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RESUMEN

El proyecto de titulacion titulado “La Influencia del Proceso de Capacitacion del Talento
Humano en la Cultura Organizacional de Netlife S.A." examina como la capacitacion del
personal incide en la cultura de una organizacion lider en el sector tecnoldgico en
Ecuador. Este estudio aborda la capacitacion como un pilar fundamental en la gestion de
recursos humanos, con implicaciones directas en la cultura organizacional. A través de
una revision de investigaciones previas en distintos contextos, desde Buenos Aires hasta
Colombia y Per(, se destaca como una adecuada gestion del talento humano puede
mejorar significativamente el rendimiento, la productividad y la satisfaccion laboral. La
investigacion utiliza métodos cuantitativos y cualitativos, incluyendo encuestas y
entrevistas, para obtener una vision integral del impacto de la capacitacion en la cultura
organizacional. Los resultados obtenidos proporcionaran directrices practicas para Netlife
S.A.. y otras organizaciones, facilitando el disefio de programas de capacitacion que no
solo fortalezcan las competencias de los empleados, sino que también refuercen los
valores y comportamientos deseados dentro de la empresa. Este estudio es crucial para
comprender como la formacion continua puede moldear y fortalecer la identidad
corporativa en un entorno empresarial que demanda adaptabilidad y aprendizaje

constante. °

Palabras claves: Capacitacion, cultura organizacional, talento humano, satisfaccion

laboral



ABSTRACT

The degree project titled "The Influence of the Human Talent Training Process on the
Organizational Culture of Netlife S.A.." examines how staff training impacts the culture
of a leading healthcare organization in Ecuador. This study addresses training as a
fundamental pillar in human resource management, with direct implications for
organizational culture. Through a review of previous research in different contexts, from
Buenos Aires to Colombia and Peru, it is highlighted how adequate human talent
management can significantly improve performance, productivity and job satisfaction.
The research uses quantitative and qualitative methods, including surveys and interviews,
to obtain a comprehensive view of the impact of training on organizational culture. The
results obtained will provide practical guidelines for Netlife S.A., and other organizations,
facilitating the design of training programs that not only strengthen employee
competencies, but also reinforce the desired values and behaviors within the company.
This study is crucial to understanding how continuous training can shape and strengthen
corporate identity in a business environment that demands adaptability and constant

learning. °

Keywords: Training, organizational culture, human talent, job satisfaction.
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1. PRIMERA PARTE

2. Datos informativos del proyecto
Nombre de la practica de intervencion o investigacion

LA INFLUENCIA DEL PROCESO DE CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO
EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE NETLIFE S.A.

Nombre de la institucidén o grupo de investigacion
Netlife S.A.

Tema que aborda la experiencia

La capacitacion del talento humano es un componente crucial en el desarrollo y
fortalecimiento de la cultura organizacional de cualquier empresa, y Netlife S.A. no es la
excepcion. A lo largo de los afios, Netlife S.A. ha implementado programas de
capacitacién estructurados que no solo buscan mejorar las competencias técnicas de sus
empleados, sino también fomentar valores y comportamientos alineados con su misién y
vision corporativas. Estos programas de formacion son fundamentales para inculcar una
cultura organizacional cohesionada, que promueva la colaboracion, la innovacion y el
compromiso de todos los miembros de la organizacion (Hernandez, 2022).

e Localizacién

La empresa se encuentra ubicada Av Rodrigo de Chavez Parque Empresarial Colon

Edificio Coloncorp, Torre 6, Locales 4 y 5, Guayaquil 090510
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Figura 1 Ubicacion geografica de Netlife Matriz Guayaquil — Av Rodrigo Chavez

S £ 9
(\I ‘((.v' o r(\?
2@ »p’ v O
«‘{,? R Ao V’rg& >
4 o
Q a 8
@ s
™ (o) -
\0$ %
Ca\\e ' Netlife Matriz Guayaquil
Hotel Mirasol 0PN
oupermaxi Ciua:
WO ¢
Ve
‘30‘4/
(o) <0p
,r 5
? e - r
% p.—;;‘, ) i /"lo |
o, .
A
El Bosque '3;1/
= -l = C
158 NO (o) %, v
e

Fuentes: Google Maps (2024)

3. Obijetivos de la sistematizacion

3.1. Objetivo General

Analizar la influencia del proceso de capacitacion del talento humano en la cultura

organizacional de Netlife S.A.

3.2. Objetivos Especificos

Investigar como los empleados perciben la cultura organizacional después de participar

en los programas de capacitacion

e Analizar la influencia del proceso de capacitacion del talento humano en la cultura

organizacional de Netlife S.A.
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e Determinar el impacto de la capacitacion del talento humano en la satisfaccion
laboral de los empleados y su compromiso con los valores y objetivos de la
organizacion.

e Recomendar le uso de estrategias innovadoras para mejorar los programas de
capacitacion

4. Eje de laintervencion o investigacion

El eje de la intervencién o investigacion en el contexto de la influencia del proceso
de capacitacion del talento humano en la cultura organizacional de Netlife S.A. se centra
en comprender cémo las practicas formativas impactan en la cohesion y alineacion
cultural de la empresa (Martinez, 2023). Este estudio se propone examinar de manera
exhaustiva los mecanismos a través de los cuales la capacitacion contribuye no solo al
desarrollo de competencias técnicas, sino también a la internalizacion de valores
corporativos fundamentales. De esta manera, se busca establecer una relacion directa
entre las estrategias de capacitacion y la manifestacién de una cultura organizacional

solida y positiva.

