis estrategico
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Anexo 12

Herramientas aplicadas - Direccién Administrativa

Primera evaluacion.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacion que se le propone lo ayudara a conocer su nivel de delegacion.
son aplicables —también- a aquellas personas que, no
siendo jefes ain, desearian serlo. En ese caso, quiza no todas las preguntas sean

Muchas de las preg
pertinentes.
Pregunta
1 A PN
:Les fija obj asus

Opciones

A. Siempre.

# La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

© GRANICA

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

jSea

sincero
con usted
mismo!

PUNTAJE

1 punto

0,75 punto

0,50 punto

0,25 punto

0 punto
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22

Pregunta

Al fijar objetivos, ¢define con sus colaborado-

res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?

Opciones

A. Siempre.

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
88 La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

Pregunta

iLes ica a sus colab d como es su
desempeno, qué hacen bien y en qué deben mejorar?

Opciones

I'd
. Siempre.

. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
La mitad de las veces.

. Ocasionalmente.

moo &>

No lo hago.

CGMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS

PUNTAJE Pregunta PUNTAJE
4 ;Evalia las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?
Opciones
A. Siempre. nﬂl
A 1 punto 8 Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
B 075punto | C. La mitad de las veces. € 050 punto
&) 0.50 punto D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
D 025punto | E. No lo hago. E 0 punto |
E 0 punto .
Pregunta
Iuego las corrobora con ellos? ) i
Opeiones
= ~
Am‘ A. Siempre. A 1 punto
B 075 puntlo | B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C 050punto | # La mitad de las veces. C 050 punto
D 0.25 punto D. Ocasionalmente. D 0.25punte
EE E. No lo hago. E 0 punto

Pregunta

Al delegar tareas, ;tiene en
imientos y comg

cuenta las capacidades

ias) de sus colab

dores?
Opciones
E
A. Siempre.
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
#8. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.
E.

No lo hago.

\ J

Pregunta
Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo?

Opciones

A. Siempre.

8¢ Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

© GRANICA
Primera evaluacion. Test: ;Cdmo delega? 23
PUNTAJE Pregunta PUNTAIE
8 Al delegar tareas, zexplica detalladamente a sus
laboradores procedimi / normas / politi
relacionados con ellas?
Opciones
I'd
‘w A. Siempre. A 1 punto
B 0,75 punto # Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
€ 0,50 punto | C. Lamitad de las veces. ¢ 050punto |
D 0,25 punto D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E 0 punto | E. No lo hago. | E 0 punto
aqu
que ie parece mejor,
‘sino la que reflaje
OO e
como jefe!
Pregunta

9 Al delegar tareas, zofrece a sus colaboradores apo-

yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo si
tienen dudas al respecto?

Opciones
A 1 punto ' ~
8 0.75 punio # Siempre. A 1 punto
B. Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto
€ 0,50 punto
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
0,25 punto .
v P D. Ocasionalmente. D 0,25 punto
E 0 punto E. 0 punto B

No lo hago. E
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Pregunta PUNTAJE
10 :Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo i0 para reali efi las tareas
que les fueron encomendadas?
Opciones
e Y
Siempre. A 1 punto
Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto

A
8
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente.

E

No lo hago.

C 0,50 punto ‘

D 0,25 punto
E 0 punto

Area

Debilidades

- Poco personal para realizar la labor operativa.
- Poco conocimiento tecnico para apoyar areas como la de produccion.
- Bajo manejo financiero.

Oportunidades

- Capacidad de capacitacion.
- Conocimiento de las otras area
- Conocimiento de proveedores y stakeholderss.

Fortalezas

- Mucho conocimiento del sector (mercado).
-Conocimiento general del funcionamiento de la empresa

Amenazas

- Cambio de normativas.
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Poco Esfuerzo
Mucho Impacto

(Tareas quo debemos

dartes peioridad)

Mucho Esfuerzo
Poco Impacto

Tarcas que deberr

e - - - - -

- +
Vefd?i §eguimiento a areas de compras y recursos humanos. Amarillo: apoyo administrativo a todas las areas,
Seguimiento a stackeholders. creacion de presupuestos de gastos.

apoyo a la gerencia.
Reunion con proveedores.

