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1 Introduccion

En un entorno empresarial caracterizado por la velocidad del cambio, la globalizacion de
los mercados y la constante innovacion tecnologica, las organizaciones enfrentan presiones cada
vez mayores para adaptarse, optimizar sus procesos y mantener su competitividad. En este
contexto, la reestructuracion organizacional emerge como un mecanismo estratégico fundamental
para ajustar la configuracion interna de las empresas, no solo con el objetivo de responder a
desafios externos, sino también para mejorar la eficiencia operativa, la calidad de los servicios y

la efectividad de la toma de decisiones.

La reestructuraciéon organizacional se concibe como un proceso planificado de
transformacion en los elementos que conforman la estructura de una organizacion incluyendo sus
roles, jerarquias, sistemas de coordinacion, procesos, tecnologias y relaciones de poder con el
proposito de alinear sus capacidades internas con las demandas del entorno y las metas estratégicas
definidas por sus directivos. Este proceso implica una revision critica de la forma en que la
organizacion opera, con énfasis en la eliminacion de redundancias, la simplificacion de procesos,

la redistribucion de funciones y la potenciacion de los recursos humanos como agentes de cambio.



El presente estudio aborda la reestructuracion organizacional en Disanic S.A. durante el
periodo 2025, analizando los factores que impulsaron el cambio, las estrategias implementadas,
los efectos en los distintos niveles de la organizacion y los resultados obtenidos. Se exploran,
ademas, las implicaciones de dichos cambios en términos de desempefio organizacional,
satisfaccion del personal, eficiencia operativa y alineacion estratégica. La investigacion se apoya
en marcos teoricos clasicos como los planteamientos de Mintzberg, Robbins y Chandler que
permiten comprender como las estructuras organizativas responden a estimulos internos y

externos, y como estas se adaptan para sostener una ventaja competitiva sostenible.

De esta manera, la tesis no solo aporta un diagnostico de la situacion actual y de los
procesos de cambio emprendidos por Disanic S.A., sino que también propone recomendaciones
fundamentadas para futuras intervenciones estructurales, enfatizando la importancia de una gestion
del cambio bien planificada, comunicada y evaluada. Asimismo, se pretende contribuir al
conocimiento académico y practico sobre como las empresas medianas y grandes pueden enfrentar

con éxito los retos asociados a la reestructuracion organizacional en contextos exigentes.
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1.1 CAP.I: El problema de Investigacion

1.1.1 Identificacién del problema de investigacion. (Antecedentes y Contexto del problema)
1.1.2 Antecedentes de Problema de Investigacion

Nacionales:
Esta investigacion dirigida al cambio organizacional tiene como propdsito principal

analizar la importancia de un cambio organizacional en el desarrollo y competitividad de la
empresa, teniendo su fundamento en la teoria desarrollada por diferentes autores que plantean el
cambio organizacional como un proceso sistematico necesario en el mundo organizacional y
cambiante, permitiendo que esta investigacion relina conocimiento en el ambito académico de

administracion. (Guerrero, 2021)

Internacionales:

La reestructuracion es considerada como un proceso estratégico que las instituciones
gjecutan para ajustarse a los diversos cambios que se dan en el entorno empresarial. Es en este
lugar donde las empresas afrontan desafios importantes con el propdsito de mejorar las actividades
que se desarrollan en la institucion y salvaguardar su sostenibilidad a largo plazo. La
reestructuracion es definida como un proceso a través del cual una empresa o entidad revisa y
ajusta su estructura, sus operaciones, sus finanzas y estrategias con la finalidad de mejorar su

rendimiento, eficiencia y competitividad. Este proceso de reestructuracion puede ser impulsado
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por varios motivos que pueden variar, como, por ejemplo, la reorganizacion de departamentos,
problemas financieros, cambios en la direccidon estratégica, adopcion de nuevas tecnologias,
modificacion de estrategias comercializacion de los bienes o servicios y hasta la reduccion de
personal. Por tanto, debe ser realizada de manera cuidadosa, porque puede generar un impacto en
los empleados y se debe mantener una comunicacion positiva para reducir posibles resistencias

internas. (Achilie, 2024)

Con la reestructuracion organizacional y el manual de funciones, se determinan los
parametros, roles, funciones, procedimientos y documentos necesarios para el buen
funcionamiento organizacional de la compania; optimizando tiempos, reduciendo costos,

disminucién de rotacion de personal y reduccion de conflictos.

Toda empresa necesita de una estructura organizacional de acuerdo con sus necesidades,
fortalezas y debilidades, una estructura que pueda ordenar las areas, los procesos, las actividades

y todo el funcionamiento de la empresa.

Para seleccionar una estructura organizacional que se adapte a la empresa es importante
conocer qué clase de estructura existen, como funcionan, que ventajas y desventajas tienen, que
saber diferenciar adecuadamente las caracteristicas de cada una de ellas para poder aplicarlas a las

necesidades de la empresa.

La reestructuracion organizacional es el paso inicial hacia un proceso de certificacion en
cualquiera de las normas establecidas, nacionales e internacionales, lo que daria un valor agregado
sobre las otras empresas que pertenecen al mismo sector econémico y que no cuentan con la
organizacion necesaria para responder y respaldar los proyectos que necesita la comunidad, el

departamento y nuestro pais. (Contreras Bohdérquez, 2021)
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1.1.3 Contexto del problema
En el contexto empresarial actual, la adaptabilidad y la eficiencia organizacional son

factores criticos para la supervivencia y el crecimiento de las empresas. Disanic S.A., como
muchas otras organizaciones, enfrent6 la necesidad de realizar cambios internos significativos
durante el periodo de noviembre de 2025 a febrero de 2026, llevando a cabo una reestructuracion
organizacional. Sin embargo, no se cuenta con un analisis profundo de las causas que motivaron
esta reestructuracion desde la perspectiva de los actores internos, como directivos, mandos medios

y empleados.

La reestructuracion organizacional puede generar multiples efectos en el clima laboral, la
comunicacion interna y la productividad de la empresa. Aunque los informes administrativos
describen los cambios implementados, existe un vacio en la comprension de los factores internos,
estratégicos y culturales que impulsaron estos cambios, asi como en la percepcion de los
colaboradores respecto a su impacto. Esta falta de conocimiento limita la posibilidad de
implementar estrategias que fortalezcan la gestion del cambio y la cohesion organizacional en

futuros procesos similares.

Por ello, es necesario analizar las causas que originaron la reestructuracion organizacional
en Disanic S.A., considerando las experiencias y percepciones de los distintos actores

involucrados. Comprender estas causas permitirda no solo explicar el proceso ocurrido, sino
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también generar aprendizajes que contribuyan a mejorar la planificacion, comunicacion y

ejecucion de cambios organizacionales dentro de la empresa.

2 Objetivos (General y Especificos)

2.1 Objetivo General:
Analizar las causas que originaron la reestructuracion organizacional de la empresa Disanic

S.A. en el periodo 2025.

2.2 Objetivos Especificos:
Determinar las principales causas que originaron la reestructuracion organizacional de la

empresa Disanic S.A.

Describir las percepciones de los colaboradores respecto al proceso de cambio estructural

en la empresa Disanic S.A.

Interpretar en el manual de funciones las dinamicas internas que influyeron en la toma de

decisiones durante la reestructuracion.
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3 Pregunta Central de Investigacion

(Cuales son las principales causas que llevaron a realizar la reestructuracion organizacional

de Disanic S.A.?
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4 Justificacion

La reestructuracion organizacional es un proceso critico que impacta directamente en la
eficiencia, la cultura y el clima laboral de una empresa. En el caso de Disanic S.A., la
implementacion de cambios significativos durante el periodo de noviembre de 2025 a febrero de
2026 evidencia la necesidad de comprender no solo los aspectos administrativos, sino también los

factores internos y subjetivos que motivaron dichas transformaciones.

La mayoria de los estudios sobre reestructuracion organizacional se enfocan en
indicadores cuantitativos como productividad, reduccidon de costos o reorganizacion jerarquica.
Sin embargo, hay un vacio en el anélisis cualitativo que explore las causas desde la percepcion de
los actores internos, incluyendo directivos, mandos medios y empleados. Comprender estas
percepciones permite generar conocimiento profundo sobre los factores humanos y estratégicos

que influyen en los procesos de cambio organizacional.

Los resultados de este estudio ofreceran informacion valiosa a la direccion de Disanic S.A.
para mejorar la planificacion, comunicacion y gestion de futuros procesos de reestructuracion,
minimizando resistencias internas y optimizando la adaptacion de los colaboradores a los cambios.
Esto puede contribuir a mantener la productividad y fortalecer el compromiso del personal durante

periodos de transformacion.
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Una reestructuracion organizacional no solo afecta la estructura y el desempeno de la
empresa, sino también la satisfaccion y bienestar de los empleados. Analizar sus experiencias y
percepciones permitira identificar posibles impactos negativos y oportunidades de mejora en la

gestion del capital humano, promoviendo un ambiente laboral mas equitativo y participativo.

El estudio se centra en un periodo especifico (noviembre 2025 a febrero 2026), lo que
permite documentar y analizar un caso concreto y reciente, brindando datos actuales y especificos
que puedan ser utilizados como referencia para otras investigaciones o para la implementacion de

politicas organizacionales en la empresa.

La siguiente investigacion sobre reestructuracion organizacional en Disanic S.A le da salida
a la linea de investigacion UCN Num Areas 3, Area de conocimiento (ciencias sociales, educacion
comercial y derecho), Num de sub-area (3.3), sub-area de conocimiento (educacién comercial y
educaciéon) a la linea de investigacion “Gestion comercial nacional e internacional y

emprendimiento” y a las sub-lineas de investigacion “Desarrollo organizacional”.