Primero, es crucial explorar el disefio y la implementacién de los programas de
capacitacion en Netlife S.A. Este analisis incluird una evaluacion de los contenidos,
metodologias y frecuencias de los programas formativos, asi como la integracion de estos
con los valores y objetivos estratégicos de la empresa. Se prestard especial atencién a
coémo estos programas estan estructurados para fomentar la colaboracion, la innovacion
y el compromiso entre los empleados. Esta parte del estudio pretende identificar las

mejores practicas y areas de mejora en el proceso formativo.

En segundo lugar, la investigacion se centrara en medir el impacto tangible de la

capacitacion en el comportamiento y actitud de los empleados. A través de encuestas,
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entrevistas y andlisis de desempefio, se recolectaran datos que permitan evaluar cambios
en la productividad, la satisfaccion laboral y el sentido de pertenencia. Este enfoque
permitira entender mejor cdmo los programas de capacitacion contribuyen a la creacion
de un ambiente laboral positivo y cohesionado, asi como a la retencién de talento y la

reduccion de la rotacion de personal (Agudelo, 2019).

Adicionalmente, se analizara la relacion entre la capacitacion y la capacidad de
adaptacion de Netlife S.A. en un entorno empresarial cambiante. La investigacion
examinara como la formacion continua prepara a los empleados para enfrentar nuevos
desafios y aprovechar oportunidades emergentes. Se evaluard la efectividad de los
programas de capacitacion en mantener a la empresa a la vanguardia de su industria,
asegurando que el personal esté bien informado sobre las UGltimas tendencias y
tecnologias. Este aspecto es crucial para entender como una cultura organizacional agil y

bien preparada puede contribuir al éxito sostenible de la empresa.

Asi, el estudio abordara las implicaciones estratégicas de invertir en la capacitacion
del talento humano para fortalecer la cultura organizacional. Se exploraran los beneficios
a largo plazo de esta inversion, incluyendo su impacto en la cohesién interna, la resiliencia
organizacional y el logro de objetivos corporativos (Acurio, 2020). Se propondran
recomendaciones basadas en los hallazgos de la investigacion para optimizar las practicas
de capacitacion y maximizar su influencia positiva en la cultura organizacional de Netlife
S.A. Este enfoque integral asegurara que la intervencion o investigacion ofrezca una

vision completa y aplicable para el desarrollo continuo de la empresa

La capacitacion del talento humano es un componente crucial en el desarrollo y
fortalecimiento de la cultura organizacional de cualquier empresa, y Netlife S.A. no es la

excepcion. A lo largo de los afios, Netlife S.A. ha implementado programas de
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capacitacion estructurados que no solo buscan mejorar las competencias técnicas de sus
empleados, sino también fomentar valores y comportamientos alineados con su mision y
vision corporativas. Estos programas de formacion son fundamentales para inculcar una
cultura organizacional cohesionada, que promueva la colaboracion, la innovacion y el

compromiso de todos los miembros de la organizacién (Hernandez, 2022).

Uno de los aspectos mas destacados del proceso de capacitacion en Netlife S.A. es
su enfoque integral, que abarca desde la induccion de nuevos empleados hasta el
desarrollo continuo de los colaboradores mas experimentados. La empresa ha
desarrollado un sistema de aprendizaje continuo que permite a los empleados actualizar
sus habilidades y conocimientos de manera regular. Este enfoque no solo mejora la
productividad y eficiencia operativa, sino que también fortalece el sentido de pertenencia
y lealtad hacia la organizacion. Los empleados se sienten valorados y motivados a

contribuir activamente al logro de los objetivos organizacionales.

Ademas, Netlife S.A. ha reconocido la importancia de alinear la capacitacion con
su cultura organizacional. Los programas de formacidn estan disefiados para reflejar los
valores fundamentales de la empresa, como la integridad, la excelencia y la
responsabilidad social (Bernal, 2021). A través de talleres, seminarios y actividades de
team building, los empleados internalizan estos valores y los aplican en su trabajo diario.
Esto no solo mejora el ambiente laboral, sino que también crea una base sélida para el

crecimiento sostenible y el éxito a largo plazo de la organizacion.

La cultura organizacional de Netlife S.A. se ve significativamente influenciada por
la efectividad del proceso de capacitacion. Una cultura fuerte y positiva se manifiesta en
la actitud y comportamiento de los empleados, quienes adoptan un enfoque proactivo y

orientado a resultados en sus funciones. La capacitacion adecuada fomenta la
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comunicacion abierta y la colaboracion entre departamentos, lo que facilita la resolucion
de problemas y la toma de decisiones estratégicas. En este sentido, la capacitacion no es
solo una inversién en el talento humano, sino también en la cohesion y resiliencia

organizacional.