Naranja: Revision de facturas y remisiones. Rojo: Manejo caja menor

elaboracion de documentos

7
Apoyo a la gerencia.
Elaboracion de documentos.
Revision facturas y remisiones

"

Matriz de Eisenhower

URGENTE Menos Urgente

a area de y

(77 recursos humanos.

- seguimiento a stackeholders

E AG E N D A elag;oracion de presupuestos de gastos
ke Tareas

o que requieren

g planificacion.

@jucarjim

manejo cajca menor

DELEGA

Tareas que
puedes delegar
a alguien mas.

Menos Importante

“Lo importante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”
Dwight Eisenhower
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Anexo 13

Herramientas aplicadas - Direccion de Produccion

3

Primera evaluacién.
Test: ;Como delega?

La 1

que se le p;

P

225

iSea

sincero
con usted
mismo!

lo ayudara a conocer su nivel de delegacion.
bl 1l

Muchas de las p
siendo jefes aiin, desearian serlo. En ese caso, quiza no

pertinentes.

Pregunta

son

¢Les fija objetivos a sus colaboradores?

Opciones

A. Siempre.

# Frecuentemente (la mayoria de las veces).

C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

© GRANICA

Pregunta

Al fijar objetivos, ;define con sus colaborado-
res la forma en que se medira su grado de
cumplimiento?

Opciones

. Siempre.
. Frecuentemente (la mayoria de las veces).

La mitad de las veces.

. Ocasionalmente.

mo®» o »

. No lo hago.

Pregunta
iLes ica a sus colaborad como es su
desempeiio, qué hacen bien y en qué deben mejorar?

Opciones

A. Siempre.

8 Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

PUNTAJE

A lputo |
B 0,75 punto
€ 0,50 punto
0 0Z5po |
E 0 punto
A 1 punto
B 0,75 punto
C 0,50 punto
D 0,25 punto
E  Opno

© GRANICA

que, no

1lm‘lzs l;s preguntas sean

PUNTAJE

80075 punto _
C” 0;507punlo |
D 025punto

E 0 punto

Pregunta

¢Evalta las capacidades (conocimientos y compe-
tencias) de sus colaboradores?

Opciones

A. Siempre.

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
®¢ La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

Pregunta
ZIdentifica las necesidades de aprendizaje de sus
e A P ias) y

luego las corrobora con ellos?

Opciones

A. Siempre.

B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
¥ La mitad de las veces.

D. Ocasionalmente.

E. No lo hago.

m o 0o = >

m o 0 = >

PUNTAJE

1 punto

025 puntb

0 punto

1 punto

0,75 punto |

0,50 punto

0,75 punto |

0,50 punto |

0,25 punto

Opunto |
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22 COMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS Primera evaluacion. Test: ;Cdmo delega? 23

Pregunta PUNTAJE Pregunta
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades 8 Al delegar tareas, ;explica detalladamente a sus
¥ de sus colaboradores procedimientos / normas / politicas
dores? relacionados con ellas?
Opciones Opciones
A. Siempre. A 1 punto A Siempre.
#® Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces. € 050 punta C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente. D 025 punto #®- Ocasionalmente.
E. No lo hago. E 0 punto L E. No lo hago.
Pregunta
q Pregunta
7 Al delegar tareas, ¢verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo? 9 Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo
Opciones tienen dudas al respecto?
N Opciones
A. Siempre. A 1 punto g
#¢ Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto | & Siempre.
X B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. Lamitad de las veces. C 0,50 punto
C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente. X
D) 025 punto D. Ocasionalmente.
E. No lo hago. E 0 punto E. Nolo hago
Pregunta PUNTAIJE
10 :Se asegura de que sus colaboradores tienen todo

lo necesario para realizar eficazmente las tareas
que les fueron encomendadas?

Opciones

-
Siempre. A 1 punto

Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto

»
B.
C. La mitad de las veces. c@
D.
E

Ocasionalmente. D 0,25 punto
No lo hago. E 0 punto

PUNTAJE

1 punto
 075punto |
0,50 punto
| 025punto |

0 pumd

A 1 punto ]
B 0,75 punto
G 050punto |
D 0,25 punto

E Opunts |
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Area

Debilidades

- Poco personal.
- Conocimiento de proveedores muy especifico
- Tiempos de compra reducidos

Oportunidades

- Oportunidad de proveedores extranjeros.
- programas de inventario

- Capacitacion de personal.