La presente investigacion le da salida al Area Prioritaria No.7 Desarrollo Socioecondémico
Linea de Investigacion No.31 Gestion empresarial que en su Descriptor detalla “Abarca estudios

de los componentes y Procesos interno que se desarrollan en las empresas, mercado, produccion

finanzas, recursos humanos y apoyo administrativo. Se tienen también en este &mbito como
dimensiones de estudios los aspectos de plataforma operacional: planificacidon, organizacion,
integraciéon o dotacion de recursos, direccion, ejecucidon, control, monitoreo o evaluacion.”

correspondiente al Plan de Lucha contra la Pobreza Setec (INATEC, 2022)
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5 Limitaciones

Las principales limitaciones para llevar a cabo este estudio es el tiempo, ya que tenemos
solo 4 meses para obtener nuestros resultados y hay informacidon que necesita mas tiempo para
poder analizar, ya que llevamos una investigacion cualitativa, otra limitacion que tenemos es el la
aplicacion de nuestro instrumento para recopilar la informacioén, no porque no podamos tener
acceso a la informacion, si no, porque las personas entrevistadas estan saturadas de trabajo y no
tienen tiempo de recibirnos, esa es una de las principales limitaciones que tenemos hasta el

momento.

6  Supuestos Basicos

Baja rentabilidad en la empresa Disanic S.A (Fue a causa debido a la perdida de clientes

potenciales y disminucion en las ventas)

Los ingresos generados eran insuficientes para cubrir los costos y gastos existentes,

haciendo insostenible la estructura financiera actual.

Disolucion de la Sociedad Andnima. Fue causada porque los socios eran extranjeros y
debido a la situacién econdmica que estaba atravesando el pais y la empresa respecto a causa del

covid-19, abandonaron el pais, cancelando sus asociaciones, entre ella la que tenian con Disanic

S.A
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Ineficiencia en los procesos. La empresa detecto ineficiencia en sus procesos internos, lo

que afecto la productividad y la calidad del servicio.

Problema de liderazgo: (Falta de direccion clara y la ineficiencia en la toma de decisiones

7 Categorias, Temas y Patrones Emergentes de la Investigacion

Tabla de Categorias, Temas y Patrones Emergentes

Categoria Temas Patrones Referencias
Centrales emergentes
localizados
Percepcion Proceso La Robbins
de los colaboradores | psicologico individual; | percepcion influye | (2017); Schein;
influencia cultural; | directamente en el | Herzberg (1993)
motivacion y | comportamiento 'y
satisfaccion laboral desempeftio. Se

relaciona con cultura

organizacional y
factores
motivacionales.
Predomina el
enfoque

motivacional como




base para explicar

actitudes laborales.

Proceso de Transformacion El  cambio Lewin;
cambio estructural planificada; liderazgo | requiere Kotter (1996);
del cambio; | planificacion Morgan  (Claudet,
redefinicion de | sistematica. El | 2016)
estructura y relaciones | liderazgo es clave
para su
sostenibilidad.  El
¢xito depende de la
gestion  estratégica
del proceso.
Predomina el
modelo estructurado
de Kotter.
Manual de Claridad de La Chiavenato
funciones responsabilidades; formalizacion de | (2009); Dessler
andlisis de puestos; | funciones mejora el | (2011); Alles (2006)

alineacion estratégica

orden
organizacional. Se
observa tendencia a

integrar

competencias y
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estrategia.
Predomina el

enfoque descriptivo

y estructural de
Chiavenato.
Dinamicas Conducta Las Lewin;
internas grupal; cultura | interacciones Schein; Argyris
organizacional; internas influyen en | (1999)
aprendizaje y |el desempefio
comunicacion colectivo. La cultura
y el liderazgo
determinan
comportamientos.
Predomina el
analisis de fuerzas
grupales (Lewin).
Toma de Racionalidad La toma de Simon;
decisiones limitada; proceso | decisiones combina | Robbins (2009);
secuencial;  intuicidn | andlisis racional y | Mintzberg (Mansor,
gerencial factores 2019)
contextuales. Se

reconoce influencia

organizacional y
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cognitiva.
Predomina el

modelo sistematico

de Robbins.
Rentabilidad Medicion La Gitman
financiera; decisiones | rentabilidad depende | (2012); Brigham vy
de inversion y | tanto de indicadores | Ehrhardt; Kaplan y
financiamiento; financieros como de | Norton (1996)

desempefio estratégico

la estrategia
organizacional. Se
integra la
perspectiva
estratégica y
financiera.
Predomina el

enfoque estratégico
(Kaplan y Norton)
complementado con

Brigham y Ehrhardt.
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Ingresos

Reconocimiento
contable; generacion de
valor;

estrategia de

mercado

Los ingresos
pueden analizarse
desde lo contable o
desde la creacion de
valor al cliente. Se
evidencia tendencia
a vincular ingresos
con estrategia de
marketing.

Predomina Kotler y

Keller.

Kotler y

Keller (2016)

Estructura

financiera

Combinacion
deuda-capital;  riesgo
financiero; costo de

capital

La estructura
financiera impacta
rentabilidad y valor
empresarial. Se
integran riesgo,
costo de capital y
decisiones
estratégicas.
Predomina

Ross,

Westerfield y Jaffe.

Gitman
(2012); Brigham vy
Ehrhardt;

Ross

(2012)
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Ineficiencia

en los procesos

Desperdicio;
reingenieria;

continua

mejora

La
ineficiencia se
asocia a actividades
sin valor agregado.
Se identifican dos
enfoques:  mejora
continua y redisefio
radical. Predomina
Lean

el enfoque

(Womack y Jones).

Womack vy
Jones (1993, 2003);
Hammer;

Harrington (1991)

8 Entrada al Campo. Definicion del Contexto de Estudio

23

La empresa Distribucion de Alimentos Nicaragiiense S.A. tiene presencia a nivel nacional

gracias a su marca lider reconocida “Freshcuts” y su sede se encuentra en la comarca Piedra
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Menuda del municipio de Nindiri perteneciente al departamento de Masaya, su direccidon actual

tiene dos ingresos:

a) Del km21 carretera Masaya, 3km al norte, 300m al oeste

b) De la terminal de los buses de Veracruz-Managua 3km al sur, 300m al oeste.

Atiende un total de 300 clientes del segmento Hotel, Comedor, Restaurante, Mataderos,
Distribuidores, y un total de 30 clientes corporativos, adicional tiene un alcance de +3000 clientes
consumidores finales fieles. Actualmente atiende desde 3 puntos de ventas a estos consumidores
en el sector de Tipitapa, Piedra Menuda y Parque Masaya. Segln la ultima reestructuracion, tiene
una planilla de 49 colaboradores directos y alrededor de 20 puestos indirectos, sin incluir al

personal de servicio profesional y distintos proveedores de materia prima y suministros.

Se realiz6 reunion de acercamiento con el director de la compafiia y socio mayoritario, el
Ing. Fabio Ramirez, quien después de la explicacion del alcance de la investigacion nos delego al

gerente general del plantel al MSC Lic. Lester Lopez para cualquier apoyo necesario.

En una segunda visita de acercamiento, nos reunimos con el Gerente General, para explicar
los objetivos del proyecto y una descripcion breve de la seleccion de la muestra poblacional del
estudio, el cual se hizo énfasis que seria de manera confidencial y con fines de estudios, pero con
objetivos claros en el campo para determinar la efectividad de la estrategia que se aplicé en la
reestructuracion. La muestra poblacional que se selecciond recibid informacion via correo
electronico, explicando el alcance del estudio y los criterios de seleccion de la muestra poblacional,
en la cual se garantizé la representatividad de las tres dreas organizacionales de la institucion
(administrativos, comercial y produccion). Con la poblacion objeto de estudio, se hizo énfasis en

que su participacion era voluntaria, respetando su identidad y que podian expresarse libremente
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para transmitir toda la informacién resultante de los procesos de evaluacion, libre de prejuicios y
valoraciones subjetivas. En algunos casos el personal tenia acceso a equipos de computo, por lo
cual se le hizo una entrevista manual y se llenaron los formularios preestablecidos con el

cuestionario correspondiente.

El presente estudio estd basado en el andlisis de los principales referentes teoricos de la
evaluacion para determinar la efectividad de la toma de decisiones aplicada en la restructuracion,
asi como los factores que han determinado el disefio de la herramienta para su aplicacion en
DISANIC, el analisis se realizé en un momento importante de cambio a nivel interno y externo, el

sistema organizativo de la empresa sufrié cambios 360° debido a: Causas Externas

. Cambios en el mercado: Variaciones en la demanda, nuevas tendencias de consumo

o la aparicion de competidores fuertes.

. Contexto economico: Crisis globales, sectoriales o dificultades financieras.

Causas Internas

. Crisis financiera o falta de rentabilidad: Necesidad de reducir deuda y mejorar los
beneficios.
. Cambio de estrategia: Reorientacion del modelo de negocio, expansion a nuevos

territorios o productos.