Por otro lado, el proceso de capacitacion también contribuye a la adaptabilidad de
Netlife S.A. en un entorno empresarial dinamico y competitivo. La empresa se asegura
de que sus empleados estén al tanto de las Gltimas tendencias y avances tecnoldgicos en
su industria. Esto permite a Netlife S.A. mantenerse a la vanguardia y responder
eficazmente a los desafios del mercado. La capacidad de adaptarse rapidamente a los
cambios es un reflejo de una cultura organizacional agil y preparada para enfrentar nuevas

oportunidades y amenazas.

Por ende, la influencia del proceso de capacitacion del talento humano en la cultura
organizacional de Netlife S.A. es profunda y multifacética. La formacion continua no solo
mejora las habilidades y conocimientos de los empleados, sino que también fortalece los
valores y principios que sustentan la cultura de la empresa. Al invertir en el desarrollo de
su talento humano, Netlife S.A. asegura un entorno de trabajo positivo y productivo,
capaz de enfrentar los desafios del mercado y alcanzar sus metas estratégicas a largo

plazo.

4.1. Concepto y Evolucion de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas
y comportamientos compartidos por los miembros de una organizacién, los cuales
influyen en cdmo se realizan las tareas y se toman decisiones dentro de la empresa. Edgar
Schein, uno de los principales tedricos en este campo, describe la cultura organizacional

como "un patrén de supuestos basicos compartidos"” que han sido desarrollados por un
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grupo a medida que enfrenta problemas de adaptacidn externa e integracion interna. Estos
patrones, una vez establecidos y demostrados como efectivos, son ensefiados a los nuevos
miembros como la manera correcta de percibir, pensar y sentir con respecto a esos

problemas.

La cultura organizacional es un factor critico para el éxito a largo plazo de cualquier
empresa, ya que afecta todos los aspectos de la vida organizacional, desde la motivacion
y el compromiso de los empleados hasta la implementacion de estrategias y la capacidad
de innovacién. En sus inicios, las teorias sobre cultura organizacional se centraban en
identificar y clasificar los diferentes tipos de cultura dentro de las organizaciones, como
la cultura de poder, rol, tarea o persona, segun el modelo de Charles Handy. Sin embargo,
con el tiempo, la comprension de la cultura organizacional ha evolucionado para
reconocer su complejidad y su influencia en la adaptabilidad y sostenibilidad de las

organizaciones en entornos cambiantes.

A lo largo de las ultimas décadas, la cultura organizacional ha dejado de ser vista
simplemente como un atributo estatico de las organizaciones y ha pasado a ser entendida
como un sistema dinamico que interactia con factores internos y externos. Las
organizaciones actuales operan en entornos cada vez mas volatiles, inciertos, complejos
y ambiguos (conocidos como entornos VUCA), lo que ha llevado a una mayor necesidad
de culturas organizacionales que sean flexibles y receptivas al cambio. La capacidad de
una organizacion para innovar, adaptarse y prosperar en estos entornos depende en gran

medida de su cultura organizacional.

Hoy en dia, la cultura organizacional no solo es una fuente de identidad para los
empleados, sino también un factor diferenciador clave en un mercado competitivo.

Empresas como Google, Zappos y Netflix han demostrado cémo una cultura
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organizacional solida y bien definida puede ser un motor para la creatividad, la eficiencia
y el éxito empresarial. Estas organizaciones han adoptado culturas que promueven la
apertura, la colaboracion y la experimentacion, lo que les ha permitido no solo atraer y
retener talento, sino también mantenerse a la vanguardia en sus respectivas industrias. La
evolucion de la cultura organizacional refleja la creciente comprensidn de su papel central

en la supervivencia y el éxito de las organizaciones en un mundo en constante cambio.
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5. Objeto de la investigacion

Este estudio tiene como objetivo examinar cémo el proceso de capacitacion del
talento humano impacta en la cultura organizacional de Netlife S.A. Se investigara la
relacion entre las estrategias de formacion implementadas y los valores,
comportamientos, y practicas que conforman la cultura dentro de la empresa, con el fin
de identificar en qué medida estas capacitaciones contribuyen al desarrollo de un entorno
organizacional cohesionado y alineado con los objetivos corporativos de Netlife S.A.
Ademas, se explorara la manera en que las habilidades y conocimientos adquiridos a
través de las capacitaciones afectan las dindmicas internas y el clima laboral. Se analizara
si el proceso de formacion fortalece los valores y principios que guian el comportamiento
de los empleados, promoviendo asi una cultura organizacional mas solida y coherente,

que potencie la eficacia y el bienestar dentro de la empresa.