-Aparicion de nuevos proveedores

Fortalezas

- Cconocimiento de control presupuestal.

- Conocimiento de proveedores geu se acoplan a la necesidad de la empresa
- Conocimiento de manejo del proceso tanto comercial como tecnico.

- Personal capacitado

Amenazas

- Precios en constante cambio.
Proveedores con problemas de solvencia.
bajos tiempos para pago.
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Mucho Impacto

(Tareas que debemos
dartes peloridad)

.
I
|
|
|
Poco Esfuerzo !
|
I
|
I
'

Mucho Esfuerzo
Poco Impacto

oloeduw)

'
+

Esfuerzo

Verde: Programacion de tareas diarias. Amarillo: Correccion de errores de fabricacion.
Coordinacion de equipos para desarrollo de labores operativas. creacion de documentos tecnicos.
Reuniones de seguimiento. Planeacion de proyectos

Asesoria a clientes

creacion informes de rendimiento

Revision de planos de taller

Naranja: Apoyo a presupuestos de instalacion. Rojo: diesiio y planeacion tareas secundarias de la planta.
reunion de creacion presupuestos. Supervicion tareas operativas de fabricacion

Programacion de tareas diarias.
Coordinacion de equipos para

desarrollo de labores operativas.

Asesoria a clientes.
Revision de planos de taller
Correccion de errores de
fabricacion.

Supervicion tareas operativas
de fabricacion

S
L] L]
Matriz de Eisenhower
URGENTE Menos Urgente
de d i
i Pl ion de proy i
informes de rendimi ;
E AGENDA Ap"y:“.,p'“d'
- Ta reas Reunion de creacion
o . presupuestos.
(o) que requieren
E planificacion.
= c
‘g D E L E G A giels::lz r{:i:neacion tareas secundarias
g Tareas que
= Ppuedes delegar
% a alguien mas.
=
“Loimportante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca esimportante.”
Dwight Eisenhower
J
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Anexo 14

Herramientas aplicadas - Jefe de Compras

3

Primera evaluacion.
Test: ;Como delega?

La autoevaluacion que se le propone lo ayudara a

jSea

sincero
con usted
mismo!

su nivel de d

5

de las p son ap a aq P que, no
siendo jefes alin, desearian serlo. En ese caso, quiza no todas las preguntas sean
pertinentes.
Pregunta PUNTAJE
1 Cp i CR o
¢Les fija obj asus
Opciones
8 Siempre. A Tpunto |
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto |
C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 025punto |
E. No lo hago. E 0 punto
© GRANICA
Pregunta PUNTAJE Pregunta
Al fijar objetivos, :define con sus colaborado- 4 :Evaltia las capacidades (conocimientos y compe-
res la forma en que se medira su grado de tencias) de sus colaboradores?
cumplimiento?
Opciones
Opciones
A. Siempre.
i 1 t
A. Siempre. A L B. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto ¢ La mitad de las veces.
#& Lamitad de las veces. € 0.50 punto D. Ocasionalmente.
D. Ocasionalmente. D 025punto | E. No lo hago.
E. No lo hago. E  Opunto |
Pregunta Pregunta
:Les comunica a sus colaboradores como es su 5 _l'_l" '.!de_ ije de sus
desempeio, qué hacen bien y en qué deben mejorar? 'F y
luego las corrobora con
Opciones Opciones
A. Siempre. A 1punto | A. Siempre.
& Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto } #8. Frecuentemente (la mayoria de las veces).
C. La mitad de las veces. € 050 punto ] C. La mitad de las veces.
D. Ocasionalmente. D punto D. Ocasionalmente.
E. No lo hago. E Opunto | E. No lo hago.
© GRANICA-

PUNTAJE

1 punto

|
0,75 punto |

A

B

€ 050punto |
D 0:25punto ‘
E

0 punto \

W oo |
B 075punto |
€ 0,50 punto 7‘
b7 025 purto |
& oo |
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22 COMO DELEGAR EFECTIVAMENTE EN 12 PASOS Primera evaluacion. Test: ;Cdmo delega? 23