. Mejora de la eficiencia operativa: Procesos internos ineficientes que requieren

optimizacioén

En dicha entrada al campo, la alta gerencia solicité de manera voluntaria y al mismo tiempo

estratégica, un reporte resumen de codmo esta el clima laboral con el nuevo cambio de disefio, para
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tratar de encontrar nuevos puntos clave a mejorar para evitar la rotacion del personal, molestias
internas, incertidumbre y sobre todo aplicar y/o mejorar el sistema de compensacion y balanceo
de funciones, asi mismo manifestaron que en su experiencia tanto en Disanic como otras empresas
hermanas, ya han hecho cambios integrales y es normal que al menos el 25% de los empleados
generen resistencia al cambio, por lo cual ya ellos aplicaron las mejores herramientas acorde a la
situacion o crisis que se presentd, una de ellas es la seleccion por competencia, identificar el
personal técnico mejor capacitado, hacer cambios acorde a sus funciones, mejorar o alinear el
sistema de pagos con el nuevo descriptor de puesto, hacer conciencia al personal y énfasis en que
el movimiento interno se debe al sostenimiento de la compaiia por falta de rentabilidad, por la
poca capacidad de produccion y la competencia con mejores condiciones econémicas debido a su

sistema de sociedades con inversiones superiores a la compafia.

9 Mapeo del contexto

El presente estudio se desarrolla en el contexto organizacional de la empresa Disanic S.A.,
durante el periodo 2025, en un entorno caracterizado por alta competitividad, cambios econdmicos
y transformaciones internas que impactaron su estructura administrativa y operativa. La
investigacion se sitla en un escenario donde la organizacidon enfrentaba presiones externas
derivadas del mercado, especialmente por el incremento de la competencia y la pérdida de clientes

potenciales, lo que gener6 disminucion en los niveles de rentabilidad y sostenibilidad financiera.

En el plano organizacional interno, se identificaron debilidades estructurales relacionadas
con ineficiencias en los procesos, duplicidad de funciones, falta de claridad en la asignacion de
responsabilidades y limitaciones en la toma de decisiones estratégicas. Estas condiciones
impactaron negativamente en la productividad, la calidad del servicio y el clima organizacional,

evidenciando la necesidad de realizar un diagnostico organizacional formal.
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El proceso de reestructuracion se desarrolld bajo un enfoque orientado a la optimizacion
de recursos, redefinicion de cargos y actualizacion del manual de funciones, buscando mejorar la
eficiencia operativa y fortalecer la alineacion estratégica de la empresa. Durante la transicion, se
implementaron estrategias de comunicacion interna, capacitacion y participacion del personal para
reducir la resistencia al cambio, aunque se presentaron efectos emocionales mixtos en los

colaboradores, incluyendo incertidumbre y adaptacion progresiva al nuevo modelo estructural.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion se enmarca en un analisis
descriptivo del proceso de cambio organizacional, considerando tanto la perspectiva directiva
como la percepcion de los colaboradores, lo que permitié obtener una vision integral del fendmeno

estudiado.

En sintesis, el contexto de la investigacion esta determinado por factores externos
competitivos, condiciones econdmicas adversas y dinamicas internas de ineficiencia estructural
que convergieron en la necesidad de una reestructuracion organizacional estratégica en Disanic

S.A. durante el afio 2025.
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10 Perspectiva Tedrica

10.1 Revision de literatura

La revision de la literatura relacionada con el tema de estudio permitiéo delimitar con
claridad el problema y los supuestos de investigacion; estableciendo diversas categorias que
sirvieron como base solida para identificar, examinar y analizar literatura cientifica pertinente y

coherente con la definicion del problema.

Se revisaron tesis de master y doctorado relevantes en repositorios internacionales. Se
revisaron otras fuentes de informacion como Scopus para acceder a revistas cientificas e

investigaciones relevantes acreditadas.

Se realizé una sintesis de la informacion que sirvi6 de base para sustentar la interpretacion

de los resultados a la luz de los referentes tedricos

Se selecciono la bibliografia basada en criterios de relevancia y actualidad; la revision
bibliografica se centr6 en la revision de los diferentes conceptos de reestructuracion
organizacional, todos definidos por autores de relevancia y que con el transcurso del tiempo han
enriquecido los conceptos conforme la evolucion de las organizaciones, como lo que conlleva a la

reestructuracion organizacional.
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Segun (chiavenato, 2006) la reestructuracion organizacional es un proceso de cambio
planificado mediante el cual una organizacion modifica su estructura, funciones, procesos o
sistemas con el fin de adaptarse al entorno, mejorar su eficiencia, incrementar su competitividad y

alcanzar sus objetivos estratégicos.

Para Chiavenato (chiavenato, 2006), la reestructuracion consiste en redefinir la distribucion
de responsabilidades, niveles jerarquicos, lineas de autoridad, division del trabajo y mecanismos
de coordinacién, buscando optimizar recursos, eliminar duplicidades, agilizar la toma de

decisiones y responder a nuevas demandas del mercado o del entorno organizacional.

En esencia, implica un redisefio organizacional que puede abarcar cambios en la estructura

formal, en los procesos administrativos y en la gestion del talento humano.

Mas sin embargo para (frederick, 2003) el padre de la administracion, la reorganizacion o
restructuracion del trabajo sirve para: Mejorar la eficiencia y productividad, Eliminar métodos
empiricos e ineficientes, Establecer una division cientifica del trabajo, Asignar responsabilidades

claras entre gerencia y trabajadores, Optimizar tiempos, movimientos y procesos.

Es importante aclarar que ¢l no utiliza literalmente el término “reestructuracion
organizacional” como se emplea en la administracion moderna. Sin embargo, sus planteamientos

si fundamentan el propdsito de lo que hoy entendemos como reestructuracion.



30

Aunque muchas revisiones previas han capturado desafios de la reestructuracion (liderazgo
insuficiente, resistencia de empleados, problemas de comunicacion), las investigaciones mas
recientes coinciden en que la ejecucion continua siendo el principal obstaculo, afectando moral,
seguridad psicologica y resultados sostenibles cuando el proceso no es planificado con enfoque

humano.

Un articulo de revision sistematica identifico practicas de recursos humanos —clasificadas
bajo el modelo AMO (Habilidad, Motivacion, Oportunidad)— utilizadas durante procesos de

reestructuracion y resumio6 sus efectos y vacios para investigacion futura.

Varios estudios recientes reportan revisiones parciales sobre gestion de cambio, innovacion
estructural y flexibilidad organizacional, sefialando tendencias en liderazgo participativo, cultura

de innovacion y sostenibilidad, que son dimensiones cada vez mas integradas a la reestructuracion.
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10.2 Estado del Arte

La presente investigacion “Restructuracion organizativa y desempefio organizativo de
empresas paraestatal comerciales seleccionadas en Kenia” se hizo un estudio que examino el efecto
de la reestructuracion organizacional en el desempefio organizacional de empresas paraestatales
comerciales seleccionadas en Kenia. Los hallazgos revelaron que la reestructuracion
organizacional influye positivamente en el desempefio al optimizar roles, mejorar la toma de
decisiones y la eficiencia operativa. El andlisis de regresion mostré una sélida relacion entre la
reestructuracion organizacional y el desempeiio. Las contribuciones del estudio incluyen
perspectivas sobre los efectos sinérgicos de las intervenciones de cambio estratégico y
recomendaciones practicas para gerentes y responsables de politicas publicas de empresas
paraestatales. Las limitaciones incluyen el enfoque del estudio en empresas paraestatales
comerciales en Kenia, la dependencia de datos transversales y las respuestas auto declaradas, que

se mitigaron mediante disefios metodologicos y diagnosticos rigurosos.

Los hallazgos brindan una valiosa orientacion para mejorar el desempefio organizacional
mediante intervenciones estratégicas bien planificadas y ejecutadas, lo que se asemeja a nuestra
investigacion de reestructuracion organizacional en la empresa Disanic S.A. (EYNASH

MOHAMED, Mohamed, E., Munga, J., & Kithinji, M. (2025).
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El impacto diferencial de la reestructuracion y reduccién organizacional en el ambiente

psicosocial de trabajo y el clima de seguridad en la industria petrolera

Los hallazgos de nuestro estudio aclaran la necesidad de monitorear y dar seguimiento al
riesgo psicosocial, asi como al clima de seguridad durante la reestructuracion y la reduccion de
personal. Si bien los riesgos psicosociales y organizacionales asociados con la reestructuracion
han sido objeto de investigacion durante los Gltimos veinte afios, no siempre se han considerado
cruciales en el trabajo de seguridad de la industria. La experiencia de las auditorias de la Autoridad
Noruega de Seguridad del Petroleo (PSA) ha demostrado que atn existen debilidades significativas
en el seguimiento de los riesgos psicosociales por parte de las empresas (PSA, 2022). Por lo tanto,
existe la necesidad de programas de desarrollo de liderazgo en este sector de alto riesgo que
aborden claramente los riesgos operativos relacionados con los riesgos psicosociales y el clima de
seguridad, el riesgo de erosion de estos factores relacionados con la seguridad durante el cambio,
cdmo monitorear estos problemas, asi como como mantener un entorno de trabajo psicosocial

saludable y un fuerte clima de seguridad durante el cambio organizacional. (Mathisen, 2).

Reestructuracion del proceso de gestion humana
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La investigacion concluye que la reestructuracion del proceso de gestion humana es un
factor clave para fortalecer la eficiencia organizacional, especialmente en contextos de cambio y
adaptacion derivados del entorno post-pandemia. El estudio evidencia que los procesos
tradicionales de gestion humana resultaban poco flexibles y no respondian adecuadamente a las
nuevas dindmicas laborales, lo que hacia necesaria una reorganizacion estructural y funcional.
Asimismo, se determind que la redefinicion de roles, la actualizacion de procedimientos y la
alineacion estratégica del area de gestion humana con los objetivos organizacionales mejoraron la
comunicacion interna, el desempefio del talento humano y la toma de decisiones. La investigacion
resalta que una gestion humana mas estructurada y orientada a procesos contribuye a la
sostenibilidad organizacional y al fortalecimiento del clima laboral. Finalmente, el estudio
concluye que la reestructuracion del area de gestion humana no debe entenderse como un cambio
aislado, sino como un proceso continuo que requiere liderazgo, seguimiento y compromiso

organizacional para generar impactos positivos a largo plazo. (Bermidez Daza, 2024)

La investigacion de Pacheco-Cubillos, Boria-Reverter y Gil-Lafuente (2024) analiza el
proceso de transicion de estructuras organizativas tradicionales hacia estructuras organizativas
agiles en el sector financiero, utilizando la teoria de la contingencia como marco conceptual. El
estudio se desarrolla a través de un enfoque cualitativo basado en estudios de caso, con el objetivo

de identificar los factores que facilitan o dificultan la reestructuracion organizacional.