6. Metodologia

a) Tipo de investigacion: Este estudio se enmarca dentro de una investigacion de
tipo descriptivo y correlacional, ya que busca observar y detallar el fenémeno de
la capacitacion del talento humano y su influencia en la cultura organizacional de
Netlife S.A., para luego analizar la relacion existente entre estas variables. Se
empleard una metodologia cuantitativa utilizando Unicamente encuestas
estructuradas aplicadas al personal de la empresa, lo que permitira recolectar y
cuantificar datos relevantes sobre la magnitud del impacto de la capacitacion en
los valores, comportamientos y practicas que conforman la cultura organizacional.

b) Alcance de la investigacion: Este estudio es descriptivo y correlacional. Su
objetivo es examinar y detallar cbmo la capacitacion del personal afecta la cultura
organizacional en Netlife S.A. y analizar cbmo se relacionan estas dos variables.

Para ello, se utilizard un enfoque cuantitativo mediante encuestas estructuradas
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d)

dirigidas al personal de la empresa. Esta metodologia permitira recopilar y medir
datos importantes sobre el impacto de la capacitacion en los valores,

comportamientos y practicas que constituyen la cultura organizacional.

Poblacion y muestra: La poblacion de este estudio estd conformada por los
empleados de Netlife S.A., quienes participan en los programas de capacitacion
implementados por la empresa. Dado el enfoque y los recursos disponibles, la
muestra seleccionada para la investigacion incluye a 10 trabajadores de diversas
areas de la organizacion. Estos empleados fueron elegidos de manera intencional
para representar una diversidad de roles y niveles dentro de la empresa,
asegurando asi que los datos recolectados reflejen una vision integral y

representativa del impacto de la capacitacion en la cultura organizacional.

Método de recoleccion de datos: Se decidio usar como técnica de recoleccion de
datos a la encuesta a través del EI Organizational Culture Assessment Instrument
(OCAI) es un cuestionario que se utiliza para evaluar la cultura organizacional de
una empresa en funcion del modelo de valores en competencia. (Cameron &
Quinn, 2011), donde obtenemos la interpretacion de la cultura organizacional,

ademas de comprender los limites y beneficios de cada cultura organizacional.
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Figura 2 Tipos de cultura organizacional

TIPOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

CLAN ADHOCRACIA

“Aqui el trabajo es en “Aqui somos flexibles y
equipo y centrado en - y tomamos riesgos”
las personas” e

“Aqui la estructura “Aqui priorizamos la
corporativa tradicional rentabilidad y la
nos da estabilidad” competitividad”

JERARQUIA MERCADO

Fuente: Obtenido de https://www.starmeup.com/es/blog/cultura-organizacional/cultura-
organizacional.html

7. Preguntas clave

a) Preguntas de inicio
¢Como se puede describir la cultura organizacional actual en Netlife S.A.?
¢En qué medida se puede considerar que las capacitaciones recibidas han influido
en la cohesion del equipo y el ambiente laboral?

b) Preguntas interpretativas
¢De qué manera las capacitaciones han influido en los valores y comportamientos
predominantes dentro de la organizacion?
¢Como se percibe que la formacién continua en Netlife S.A. ha contribuido a
alinear los objetivos personales de los empleados con los objetivos estratégicos de

la empresa?
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c) Preguntas de cierre
¢Se considera que las actuales estrategias de capacitacion deberian ser ajustadas
0 mejoradas para alinearse mejor con la cultura organizacional deseada en Netlife
S.A?
¢Como se describe el impacto de las capacitaciones en tu satisfaccion laboral y en
tu percepcion de la empresa como un buen lugar para trabajar?
Organizacion y procesamiento de la informacion

v Proceso de socializacion

a) Informar al personal administrativo de NETLIFE en la Sede Parque
Empresarial Colon, Edificio Coloncorp, sobre la investigacion que se llevara
a cabo. Explicarles el tema de estudio, los objetivos que se desean alcanzar,
las actividades planificadas y los resultados esperados del proyecto.

b) Llevar a cabo el primer encuentro con los empleados del area administrativa
de NETLIFE Guayaquil, con una duracién de 30 minutos

v Proceso de Diagnostico

Reservar con anticipacion un espacio de 40 minutos, adaptado a la
disponibilidad horaria de cada empleado, para realizar el cuestionario (OCAI)

v" Proceso de devolucién de los resultados

a) Presentar de forma general los resultados obtenidos en los cuestionarios
realizados con el Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) de
manera general a los colaboradores.

b) Desarrollar una propuesta para un plan de accion que fomente una Cultura
Organizacional optima en los empleados de NETLIFE Guayaquil en su
entorno laboral.
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Tabla 1 — Disefio de plan de accién

Objetivo de la
actividad

Programas y
sesiones de
retroalimentacion
semanales entre
los lideres y el
equipo.

Desarrollar un
calendario
detallado para las
sesiones de
capacitacion de
acuerdo a la
agenda de los
colaboradores.

Fomentar
actividades
colaborativas entre
lideres y equipos
para fortalecer la
cohesién y el
desarrollo
organizacional.

Implementar
programas de
intercambio de
rolesy
responsabilidades
para fomentar la
empatiay la
colaboracion entre
diferentes niveles
jerarquicos

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Actividad

Reuniones y
Sesiones de
Retroalimentacion
Semanales para la
Capacitacién e
Induccion

Implementacion y
organizacion de un
calendario
asegurando que
todos los empleados
participen y que el
proceso sea eficaz.