Pregunta PUNTAJE Pregunta PUNTAJE
6 Al delegar tareas, ;tiene en cuenta las capacidades 8 Al delegar tareas, jexplica detalladamente a sus
¥y p de sus p / normas / p
dores? relacionados con ellas?
Opciones Opciones
-
A. Siempre. "& A. Siempre. A 1 punto
#& Frecuentemente (la mayorfa de las veces). B 0,75 punto B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075punto |
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto C. La mitad de las veces. € 050punto |
D. Ocasionalmente. D 0,25 punto 9. Ocasionalmente. D 0.25 punto
E. No lo hago. E 0 punto \ E. Nolo hago. E 0 punto
iNo elija
aquella respuesta
que e parece mejor,
sine Iz fleje
000 oaimente
Pregunta Io que usted hace
como jefe!
. Pregunta
7 Al delegar tareas, ;verifica que sus colaboradores
estén de acuerdo? 9 Al delegar tareas, ;ofrece a sus colaboradores apo-
yo/ayuda de modo que ellos puedan consultarlo
Opciones tienen dudas al respecto?
- ~ Opciones
A. Siempre. A 1 punto g \
B. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto A. Siempre. A Tpurto_|
) Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 075 punto
C. La mitad de las veces C 050 punto ® ver
C. La mitad de las veces. C 0,50 punto
Ocasionalmente.
® D 0.25punto D. Ocasionalmente. D 025 punto
E. Nolo hago. E 0 punto E. Nolohago. £ 0 punto —
Pregunta PUNTAIE
10 :Se asegura de que sus colaboradores tienen todo
lo io para reali efi las tareas

que les fueron encomendadas?

Opciones
P

Siempre. A 1 punto

A.
. Frecuentemente (la mayoria de las veces). B 0,75 punto
C.
D.
E.

La mitad de las veces. C 0,50 punto

Ocasionalmente. D 0,25 punto
No lo hago. E Q punto




Area

Debilidades

- Poco personal.
- Conocimiento de proveedores muy especifico
- Tiempos de compra reducidos

Oportunidades

- Oportunidad de proveedores extranjeros.
- programas de inventario

- Capacitacion de personal.

-Aparicion de nuevos proveedores

Fortalezas

- Cconocimiento de control presupuestal.

- Conocimiento de proveedores geu se acoplan a la necesidad de la empresa
- Conocimiento de manejo del proceso tanto comercial como tecnico.

- Personal capacitado

Amenazas

- Precios en constante cambio.
Proveedores con problemas de solvencia.
bajos tiempos para pago.

Poco Esfuerzo
Mucho Impacto
(Tarvas que dobemos
dartes peloridad)

Mucho Esfuerzo
Poco impacto

Tareas que debemos
des

I
I
I
|
I
I
|
U
I
I
A

Verde: Cierre de negociacion.
revision presupuesto.

Reunion de seguimiento
realizacion ordenes de compra.

Naranja: realizacion formularion para nuevos proveedores.

Esfuerzo

Amarillo: Solicitud de cotizaciones,
Contactar nuevos proveedores.
Aprobacion compras
Documentacion para importacion
Creacion listado de proveedores

Rojo: Compras imprevistas debidas a falta de planeacion de otras areas.
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Cierre de negociacion.

Revision presupuesto.
Realizacion ordenes de compra.
Solicitud de cotizaciones,
Aprobacion compras.
Documentacion para importacion

realizacion formularion para
nuevos proveedores.
Compras imprevistas debidas
a falta de planeacion de otras dreas|

Matriz de Eisenhower

URGENTE Menos Urgente

[

> AGENDA
= Tareas

o que requieren

% planificacion.

-
g
s

5 DELEGA

g Tareas que

< puedes delegar

2 aalguien mas.

=

“Loimportante casi nunca es urgente y lo urgente casi nunca es importante.”
Dwight Eisenhower

Reunion de seguimiento.
Contactar nuevos proveedores.
Creacion listado de
proveedores

diesiio y planeacion tareas secundarias
de la planta.
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