Los autores evidencian que las organizaciones financieras enfrentan entornos altamente
dindmicos que exigen mayor flexibilidad, rapidez en la toma de decisiones y colaboracion
transversal. En este contexto, las estructuras jerarquicas rigidas resultan insuficientes, lo que
impulsa la adopcién de modelos hibridos que combinan jerarquia formal con equipos agiles,

autogestionados y multidisciplinarios. El estudio destaca la importancia del liderazgo, la cultura
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organizacional, la alineacion estratégica y la adaptacion continua como elementos clave para una

transicion estructural exitosa.

La investigacion concluye que la reestructuracion organizacional hacia modelos 4giles no
puede aplicarse de manera uniforme, sino que debe disenarse considerando las caracteristicas
especificas de cada organizacion, su entorno y su estrategia, tal como lo plantea la teoria de la
contingencia. No existe una estructura organizativa Unica Optima, sino soluciones estructurales

adaptativas.

Asimismo, los autores concluyen que el éxito de la transicion organizativa depende mas de
factores humanos y culturales que de cambios formales en el organigrama. El compromiso del
liderazgo, la comunicacion efectiva y el cambio de mentalidad organizacional son determinantes

para sostener estructuras mas flexibles y colaborativas.

Finalmente, el estudio sefiala que la reestructuracion organizativa debe concebirse como
un proceso continuo e iterativo, donde las organizaciones ajustan permanentemente sus estructuras
para responder a los cambios del entorno, logrando asi mayor agilidad, eficiencia y capacidad de

innovacion. (Cubillos, 21 de abril de 2024)

La investigacion tuvo como objetivo principal proponer una reestructuracion
organizacional que permita mejorar la rentabilidad del recreo La Casita del Cuy S.A.C., ubicado
en la ciudad de Jaén. El estudio fue de tipo descriptivo-propositivo, con un disefio no experimental

y transversal

Los resultados del diagnostico organizacional evidenciaron una estructura deficiente,

caracterizada por la ausencia de un organigrama formal, falta de definicion de funciones,
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contratacion de personal sin criterios técnicos y escasa capacitacion. Estas deficiencias influyen

negativamente en la eficiencia operativa y en la rentabilidad del negocio.

Asimismo, el andlisis financiero mostré bajos niveles de rentabilidad, asociados
principalmente a elevados costos de operacion y al uso inadecuado de los recursos humanos y
materiales. Ante esta situacion, la investigacion propone una reestructuracion organizacional
basada en la definicidon de puestos, funciones y responsabilidades, orientada a optimizar la gestion

interna y mejorar los resultados econdmicos de la empresa.

La falta de definicion de funciones, la inexistencia de perfiles de puesto y la ausencia de
capacitacion del personal generan duplicidad de tareas, desorganizacion y bajo desempeiio laboral,
impactando negativamente en los resultados financieros. En la presente investigacion concluyeron
que la implementacion de una reestructuracion organizacional, basada en la formalizacion de la
estructura, asignacion clara de funciones y mejora de la gestion del talento humano, contribuira

significativamente a mejorar la rentabilidad del recreo.

Finalmente, la investigacion determina que la reestructuracion organizacional debe ser
considerada una herramienta estratégica de gestion, ya que permite fortalecer el control interno,
mejorar la productividad del personal y asegurar la sostenibilidad economica de la empresa.

(Abanto Vidarte Floresmila, 2021)

Nuestra conclusion de la diferencia de estas investigaciones.

Se enfoca en resultados organizacionales y desempeio global, desde una perspectiva macro

y cuantitativa, aplicada a empresas publicas.

A diferencia de otros estudios, no prioriza la rentabilidad ni el desempefio, sino el impacto

humano y psicosocial del proceso de reestructuracion.
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Se centra especificamente en el area de recursos humanos, no en toda la organizacion, y

enfatiza la alineacion del talento humano con la estrategia.

Destaca la flexibilidad estructural y cultural, mas que resultados financieros inmediatos, y

propone modelos hibridos entre jerarquia y agilidad.

Se enfoca en una microempresa del sector servicios, con un enfoque practico, financiero y

operativo, a diferencia de los estudios sectoriales o tedricos.
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10.3 Perspectiva Teorica Asumida

Percepcion de los colaboradores:

(Stephen, 2017) Robbins define la percepcion de los colaboradores como el proceso
mediante el cual los individuos seleccionan, organizan e interpretan la informacion del entorno
laboral, dando significado a su trabajo, a la organizacion y a las acciones de sus superiores y

compafieros. Esta percepcion influye directamente en su comportamiento, actitudes y desempefio.

(Chiavenato I. , Introduccion al Comportamiento Organizacional , 2009)La percepcion de
los colaboradores, segiin Idalberto Chiavenato, se refiere a la manera en que los empleados
interpretan, comprenden y dan significado a su entorno laboral, incluyendo la organizacion, sus

lideres, compafieros, politicas y condiciones de trabajo.

Para Chiavenato, la percepcion es un proceso psicoldgico individual mediante el cual cada
persona selecciona, organiza e interpreta estimulos del ambiente, lo que influye directamente en
su comportamiento, motivacion y desempefio dentro de la empresa. En el contexto organizacional,
esto significa que no basta con que la empresa tenga buenas politicas o condiciones; lo

determinante es como los colaboradores las perciben.
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(H.Schein) Para Schein, la percepcion de los colaboradores estd profundamente influida
por la cultura organizacional, entendida como el conjunto de valores, creencias y supuestos
compartidos que guian la manera en que los empleados interpretan la realidad dentro de la

organizacion.

ington se enfoca en la mejora continua y el control de calidad como medios para reducirla
(Herzberg, 1993) Herzberg relaciona la percepcion de los colaboradores con los factores
motivacionales e higiénicos del trabajo. La manera en que los empleados perciben elementos como
el reconocimiento, las condiciones laborales o la supervision influye en su satisfaccion o

insatisfaccion laboral.

Proceso de cambio estructural:

Lewin plantea el proceso de cambio estructural como una transformacion planificada de la
estructura organizacional que se desarrolla en tres etapas: descongelar, cambiar y recongelar. En
este proceso se modifican normas, roles y relaciones formales para lograr una nueva estabilidad

organizacional.

(Kotter, 1996) Kotter entiende el cambio estructural como un proceso sistematico de
transformacion organizacional que implica ajustar la estructura, el liderazgo y los sistemas internos
para responder a nuevas exigencias del entorno. Propone un modelo de ocho pasos para asegurar

que el cambio sea exitoso y sostenible.

(Claudet, 2016) Morgan concibe el cambio estructural como un proceso dindmico que

surge de la reinterpretacion de la organizacion, la cual puede verse como una maquina, un
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organismo o un sistema social. El cambio estructural ocurre cuando se redefinen las relaciones y

la forma de funcionamiento de la organizacion.

(Chiavenato I. , Introduccion al Comportamiento Organizacional , 2009) El proceso de
cambio estructural, segiin Idalberto Chiavenato, se refiere a la modificacion planificada de la
estructura organizacional con el fin de mejorar la eficiencia, adaptarse al entorno o responder a

nuevas estrategias empresariales.

Manual de funciones

(Chiavenato I. , 2009)Chiavenato define el manual de funciones como un documento
administrativo que describe de manera clara y ordenada las responsabilidades, actividades,
autoridad y relaciones de cada puesto de trabajo dentro de una organizacion. Su finalidad es

clarificar funciones y apoyar la gestion del talento humano.

(Dessler, 2011) Para Dessler, el manual de funciones es una herramienta derivada del
analisis y descripcion de puestos, que especifica las tareas, deberes, competencias y requisitos
necesarios para un cargo, facilitando procesos como la seleccion, capacitacion y evaluacion del

desempefio.

(Alles, 2006) Alles concibe el manual de funciones como un instrumento que integra
funciones y competencias, alineando los puestos con la estrategia y la cultura organizacional, y

asegurando que cada colaborador comprenda su aporte a los objetivos institucionales.
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Dinamicas internas:

Lewin define las dindmicas internas como los procesos de interaccion y
comportamiento que se desarrollan dentro de los grupos de trabajo, influenciados por fuerzas
internas como normas, liderazgo, comunicacion y relaciones interpersonales. Estas dindmicas

determinan el funcionamiento y el desempefio del grupo dentro de la organizacion.

(EDGAR) Para Schein, las dindmicas internas estdn determinadas por la cultura
organizacional, que moldea la manera en que los colaboradores interactiian, toman decisiones y
resuelven conflictos. Estas dinamicas reflejan valores, creencias y supuestos compartidos en la

organizacion.

(ARGYRIS, 1999)Argyris concibe las dindmicas internas como los patrones de
comportamiento, aprendizaje y comunicacion que se generan entre individuos y grupos. Estas
dindmicas pueden facilitar o bloquear el aprendizaje organizacional y el desarrollo de relaciones

maduras y efectivas.