Organizar talleres de
integracion y trabajo
en equipo que
involucren a lideres
y miembros de todos
los niveles de la
empresa

Organizar un "Dia de
Intercambio de
Roles" en el que
empleados de
diferentes niveles
jerarquicos asuman
temporalmente las
responsabilidades de
sus colegas en otros
puestos.

Responsable

Jefes inmediatos

y miembros del
equipo de
trabajo.

Equipo de
Recursos
Humanos

Equipo de
Recursos
Humanos y sus
jefaturas

Coordinadores o

facilitadores

para gestionar la

actividad y
asegurar que se
cumplan los
objetivos.

Frecuencia

Unavezala
semana

Unavezala
semana

Una vez cada
quince dias

Una vez al mes

Medios y
recursos

Herramientas
Microsoft

Presentaciones,
documentos
informativos, y
recursos
adicionales.

Materiales de
Escritura (hojas,
marcadores,
notas, y mas)

Equipos
tecnoldgicos
(proyector,
computador,
altavoces).

Manuales o guias
para los roles
intercambiados,
equipo para la
capacitacion, y
formularios para
la
retroalimentacion.

Basados en el esquema de la tabla, se debe realizar un acercamiento con el personal de
Netlife con las actividades sugeridas que garanticen una ejecucion del plan de accién que
contraste el clima obtenido de las encuestas.

24



8.1. Capacitacion del Talento Humano: Definicion y Objetivos

La capacitacion del talento humano es un proceso sistematico mediante el cual las
organizaciones proporcionan a sus empleados las habilidades, conocimientos y actitudes
necesarias para mejorar su desempefio laboral. Este proceso es esencial para el desarrollo
continuo de los empleados, permitiéndoles adaptarse a nuevas tecnologias, procesos y
demandas del mercado. La capacitacion no solo tiene como objetivo mejorar la
competencia individual, sino también fortalecer la capacidad de la organizacion para
alcanzar sus metas estratégicas. Es un pilar fundamental en la gestion del talento, ya que
contribuye a la satisfaccion laboral, la retencion de empleados y el incremento de la

productividad.

La teoria de la capacitacion se basa en la idea de que el aprendizaje continuo es
crucial para mantener la competitividad en un entorno empresarial en constante cambio.
La efectividad de la capacitacion se puede evaluar mediante el modelo de Kirkpatrick,
que propone cuatro niveles de evaluacién: reaccion, aprendizaje, comportamiento y
resultados. Estos niveles permiten a las organizaciones medir no solo la satisfaccion de
los empleados con el programa de capacitacion, sino también el grado en que han
adquirido nuevos conocimientos, han cambiado su comportamiento en el trabajo y han
contribuido a los resultados organizacionales. Este enfoque integral asegura que la
capacitaciéon no sea un esfuerzo aislado, sino parte de una estrategia coherente de

desarrollo organizacional.

Ademas de mejorar las habilidades técnicas y profesionales, la capacitacion
también juega un papel clave en el fortalecimiento de la cultura organizacional. Al
proporcionar a los empleados una comprension clara de los valores, principios y

expectativas de la organizacion, la capacitacion ayuda a alinear el comportamiento
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individual con los objetivos colectivos. Esto es particularmente importante en
organizaciones que buscan crear una cultura de alto rendimiento, donde la innovacion, la
colaboracion y la mejora continua son fundamentales. La capacitacion también puede ser
una herramienta poderosa para fomentar la diversidad y la inclusion, asegurando que
todos los empleados, independientemente de su origen, tengan las mismas oportunidades

para desarrollar sus habilidades y contribuir al éxito de la organizacion.

El proceso de capacitacion debe estar alineado con los objetivos estratégicos de la
organizacion para maximizar su impacto. Esto implica un andlisis detallado de las
necesidades de capacitacion, el disefio de programas de formacion que respondan a esas
necesidades y la evaluacidn continua de los resultados para asegurar que los objetivos se
estan cumpliendo. Una capacitacion bien disefiada no solo mejora las competencias de
los empleados, sino que también refuerza los valores y la cultura de la organizacion,
creando un entorno de trabajo donde los empleados se sienten valorados y motivados para
contribuir al éxito de la empresa. En Gltima instancia, la capacitacion del talento humano
es una inversion que puede generar un retorno significativo, tanto en términos de

desempefio organizacional como en el bienestar y la satisfaccion de los empleados.

8.2.  Relacion entre Capacitacion y Cultura Organizacional

La relacidn entre la capacitacion del talento humano y la cultura organizacional es
estrecha y multifacética, ya que ambos elementos se influyen mutuamente en el contexto
empresarial. La capacitacion es una herramienta clave para moldear y fortalecer la cultura
organizacional, dado que permite transmitir y consolidar los valores, creencias y practicas
que la empresa desea fomentar entre sus empleados. A través de programas de formacién

bien disefiados, las organizaciones pueden asegurarse de que los empleados no solo
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adquieran habilidades técnicas, sino que tambien internalicen los principios culturales que

son esenciales para el éxito y la cohesion organizacional.