(Chiavenato I. , Introducciéon al Comportamiento Organizacional , 2009) Segun Idalberto
Chiavenato, las dindmicas internas en una organizacion se refieren al conjunto de interacciones,
procesos, relaciones y fuerzas que se desarrollan dentro de la empresa y que influyen en su

funcionamiento y desempefio.

Toma de decisiones:



41

(Stephen P. Robbins, 2009) Para Robbins, la toma de decisiones es un proceso sistematico
que consiste en identificar un problema, generar alternativas, evaluarlas y seleccionar la mejor

opcion. Este proceso se ve influido por factores individuales, grupales y organizacionales.

(Mansor, 2019)Mintzberg concibe la toma de decisiones como un proceso dindmico y no
lineal, en el que los directivos actiian bajo condiciones de ambigiiedad, combinando anélisis,
experiencia e intuicion. Destaca que muchas decisiones surgen de la practica cotidiana més que de

modelos formales.

(Simon, 1997) define la toma de decisiones como un proceso racional limitado, en el cual
los individuos eligen una alternativa que sea satisfactoria, mas que optima, debido a restricciones
de informacion, tiempo y capacidad cognitiva. En las organizaciones, este proceso guia la solucion

de problemas y la accion administrativa.

(Chiavenato I. , Introduccion a la Administracion , 2005)Segin Chiavenato, la toma de
decisiones es el proceso de analisis y escogencia entre diversas alternativas, para determinar un
curso a seguir dentro de la administracion y en contextos organizacionales. Este concepto resalta
que no solo se trata de elegir entre opciones, sino también de analizar y evaluar distintas

posibilidades antes de seleccionar la mas adecuada para alcanzar objetivos o solucionar problemas.

Rentabilidad:

(Gitman, 2012)Gitman y Zutter definen la rentabilidad como la capacidad de una empresa

para generar utilidades a partir de sus recursos, evaluando la eficiencia con la que se utilizan los
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activos y el capital invertido. La rentabilidad se mide mediante indicadores financieros como el

ROA'y el ROE.

(Eugene F. Brigham)Para Brigham y Ehrhardt, la rentabilidad refleja el resultado
financiero de las decisiones operativas, de inversion y de financiamiento, mostrando qué tan bien

la empresa convierte sus ventas e inversiones en beneficios econdmicos sostenibles.

(Kaplan, 1996) Kaplan y Norton conciben la rentabilidad no solo como un resultado
financiero, sino como una consecuencia del desempefio estratégico, donde factores como clientes,
procesos internos y aprendizaje organizacional influyen en la generacion de beneficios a largo

plazo.

(Chiavenato I. , Introduccion a la Administracion , 2005) la rentabilidad es la capacidad
que tiene una empresa para generar ganancias o beneficios a partir del uso de los recursos
invertidos, permitiendo evaluar el grado de ganancia obtenido del empleo de inversiones tanto
propias como ajenas en la gestion financiera de la empresa. Esta nocidn es importante para medir
si la empresa estd utilizando eficientemente sus recursos y para la toma de decisiones

administrativas y financieras.

Ingresos:

(T.Horngren)Estos autores definen los ingresos como los incrementos en los beneficios
econdémicos de una empresa durante un periodo contable, que se originan por la venta de bienes,
prestacion de servicios u otras actividades ordinarias. Los ingresos reflejan el valor generado por

la operacion principal del negocio.
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(Kieso, 2016)Para Kieso y sus colaboradores, los ingresos representan los recursos
obtenidos por la empresa como resultado de sus actividades normales, reconocidos conforme a
principios contables y normas financieras, especialmente en funcion del cumplimiento de

obligaciones de desempeiio.

(PHILIP KOTLER, 2016)Kotler y Keller conciben los ingresos como el resultado
econdomico derivado de la creacion de valor para el cliente, producto de estrategias de marketing,
ventas y posicionamiento que permiten convertir la demanda del mercado en resultados

financieros.

(T.Horngren)Estos autores definen los ingresos como los incrementos en los beneficios
econdémicos de una empresa durante un periodo contable, que se originan por la venta de bienes,
prestacion de servicios u otras actividades ordinarias. Los ingresos reflejan el valor generado por

la operacion principal del negocio.

Estructura financiera:

(Gitman, 2012)Gitman y Zutter definen la estructura financiera como la combinacion de
deuda y capital propio que utiliza una empresa para financiar sus activos y operaciones. Su analisis

permite evaluar la solvencia, el riesgo financiero y la capacidad de generar rentabilidad.

(Eugene F. Brigham)Para Brigham y Ehrhardt, la estructura financiera representa la forma

en que se organizan los recursos financieros de la empresa, incluyendo la proporcion de
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financiamiento mediante deuda y capital propio, y su relacion con la maximizacion del valor de la

empresa.

(Ross, 2012) Ross y colaboradores conciben la estructura financiera como la manera en
que la empresa distribuye sus recursos financieros entre deuda y capital propio, considerando la
rentabilidad esperada, el costo de capital y el riesgo financiero, con el objetivo de tomar decisiones

de inversion y financiamiento optimas.

Ineficiencia en los procesos:

(P, 1993, 2003)Womack y Jones definen la ineficiencia en los procesos como actividades
dentro de una operacion que no agregan valor al producto o servicio, generando desperdicios de
tiempo, recursos y esfuerzo. Su analisis se centra en mejorar la eficiencia mediante la eliminacion

de desperdicios.

Hammer concibe la ineficiencia en los procesos como la existencia de procedimientos
obsoletos, redundantes o mal disefiados, que afectan la productividad y la calidad. Propone la
reingenieria de procesos, que consiste en redisefiar los procesos fundamentales para obtener

mejoras significativas.

(Harrington, 1991)Harrington define la ineficiencia en los procesos como cualquier
desviacion de la operacion ideal que incrementa costos, retrasa resultados o reduce la calidad. Su
enfoque se centra en el control de calidad y la mejora continua como métodos para minimizar

ineficiencias.
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Desde nuestro punto de vista las investigaciones difieren en que algunas concluyen que la
reestructuracion mejora el desempeio y la rentabilidad, mientras que otras advierten sobre riesgos
psicosociales si no se gestiona adecuadamente. Asimismo, se observa que el éxito de la
reestructuracion depende del contexto, el sector y el enfoque adoptado, ya sea financiero, humano,

estructural o cultural.

A continuacion, tenemos el principal concepto estudiado, pues de nuestro tema.
Reestructuracion organizacional:

(Mintzberg, 2007) la reestructuracion organizacional consiste en modificar la estructura
interna de la organizacion (roles, jerarquias, mecanismos de coordinacién y flujos de trabajo) con
el fin de adaptarse al entorno y mejorar la eficiencia. Esta muy ligada al disefio organizacional y a

como se distribuye el poder y la toma de decisiones.
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(Stephen, 2017) Robbins define la reestructuracion organizacional como un proceso de
cambio planificado que implica alterar la estructura, los procesos, la tecnologia o las personas

dentro de una organizacion para mejorar su desempefio y competitividad.

(chandler, 1962)Chandler plantea que la reestructuracion organizacional ocurre cuando una
empresa ajusta su estructura para alinearla con su estrategia. Su idea central es que “la estructura
sigue a la estrategia”, por lo que los cambios organizacionales son consecuencia directa de nuevas

metas o decisiones estratégicas.

(Chiavenato I. , Teoria General, 2007)la estructura organizacional existente para ajustarla
a nuevas condiciones internas o externas, con el objetivo de mejorar su funcionamiento, eficiencia
y capacidad para cumplir sus objetivos. Esto incluye cambiar la forma en que se asignan funciones,
responsabilidades, jerarquias y procesos, de modo que la organizaciéon se adapte a cambios

estratégicos, tecnologicos o del entorno competitivo.

Para efectos de la investigacion Reestructuracion organizacional en la empresa Disanic,
se asume la reestructuracion organizacional como un proceso estratégico y planificado de cambio,
mediante el cual la organizacion modifica su estructura interna, sus procesos y sus mecanismos de
coordinacion, con el proposito de alinear su funcionamiento interno con la estrategia empresarial

y las exigencias del entorno, logrando asi una mejora en su desempeio organizacional.

Desde esta perspectiva integradora, la teoria asumida recoge el aporte de Mintzberg, al
considerar que la reestructuracion implica la revision de los roles, jerarquias, flujos de trabajo y

mecanismos de coordinacidon que determinan como se organiza y se distribuye el poder dentro de
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la empresa. En el caso de Disanic, esta dimension permite analizar si la estructura actual facilita la

comunicacion, la toma de decisiones y la eficiencia operativa.

Asimismo, se incorpora el enfoque de Robbins, quien concibe la reestructuraciéon como un
proceso de cambio planificado que no se limita a la estructura formal, sino que abarca también los
procesos, la tecnologia y las personas. Bajo esta vision, la reestructuracion en Disanic se asume
como una intervencion integral orientada a mejorar el desempefo organizacional, considerando el

impacto del cambio en el talento humano y en la cultura organizacional.

Pero con el enfoque que vamos a trabajar es el de Idalberto Chiavenato (Chiavenato 1.,
Teoria General, 2007) por su base tedrica para el proceso de reestructuracion organizacional debido
a su solidez conceptual, amplio reconocimiento académico y aplicabilidad en el contexto
latinoamericano. Su propuesta, desarrollada en obras como Introduccion a la Teoria General de
la Administracion(Chiavenato I. , Teoria General, 2007), ofrece una vision integral de la
organizacién como un sistema abierto en constante interaccion con su entorno, lo cual resulta
fundamental para comprender la necesidad de ajustar la estructura organizacional frente a cambios
internos y externos. Ademas, su enfoque sistémico y contingencial permite analizar la division del
trabajo, la jerarquizacion, la departamentalizacion, la autoridad y los procesos como elementos
dindmicos que deben alinearse con la estrategia y las condiciones del entorno competitivo y
tecnologico. De esta manera, el marco tedrico de Chiavenato proporciona coherencia
metodologica, categorias claras de analisis y fundamentos solidos para diagnosticar la situacion
actual de la organizacion y proponer una estructura mas eficiente, adaptable y orientada al

cumplimiento de sus objetivos.
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11 DISENO METODOLOGICO

11.1 Enfoque de la Investigacion

La presente monografia se desarrolla bajo un enfoque cualitativo, ya que busca
comprender, interpretar y analizar las principales causas que originaron la reestructuracion
organizacional de la empresa Disanic S.A., asi como los efectos generados en su funcionamiento
interno, desde la perspectiva de los actores involucrados y de la documentacion institucional

existente durante el periodo 2025.

Este enfoque permite profundizar en fendmenos organizacionales complejos, tales como
cambios estructurales, toma de decisiones estratégicas y dindmicas internas, que no pueden ser

explicados inicamente mediante datos cuantitativos.
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11.2 Tipo y Disefio de la Investigacion
La investigacion es de tipo descriptiva, ya que describe las causas de la reestructuracion

organizacional.

El disefio metodoldgico corresponde a un estudio de caso, dado que se analiza de manera
detallada un proceso especifico ocurrido en una unica organizacion (Disanic S.A.) dentro de un

periodo de tiempo determinado.

11.3 Me¢étodo de Investigacion
Se emplea el método inductivo, partiendo de la observacion de situaciones particulares
(cambios organizacionales, decisiones administrativas, reconfiguracion de areas) para identificar

patrones, causas generales y efectos derivados de la reestructuracion.

Asimismo, se utiliza el método analitico, que permite descomponer el proceso de
reestructuracion en elementos clave como: estructura organizativa, gestion del talento humano,

procesos internos y comunicacion organizacional.

11.4 Técnicas de recoleccion de informacion

Para el desarrollo de la monografia se utilizan las siguientes técnicas cualitativas:

Andlisis documental: revision de documentos internos de la empresa tales como

organigramas, manuales de funciones.
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Entrevistas semiestructuradas (si aplica): dirigidas a directivos, mandos medios o
colaboradores que participaron o fueron afectados por la reestructuracion organizacional, con el

fin de conocer sus percepciones y experiencias.

11.5 Poblacion y muestra
La poblacion de estudio esta constituida por los colaboradores y directivos de Disanic S.A.

involucrados directa o indirectamente en el proceso de reestructuracion organizacional.

Siendo exactos 4 directivos y 20 colaboradores, teniendo un total de nuestra poblacion, 24

personas.

La muestra es de tipo intencional o no probabilistica, seleccionando a aquellos actores clave
que poseen informacion relevante sobre las causas y efectos del proceso de reestructuracion, asi

como los documentos institucionales mas significativos.

11.6 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos utilizados son:

Guia de analisis documental, elaborada para identificar cambios estructurales, decisiones

estratégicas y justificaciones administrativas.

Guia de entrevista semiestructurada, con preguntas abiertas orientadas a identificar causas

internas y externas de la reestructuracion, asi como sus efectos en la empresa.

11.7 Procedimiento

La investigacion se desarrolla en las siguientes etapas:

Revision tedrica sobre reestructuracion organizacional.
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Recopilacion de documentos institucionales del periodo 2025.

Aplicacion de entrevistas semiestructuradas.

Organizacion y categorizacion de la informacion recolectada.

Andlisis e interpretacion de resultados en relacion con la pregunta central.

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones.

11.8 Técnica de analisis de la informacion
Se utiliza el andlisis de contenido cualitativo, mediante la identificacion de categorias

como: Causas internas de la reestructuracion
Causas externas de la reestructuracion
Cambios estructurales implementados
Efectos organizacionales, administrativos y humanos

11.9 Criterios de rigor cientifico

Para garantizar la calidad de la investigacion se consideran los criterios de:
Credibilidad: coherencia entre los datos recolectados y las interpretaciones realizadas.
Conformabilidad: respaldo de los hallazgos en documentos y testimonios.

Transferibilidad: posibilidad de aplicar los resultados a contextos organizacionales

similares.
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11.10 Consideraciones éticas
La investigacion respeta la confidencialidad de la informacion, el anonimato de los
participantes y el uso responsable de los datos institucionales, evitando interpretaciones que

puedan afectar la imagen o integridad de la empresa y de sus colaboradores

12 Criterios de Calidad: Credibilidad, Confiabilidad, Confirmabilidad, Transferibilidad
y Triangulacion.

Credibilidad: Para garantizar la credibilidad de la investigacion sobre la reestructuracion

organizacional en Disanic S.A., fue necesario triangular los resultados obtenidos a través de las

diferentes herramientas de entrevista aplicadas a directivos y colaboradores. La triangulacion,

caracteristica del enfoque cualitativo, permitié contrastar multiples fuentes de informacion,

percepciones internas y documentacion institucional relacionada con el proceso de

reestructuracidon— con el fin de verificar la coherencia y consistencia de los hallazgos.

Como principal recomendacion, se sugirid alinear las entrevistas con los objetivos y
supuestos de la investigacion, asegurando que cada pregunta aportara informacion relevante al

analisis del proceso de reestructuracion.

Confiabilidad: Para garantizar la confiabilidad de la investigacion sobre la reestructuracion
organizacional en Disanic S.A., se aplicd un proceso riguroso de triangulacion de datos,
contrastando la informacion obtenida en entrevistas y documentos internos relacionados con
el proceso de cambio estructural.

Se asegur6 la veracidad de la informacion mediante una revision exhaustiva de los datos

recopilados y el uso de instrumentos previamente estructurados conforme a los objetivos del



53

estudio. Las respuestas obtenidas a través de formularios digitales no fueron modificadas,

respetando integramente la opinion y criterio de cada participante.

Durante la recoleccion de informacion, las guias de entrevista se disefiaron conforme a los
supuestos basicos de la investigacion y se adaptaron al contexto y nivel jerarquico de los
colaboradores de Disanic S.A., garantizando claridad, coherencia y consistencia en los resultados

obtenidos.

Confirmabilidad: Se realizé mediante la contrastacion de los objetivos planteados y los
resultados alcanzados. La tutora de tesis fue la persona encargada de ratificar que la investigacion

cumpli6 con los criterios de rigor metodologico.

Transferibilidad: Existe la posibilidad de extender el estudio a otros contextos, siempre y
cuando se tome en cuenta el contexto, las caracteristicas de la poblacion y se ajuste al rigor

metodologico utilizado.

Triangulacién: Los métodos y técnicas de recoleccion de datos, aunque sean diversos,
fueron orientados hacia el mismo objetivo de estudio lo que permitido aumentar la precision y

validez de los resultados.
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Matriz de Reduccion de Datos

ENTREVISTAS A DIRECTIVOS
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Pregunt Entr Entr Entre Entr
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° a evistal evista2 vista3 evista4
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factores internos | petencia bios etencia petencia como factor externo y
y externos econdémicos cambios econdmicos.
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reestructurar la
organizacion en

2025
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(Cuales Inefi Inefi Probl Inefic Inificiencia
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y funciones
durante la
reestructuracion
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Repuestas Entrevistas
Competencia 3
Cambios economicos 1
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1 ¢Qué factores internos y externos influyeron en la decision de reestructurar la organizacion en 2025

Graficol

B Competencia

m Cambios economicos

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determin6 que las decisiones

que mas influyeron en la reestructuracion fue debido a la competencia, lo que representé el 75%

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas
Ineficiencia Operativa 3
Problemas de

liderazgo y cultura 1

2 iCudles fueron las principales debilidades identificadas en la estructura organizacional anterior?

Grafico2

m Ineficiencia Oper ativa

m Problemas de
liderazgo y culftura

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determin6 que las principales

debilidades en la reestructuracion fueron debido a la ineficiencia operativa, lo que representé el

75%
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3 iComo se desarrollo el proceso de diagnastico organizacional previo a la reestructuracion?

Resumen Tabla .
Repuestas Entrevistas Grafico3
Revision de la

estructura y procesos 3

Analisis Financiero

W Revisidn de la
estructura y procesos

B Analisis Financiero

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determind que, lo que motivo
a la gerencia a crear un proceso de diagndstico organizacional fue un problema en la estructura

de los procesos, lo que represento el 75%

4 iDe qué manera la estructura anterior afectaba la toma de decisiones estratégicas?

Resumen Tabla .
Repuestas Entrevistas Grafico4d
Existia rivalidad
interna y falta de
alineacion 3

Procesos ineficientes

m Existia rivalidad
interna y falta de
alineacion

® Procesos ineficientes
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De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determin6 que, la estructura

anterior en su mayoria afectaba a la compaiiia debido a procesos ineficientes, que representé el

75%

5 &Qué criterios se utilizaron para redefinir cargos y funciones durante la reestructuracion?

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas G I'é fICDS
Desempefioy

productividad 3

Alineacidn

estratégica 1

m Desempefio y
productividad

m Alineacion estratégica

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determin6 que, los criterios
que mas motivaron en redefinir los cargos y funciones fue ¢l desempeiio a la productividad,

que represento el 75%
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6 éQué papel cumplid la alta direccion en la planificacion e implementacion del cambio estructural?

Resumen Tabla .
Repuestas Entrevistas Graficob

Actuar como el lider
principal y motivador

del cambio
estructural 3 .

- W Actuar comao el lider
Asignar Recursos 1 principal y motivador

del cambio estructural

m Asignar Recursos

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, la gerencia cumpli6 un rol muy

importante en el liderazgo y motivacion al personal, este apoyo directo representé el 75%

7 éCOmo se anticipo y gestiond la resistencia al cambio dentro de la organizacion?