Una de las teorias que explica esta interaccion es la del Capital Humano, propuesta
por Gary Becker, la cual sostiene que la inversion en la formacion y desarrollo de los
empleados aumenta su valor y productividad dentro de la organizacion. Esta teoria sugiere
que cuando las empresas invierten en capacitacion, estan, en esencia, fortaleciendo su
cultura organizacional al crear un personal mas alineado con los objetivos y valores
corporativos. Al mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados, la
capacitacion contribuye a crear un entorno donde la cultura deseada se vive y se respira
diariamente, lo que facilita la implementacion de estrategias organizacionales coherentes

y efectivas.

La capacitacion también actia como un mecanismo para la adaptacion cultural en
contextos de cambio organizacional. Cuando las empresas se enfrentan a nuevos desafios,
como la implementacion de tecnologias innovadoras o cambios en la estructura
organizacional, la cultura existente puede necesitar ajustes para alinearse con las nuevas
realidades. En estos casos, la capacitacion es fundamental para facilitar la transicion, ya
que proporciona a los empleados las herramientas necesarias para adaptarse a los cambios
y, al mismo tiempo, refuerza los aspectos culturales que son esenciales para el éxito
continuo de la organizacion. La capacitacion, por lo tanto, no solo prepara a los empleados

para nuevas tareas, sino que también los integra en la evolucion cultural de la empresa.

Ademas, la capacitacion es crucial para promover una cultura organizacional
inclusiva y colaborativa. A medida que las organizaciones reconocen la importancia de
la diversidad y la inclusion, los programas de capacitacion se han convertido en

instrumentos vitales para sensibilizar a los empleados sobre la importancia de estos
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valores. Capacitar a los empleados en temas como la comunicacion intercultural, el
liderazgo inclusivo y la resolucion de conflictos ayuda a crear un entorno de trabajo donde
todos los miembros se sienten valorados y respetados. Esta alineacion entre la
capacitacion y la cultura organizacional no solo mejora la cohesion y el clima laboral,
sino que también impulsa la innovacion y la creatividad, al aprovechar las diversas

perspectivas y talentos presentes en la organizacion.

8.3.  Impacto de la Capacitacion en la Cohesion y el Clima Laboral

La capacitacion del talento humano tiene un impacto significativo en la cohesion
del equipo y en el clima laboral dentro de las organizaciones. La cohesién organizacional
se refiere al grado de unidad y colaboracion entre los empleados, mientras que el clima
laboral se refiere a la percepcion que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo,
incluyendo aspectos como la satisfaccion, la motivacion y el bienestar general. La
capacitacion, al mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados, fomenta un
sentido de pertenencia y propdsito comun, lo que a su vez fortalece los lazos entre los

miembros del equipo y mejora el clima laboral.

Segun la Teoria del Clima Organizacional (Litwin & Stringer, 1968), el clima
laboral esta influenciado por diversas variables, incluyendo la estructura organizacional,
el liderazgo y las politicas de recursos humanos, entre las cuales la capacitacién juega un
rol central. Un programa de capacitacion efectivo no solo ensefia nuevas habilidades, sino
que también puede mejorar la comunicacién, resolver conflictos y alinear a los empleados
con los objetivos organizacionales. Cuando los empleados se sienten capacitados y
respaldados por la organizacion, es mas probable que desarrollen relaciones laborales

positivas y contribuyan a un ambiente de trabajo colaborativo y productivo.
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Ademas, la capacitacion puede ser utilizada estratégicamente para mejorar la
cohesion del equipo al enfocarse en el desarrollo de habilidades blandas, como la
comunicacion, la resolucién de problemas y el trabajo en equipo. Estos programas ayudan
a los empleados a comprender mejor sus roles dentro del equipo, asi como a respetar y
valorar las contribuciones de sus comparieros. La mejora de estas habilidades no solo
aumenta la eficiencia operativa, sino que también refuerza la confianza mutua y el apoyo
dentro del grupo, creando un ambiente donde los empleados se sienten motivados y

comprometidos con el éxito colectivo.

El impacto de la capacitacion en el clima laboral también se refleja en la reduccion
del estrés y la rotacién de personal. Cuando los empleados reciben la capacitacion
adecuada, se sienten mas competentes y seguros en sus roles, lo que disminuye la
ansiedad relacionada con el desempefio y mejora su satisfaccion laboral. Un clima laboral
positivo, alimentado por programas de capacitacion efectivos, contribuye a la retencion
de talento, ya que los empleados estan mas inclinados a permanecer en una organizacion
donde se sienten valorados y ven oportunidades de crecimiento. De esta manera, la
capacitacion no solo influye directamente en la cohesion y el clima laboral, sino que

también tiene efectos a largo plazo en la estabilidad y el éxito de la organizacion.