Resumen Tahla

Repuestas Entrevistas Grafico7
Participacion del
personal 2
Capacitacion y
acompanamiento 2
m Participacion del
personal
m Capadtacion y
acompafiamiento

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determiné que, la resistencia

al cambio se ataco anticipadamente con la participacion del personal y capacitaciones a puestos
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redisefiados, que representé un balance de 50% en Inclusion de personal y 50% en

capacitacion.

8 Desde su perspectiva, é en qué medida la reestructuracién ha contribuido al cumplimiento de los objetivos organizacionales?

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas Grafico8
Optimizar recursos y 3
costos

Alinear la 1
organizacidn con la
estrategia

m Optimizar recursos y
Costos

3; 75% m Alinear la organizacion
con la estrategia

De acuerdo a los formularios de entrevista a los directivos, se determind que, la
reestructuracioén ha contribuido en su mayoria en la optimizacién de los recursos y costos, que

represento el 75%, también mejord en un 25% en la alineacion de la compaiiia.
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Matriz de Reduccion de Datos
ENTREVISTAS A COLABORADORES
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¢Quétan  [Muy cldClaras [Claras |Claras |Claras |Claras |Claras |Claras [Mayorr{MayorrMayorrMayorrClaras |Mayorr|Mayorr|Mayorr{MayorriMayorr{Poco clfPoco cl|estuvieron claros de lo
claras que se ibaarealizar
fueron
para usted
las razones
del cambio
estructural
?
1. éDe qué |Cambi |Aume |Aume |Aume |Cambi |Aume |Nueva|Cambi |Nueva |Nueva|Cambi |Aume |Cambi [Nueva|Cambi |Nueva |Nueva |Cambi |Nueva |Nueva |Aumenté
manerala [ede [ntode|ntode [ntode|ede [ntode|s ede |s s ede |ntodelede |s ede |s s ede |s s responsabilidades que
reestructur|puest |Respo |Respo |Respo |puest |Respo |funcio |puest |funcio |funcio |puest |Respo |puest [funcio |puest |funcio |funcio |puest [funcio |funcio [trajo nuevas funciones.
acion o nsabili [nsabili |nsabili |o nsabilijnes |0 nes [nes |[o nsabili|o nes |o nes [nes |[o nes [nes
impacté dades |dades |dades dades |que que |que dades que que |que que |que
sus requie requie [requie requie requie [requie requie [requie
funciones ren ren |ren ren ren |ren ren |ren
\ capaci capaci |capaci capaci capaci |capaci capaci |capaci
responsabi tacion tacion [tacion tacion tacion [tacion tacion |tacion
lidades
laborales?
éComo Eficien|Muy ef|Poco cl|Eficien{Poco clfPoco cl|Eficien]Eficien{Muy ef{Muy ef|Eficien{Muy ef|Muy ef|Eficien{Media,|Media,|Media,|Muy ef{Muy ef{Muy eficiente
percibid la
comunicaci
oninterna
durante el
proceso de
reestructur
acion?
¢Qué Estrés [Estrés [Desm |Desm |Desm |Desm |Resist |Resist [Resist [Resist [Colab [Colab |Colab |Colab |Colab |Colab [Colab [Motiv [Motiv [Motiv |Deriban las emociones
emociones |0 o otivaci |otivaci |otivaci |otivaci [encia |encia |encia |encia |oracid |oracid |oracid [oracid |oracid |oracid [oracid [acion [acidn [acidn [segun los cargos.
o ansied|ansied|6no [6no |6no |6no |al al al al ny ny ny ny ny ny ny o o ]
reacciones |ad ad frustra|frustra|frustra|frustra|cambi |cambi |cambi |cambi |apoyo |apoyo |apoyo [apoyo |apoyo |apoyo [apoyo |entusi |entusi |entusi
predomina cion |cidon |cidn |cién  |o o o o entre |entre |entre |entre |entre |entre |entre [asmo [asmo [asmo
ban entre compa|compa [compa [compa|compa|compa [compa[por  |por  |por
los fieros |fieros |fieros |fieros |fieros [fieros [fieros [nueva [nueva [nueva
colaborado s s H
res oportu|oportu|oportu
durante el nidad |nidad |nidad
cambio? es es es
¢Cémo Empe [Empe (Empe [Empe [Empe [Empe (Empe [Empe [Empe (Empe [Empe [Empe [Empe (Empe [Empe [Empe [Mejor [Mejor [Mejor [Mejor |En varias area empeoro
influydla [or6 |or6 |oré |ord |ord |ord |ord |ord |ord |ord |ord |oré |oré |oré |oré |oré |6 6 ] ]
reestructur|ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |ligera |signifi |signifi |signifi |signifi
acion en el |mente [mente [mente |mente |mente [mente |mente |mente [mente [mente |mente |mente [mente |mente |mente [mente [cativa |cativa |cativa |cativa
clima mente [mente [mente [mente
organizacio
nal de su
area?
Desde su |Incent |Incent |Incent |Incent |Sosten|Sosten|Sosten|Sosten|Sosten|Sosten|Sosten|Sosten|Criteri |Criteri |Criteri |Criteri |El El El El Entendemos que una
experienci [ivosy [ivosy [ivosy [ivosy [ibilida |ibilida |ibilida |ibilida |ibilida |ibilida |ibilida |ibilida |osde |osde |osde |osde |di diagno|diagno|diag empresa tiene que
a, iqué comisi |comisi |comisi |comisi [dy dy dy dy dy dy dy dy d desem|d: d ico |[stico |[stico |stico reestructurarse para
aspectos |ones |ones |ones |ones |contin |contin |contin |contin |contin |contin |contin |contin |pefio y|pefio y|pefio y|pefio yfinanci|financifinanci|financi sobrevivir, se
del uidad |uidad |uidad |uidad |uidad |uidad |uidad |uidad |necesi|necesi|necesi|necesi|eroy |eroy |eroy [eroy establecieron los
proceso de del |del |del |del |del |del |del |del |dad |dad |dad |dad |operat|operat|operat|operat| puestosnecesariosy
reestructur negoci |negoci |negoci |negoci |negoci |negoci |negoci |negoci |operat |operat |operat |operat |ivo ivo ivo ivo los recursos para
acion Comu |Comu |Comu |Comu |Comu |Comu |Comu |EIl El El El El El El El Se Se Mand |Mand |Mand |ejecutar correctamente
considera [nicaci [nicaci [nicaci [nicaci [nicaci |nicaci [nicaci |[manej |manej [manej |[manej |manej |manej |manej |manej |subest|subest|os 0s 0s las funciones, sin
que se on on on on on on 6n o o o o o o o o imé [imé [medio [medio[medio| embargo, en algunos
gestionaro |intern |intern |intern |intern |intern |intern |intern [emoci [emoci [emoci [emoci [emoci [emoci [emoci [emoci [inicial [inicial s s s casos no se aplicd
n a a a a a a a onal |onal |onal |onal |onal |onal |onal |[onal [mente|mente|desali [desali [desali | correctamente un plan
adecuada del |del |del |del |del |del |del |del el el neado |neado |neado | pararesistenciaalos
mente y perso |perso [perso |perso |perso |perso [perso |perso |impactfimpact|s s s cambios, esto generd
cuéles no? nal _|nal [nal [nal |nal |nal [nal [nal Joenelloenel molestiaen




65

1 £Como se enterd del proceso de reestructuracion organizacional dentro de la empresa?

Resumen Tabla

inmediato

Repuestas Entrevistas
Conversaciones informales entre

compafieros 2
Reunidn directa con mi jefe 15

Rumores dentro de la organizacion

Graficol

m Conversaciones informales
entre comgaferos

m Reunidn directa con mi jefe
inmediato

Rumares dentro de |a
organizacion

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, la mayoria del personal se

enter6 por reuniones formales a través de jefes inmediatos y supervisores, lo que represent6 el

75%

2 £Qué tan claras fueron para usted las razones del cambio estructural?

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas
Claras 3
Mayormente claras 9
Muy claras 1
Poco claras 2

Gréafico2

m Oaras

m Mayormente claras
Muy claras

m Poco daras

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, la mayoria del personal tuo

bien clara las razones del cambio de la organizacion, lo que representé el 45% mayormente

claras y el 40% muy claras, lo que indica que 85% del personal estaba bien enterado del proceso.
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3 ¢De qué manera la reestructuracion impacto sus funciones y responsabilidades laborales?

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas Grafico3
Aumento de Responsabilidades 5
Cambie de puesto 7
Nuevas funciones gue requieren ca 8 e
Responsabilidades
u Cambie de puesto
Nuevas funciones que

requieren capacitacion

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, la mayoria del personal
tuvo cambios significativos en la compania, el 40% fue capacitado y el 35% se le cambi6 el puesto
o bien se le promocion6, solo un 25% del total sinti6 que hubo aumentos de responsabilidades sin

un buen sistema de compensacion en nomina.

4 £ Como percibio la comunicacion interna durante el proceso de reestructuracion?

Resumen Tabla

Repuestas Entrevistas Grafico4
Eficiente B
Media, incompleta 3
Muy eficiente 8
Poco clara 3 = Encents
N Media, incompleta
Muy eficiente
B Poco dara

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, la mayoria del personal

tuvo una buena comunicacion en la transicion, el 40% de manera “Muy eficiente” y el 30% de
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manera “Eficiente”, lo que implica que el 70% del total percibié como sana la comunicacion de

este evento y tan solo un 30% sintié mediocridad.

5 £Qué emociones o reacciones predominaban entre los colaboradores durante el cambio?
Resumen Tabla .

Repuestas Entrevistas G raf|c05

Colaboracion y apoyo entre

compaﬁeros 7 lCnIabD[al:mnvapwn entre

" — companeros

Desmotivacidn o frustracion e N

4; 20% ® Desmotivacion o frustracién

Estrés o ansiedad 2

Motivacion o entusiasmo por 3; 15% r oo —
nuevas oportunidades 3

2; 10%
. . - 4; 20% g .
Resistencia al cambio 4 LBotodect B Motvacidn o entusiasmo
por nuevas oportunidades

B Resistencia al cambio

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, las emociones del personal
estuvieron dividida en buenas y malas, en el caso de las positivas (Colaborar y apoyarse entre
compaiieros, Motivarse por nuevas oportunidades) represent6 el 50%, y el otro 50% impacté de

manera negativa en desmotivacion y frustracion, resistencia al cambio y estrés o ansiedad.

6 éComo influyd la reestructuracion en el clima organizacional de su drea?

Resumen Tabla

r
Repuestas Entrevistas Grafico6
Empeord ligeramente 16
Mejord significativamente 4

m Empeord ligeramente

m Mejoro significativamente
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De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, la mayoria del personal

tuvo una faceta negativa en la transicion, a pesar que al inicio manifestaron tranquilidad, en el
fondo estaban un poco atemorizado y con la incertidumbre del destino de la compaiia, lo que es

normal que suceda en estos eventos, este temor afecto el clima organizacion en un 80% de manera

7 Desde su experiencia, équé aspectos del proceso de reestructuracion considera que se gestionaron adecuadamente y cudles no?

Resumen Tabla

Valoracion |Repuestas Entrevistas
Incentivos y comisiones
Sostenibilidad y continuidad del

negocio

Positivo

Positivo

Criterios de desempefio y
Positivo necesidad operativa
Positivo El diagnostico financiero y

operativo fue claro

=

Grafico7

e =
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e
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=4

o

8 7

= =
g

8

“vr

sitive | Positivo Positive Positive Negative MNegative Megativo N

i dad |
)

Criterios de desempefio y necesi

4

B
5
E
8
]
=
f=4
£

operativa
El dlagnostice financlero y operativo fue
claro
clima organizacional

Se subestima inicialmente el impa

De acuerdo a los formularios de entrevista a los colaboradores, desde su experiencia

aportaron criterios constructivos en lo que resultaron los siguientes analisis, todos emitieron algo
positivo o bien a mejorar, en el caso de los criterios a favor de la compania el 60% estuvo
conforme debido a los sistemas de compensacion que mejoraron y al mismo tiempo por la
sostenibilidad de la empresa ante semejante factor y desafio en el que se encontraba. En el caso

de los criterios negativos consideran que tomaron el proceso de manera apresurada lo que los

‘

Mandas medi

o
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conllevo a perder personal de alta calidad debido al mal manejo emocional y el haber subestimado
el impacto organizacional, asi mismo creen que los mas afectados fueron los jefes y supervisores

de mandos medios en dicha reestructuracion.

Observacion del organigrama:

Podemos observar en los organigramas que agosto 2025 a enero se genero la transicion en
5 meses y de manera gradual y eso se constatd con el gerente administrativo que valido la

informacion.

La actualizacion del manual de funciones permitid formalizar la redistribucion de
responsabilidades, clarificar lineas de autoridad y fortalecer la eficiencia operativa, evidenciando

las dindmicas internas que influyeron en la toma de decisiones durante la reestructuracion.”

14 Conclusion

Los resultados de la investigacion evidencian que la reestructuracion organizacional estuvo
principalmente motivada por factores externos, especialmente por la presion competitiva (75%),
lo que obligd a la organizacion a replantear su estructura para mejorar su eficiencia y
sostenibilidad. A nivel interno, se identific6 que la ineficiencia operativa y las fallas en la estructura
de los procesos (75%) fueron las principales debilidades que impulsaron la necesidad de un

diagnostico organizacional. La estructura anterior afectaba significativamente el desempeinio
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debido a procesos ineficientes, lo que llevo a redefinir cargos y funciones con un enfoque orientado
a la productividad (75%). La gerencia desempefi6 un rol clave en el liderazgo y motivacion del
personal (75%), implementando estrategias para mitigar la resistencia al cambio mediante
inclusion y capacitacion (50% respectivamente). Los resultados indican que la reestructuracion
logrd optimizar recursos y costos (75%) y mejorar la alineacion organizacional (25%). Desde la
perspectiva de los colaboradores, la comunicacion fue mayormente efectiva (70%) y el 85%
comprendio claramente las razones del cambio; sin embargo, el impacto emocional fue mixto, con
un 50% de reacciones positivas y un 50% de emociones negativas como desmotivacion, estrés e
incertidumbre. Aunque el clima organizacional solo se vio ligeramente afectado (80% de forma
leve), se evidencid que el proceso fue percibido como apresurado, generando pérdida de talento
clave y afectando especialmente a mandos medios. En general, la reestructuracion cumplio su
objetivo de fortalecer la sostenibilidad y eficiencia organizacional, pero dejo lecciones importantes

en la gestion emocional y estratégica del cambio.

Dada las conclusiones obtenidas con la informacién recogida a través de entrevista
semiestructurada y las observaciones al organigrama y el manual de funciones, nos damos cuentas

que damos respuesta a nuestros objetivos, pregunta central y algunos supuestos basicos.
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15 Recomendaciones

Fortalecer la planificacion estratégica del cambio, asegurando que futuros procesos de
reestructuracion se desarrollen con mayor anticipacion, analisis de impacto y cronogramas mas

estructurados para evitar percepciones de improvisacion.

Implementar un plan formal de gestion del cambio, que incluya acompafiamiento
psicoldgico, espacios de retroalimentacion y estrategias de manejo emocional, especialmente

dirigidas a mandos medios, quienes resultaron ser uno de los grupos mas afectados.

Desarrollar un sistema integral de compensacion y reconocimiento, garantizando que los
aumentos de responsabilidades estén alineados con incentivos salariales o beneficios claros,

evitando percepciones de inequidad.

Consolidar programas permanentes de capacitacion y desarrollo, no solo como respuesta a

la reestructuracion, sino como estrategia continua de fortalecimiento del talento humano.
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Establecer mecanismos de evaluacion y seguimiento post-reestructuracion, que permitan
medir periodicamente el impacto en productividad, clima organizacional y desempefio, asegurando

la sostenibilidad de los resultados obtenidos.

Reforzar la comunicacion interna bidireccional, promoviendo mayor participacion del
personal en decisiones estratégicas futuras, lo que contribuira a reducir la resistencia y fortalecer

el compromiso organizacional.

IV CAPITULO. ASPECTOS ADMINISTRATIVO

Actividades 06/02/2026 | 13/02/2025 | 15/02/2026 | 15/02/2026 | 22/02/2026 | 01/03/2026
Aplicar instrumentos
Procesar Datos

Analisis de Resultados
Redactar
Conclusiones

Predefensa
Defensa

Recursos humanos:

Investigador Principal

Recursos materiales:

Entrevistas impresas y digitales
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Recursos financieros:

Transporte para visitar la empresa y aplicar las entrevistas y observas los documentos
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17 ANEXOS O APENDICES

Anexos No. 1
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Gracias por su tiempo. Esta entrevista semi-estructurada busca conocer su perspectiva sobre la
reestructuracion organizacional en Disanic S.A. Sus respuestas serdn confidenciales y de uso

Anexo No. 2 Guia de entrevistas a Directivos

exclusivamente académico. Su participacidén es voluntaria.

79

Objetivo: Identificar causas estratégicas, administrativas y de toma de decisiones que originaron la

reestructuracion.
DIRECTIVOS
RESPUESTAS
PREGUNTAS
1. ¢Qué factores internos y externos

influyeron en la decision de reestructurar
la organizacién en 2025?

¢;Cudles fueron las principales debilidades
identificadas en la estructura
organizacional anterior?

;Como se desarroll6 el proceso de
diagndstico organizacional previo a la
reestructuracion?

;De qué manera la estructura anterior
afectaba la toma de decisiones
estratégicas?

¢ Qué criterios se utilizaron para redefinir
cargos y funciones durante la
reestructuracion?

;Qué papel cumplié la alta direccién en la
planificacién e implementacion del cambio
estructural?

;Como se anticipd y gestiond la resistencia
al cambio dentro de la organizacién?

Desde su perspectiva, ;en qué medida la
reestructuracion ha contribuido al
cumplimiento de los objetivos
organizacionales?

Gracias por su tiempo. Esta entrevista semi-estructurada busca conocer su perspectiva sobre la
reestructuracion organizacional en Disanic S.A. Sus respuestas seran confidenciales y de uso

exclusivamente académico. Su participacion es voluntaria.



Objetivo: Analizar percepciones, experiencias y efectos del cambio estructural en el personal.

OLABORADORES

PREGUNTAS

REPUESTAS

1.

¢Cémo se enterd del proceso de
reestructuracion organizacional dentro
de la empresa?

¢Qué tan claras fueron para usted las
razones del cambio estructural?

¢De qué manera la reestructuracion
impactd sus funciones y
responsabilidades laborales?

¢Coémo percibid la comunicacién
interna durante el proceso de
reestructuracion?

¢Qué emociones o reacciones
predominaban entre los colaboradores
durante el cambio?

¢Coémo influyd la reestructuracién en
el clima organizacional de su area?

Desde su experiencia, ¢qué aspectos
del proceso de reestructuracion
considera que se gestionaron
adecuadamente y cudles no?
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ORGANIGRAMAS

Anterior
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