8.4. Modelos de Evaluacion de la Capacitacion y su Repercusion en la Cultura

Organizacional

Evaluar la efectividad de los programas de capacitacion es esencial para asegurar
que estos no solo mejoren las habilidades y conocimientos de los empleados, sino que
también refuercen y alineen la cultura organizacional con los objetivos estratégicos de la
empresa. Existen varios modelos de evaluacion que permiten medir el impacto de la

capacitacion, entre los cuales el Modelo CIPP (Context, Input, Process, Product) de
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Stufflebeam es ampliamente reconocido. Este modelo ofrece un enfoque integral para
evaluar la capacitacion en cuatro dimensiones: el contexto en el que se desarrolla, los
insumos o recursos utilizados, el proceso de implementacion y los productos o resultados
obtenidos. Al aplicar este modelo, las organizaciones pueden identificar areas de mejora
en sus programas de formacién y garantizar que estos contribuyan efectivamente a la

construccién de una cultura organizacional coherente y sélida.

El Modelo de Evaluacion de Kirkpatrick es otro enfoque popular que se utiliza para
medir el impacto de la capacitacion en la cultura organizacional. Este modelo se centra
en cuatro niveles: reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados. En el primer nivel,
se evalua la reaccion de los participantes al programa de capacitacion, es decir, su
satisfaccion y percepcion inmediata. En el segundo nivel, se mide el aprendizaje
adquirido, lo que incluye conocimientos, habilidades y actitudes. El tercer nivel evalla
cémo el comportamiento de los empleados ha cambiado en el entorno laboral como
resultado de la capacitacion. El cuarto nivel analiza los resultados organizacionales, como
el aumento en la productividad, la mejora en la calidad del trabajo y el impacto en la
cultura organizacional. Este enfoque permite a las organizaciones no solo medir la
eficacia de la capacitacion, sino también entender como estas iniciativas influyen en los

valores y practicas compartidos por los empleados.

La evaluacion de la capacitacion también puede incluir la Medicion del Retorno de
la Inversion (ROI), un método que calcula el beneficio economico generado por la
capacitacion en relacion con su costo. Aunque el ROI se centra en los aspectos
financieros, también proporciona informacion valiosa sobre como la capacitacion
contribuye a la eficiencia organizacional y refuerza la cultura empresarial. Un ROI

positivo indica que la capacitacion ha generado un valor tangible para la organizacion, lo
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que puede traducirse en una mayor alineacion con los objetivos culturales y estratégicos
de la empresa. Sin embargo, es importante complementar el ROI con otras métricas

cualitativas para captar plenamente su impacto en la cultura organizacional.

La eleccion del modelo de evaluacion adecuado depende de los objetivos
especificos de la organizacion y de lo que se espera lograr con la capacitacion. Al evaluar
la capacitacion de manera sistematica y utilizando un enfoque multidimensional, las
organizaciones pueden obtener una comprension méas profunda de cémo la formacién
afecta la cultura organizacional. Este conocimiento es crucial para disefiar programas de
capacitacién que no solo mejoren el desempefio individual y colectivo, sino que también
fortalezcan y perpetien una cultura organizacional que apoye el crecimiento, la

innovacion y la sostenibilidad a largo plazo.

31



9. Analisis de la informacion

En el analisis de los resultados obtenidos a partir del cuestionario OCAI aplicado a
los empleados de Netlife S.A., se busca comprender cdmo la capacitacion del talento
humano estd impactando en las distintas dimensiones de la cultura organizacional de la
empresa, tales como las caracteristicas dominantes, el estilo de liderazgo, la gestion de

empleados, la cohesion organizacional, el enfoque estratégico y los criterios de éxito.

Los datos recopilados permiten evaluar la alineacion entre los programas de
capacitacion y los valores organizacionales predominantes, asi como su influencia en la
cohesion del equipo y el clima laboral. Este analisis proporciona una vision detallada de
las areas donde la capacitacion esta fortaleciendo la cultura organizacional y aquellas que
podrian beneficiarse de un enfoque mas estratégico, contribuyendo asi a la mejora

continua de la empresa.
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9.1. Andlisis de Dimensién Caracteristica Dominante

Tabla 2 Dimension Caracteristica Dominante

Participante Resultado Obtenido Rango de Puntuacion
Participante 1 A: 20% - B: 30% - C: 30% - D: 20% Medio
Participante 2 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 3 A: 25% - B: 35% - C: 20% - D: 20% Medio
Participante 4 A: 15% - B: 40% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 5 A: 30% - B: 20% - C: 30% - D: 20% Alto
Participante 6 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 7 A: 20% - B: 30% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 8 A: 25% - B: 35% - C: 20% - D: 20% Medio
Participante 9 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Alto
Participante 10 ||A: 20% - B: 40% - C: 20% - D: 20% Medio

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

El andlisis del grafico revela que la mayoria de los participantes muestran una
distribucion equitativa entre las caracteristicas dominantes, con una prevalencia del rango
"Medio", lo que indica una cultura organizacional equilibrada en Netlife S.A., donde se
valoran tanto la innovacion y el dinamismo como la colaboracion y la estructura. Sin
embargo, algunos participantes destacan en el rango "Alto", especialmente en las
caracteristicas de dinamismo/innovacion y familiaridad/colaboracion, sugiriendo areas

donde la cultura organizacional es mas fuerte.
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Figura 3 Dimension Caracteristica Dominante

Promedio - Caracteristicas dominantes Actual/ldeal

Clan

2 e 9%« e Actual
Jerarquia < - B Adhocracia

.S Ideal

Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Estos hallazgos se alinean con el objetivo de la investigacion, que busca analizar
coémo el proceso de capacitacion del talento humano influye en la cultura organizacional,
ya que la capacitacion podria estar reforzando ciertos valores culturales, como la

innovacion y la cohesidn, mientras equilibra otros aspectos fundamentales para el entorno

laboral.
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9.2.  Andlisis de Dimension Estilo de Liderazgo

Tabla 3 Dimension Estilo de Liderazgo

Participante Resultado Obtenido Rango de Puntuacion
Participante 1 A: 25% - B: 35% - C: 25% - D: 15% Medio
Participante 2 A:20% - B: 30% - C: 30% - D: 20% Medio
Participante 3 A: 30% - B: 25% - C: 20% - D: 25% Medio
Participante 4 A: 25% - B: 40% - C: 15% - D: 20% Alto
Participante 5 A: 20% - B: 25% - C: 30% - D: 25% Medio
Participante 6 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 7 A:25% - B: 35% - C: 20% - D: 20% Medio
Participante 8 A:20% - B: 30% - C: 30% - D: 20% Medio
Participante 9 A: 20% - B: 30% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 10 ||A: 25% - B: 40% - C: 20% - D: 15% Alto

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

La figura 2 muestra la distribucién de las respuestas de los 10 participantes en
relacién con la dimension de Estilo de Liderazgo. Los datos indican que la mayoria de
los participantes tienen una preferencia por el estilo de liderazgo "Mentor/Facilitador™
(opcidn B), con varios sujetos alcanzando el rango "Alto" en esta categoria. Esto sugiere
gue los empleados valoran un liderazgo que se enfoque en el apoyo y el desarrollo
personal dentro de la organizacion. Las opciones "Innovador/Arriesgado” vy

"Competitivo/Exigente" también estan bien representadas, aunque en rangos "Medio", lo
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que implica que hay un equilibrio en las expectativas de los empleados sobre el estilo de

liderazgo.

Figura 4 Dimension Estilo de liderazgo

Promedio - Estilo de liderazgo Actual/ldeal
Clan
40
30
20_-}"-
.‘ID "'. « o § e Actual
Jerarquia 3 - ,f ¢  Adhocracia
3\ .o Ideal
..X...
Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Este anélisis est4 alineado con el objetivo de la investigacion, que busca entender
cémo la capacitacion del talento humano influye en la cultura organizacional,
especificamente en la preferencia por un estilo de liderazgo que fomente el crecimiento y
la colaboracion, lo cual es esencial para fortalecer la cohesion y la eficiencia dentro de

Netlife S.A.
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9.3.  Andlisis de Dimensién Gestion de Empleados

Tabla 4 Dimension Gestion de empleados

Participante

Resultado Obtenido

Rango de Puntuacion

Participante 1 A: 30% - B: 30% - C: 20% - D: 20% Medio
Participante 2 A: 35% - B: 25% - C: 25% - D: 15% Alto

Participante 3 A: 20% - B: 40% - C: 20% - D: 20% Alto

Participante 4 A: 20% - B: 35% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 5 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 6 A: 20% - B: 30% - C: 30% - D: 20% Medio
Participante 7 A:30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 8 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 9 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 10 ||A: 20% - B: 40% - C: 20% - D: 20% Alto

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

La figura 3 ilustra como los participantes han distribuido sus puntuaciones en la

dimensién de Gestion de Empleados. Se observa una tendencia significativa hacia la

preferencia por un estilo de gestién basado en el "Apoyo y Confianza Mutua" (opcion B),

donde varios participantes alcanzan un rango "Alto". Esta preferencia sugiere que los

empleados valoran un entorno laboral donde la colaboracién y la confianza son

prioritarias, lo que refuerza una cultura organizacional centrada en el trabajo en equipo y

el desarrollo mutuo. Las puntuaciones en "Delegacion y Trabajo en Equipo™ (opcion A)
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y "Competitividad y Logro™ (opcion C) también estan bien representadas en rangos

"Medio", indicando un equilibrio en las expectativas de los empleados hacia su gestion.

Figura 5 Dimension Gestion de empleados

Promedio - Gestion de empleados Actual/ldeal

Clan
40

30

. ! .. oo e e Actual
Jerarquia 3 - ¢ Adhocracia

. o Ideal

Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Estos hallazgos se alinean con el objetivo de la investigacion, que analiza como la
capacitacion del talento humano influye en la cultura organizacional, en particular en
cémo los empleados gestionan y se gestionan dentro de la organizacion. Esta influencia

es crucial para mantener un ambiente de trabajo armonioso y productivo en Netlife S.A.
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9.4.  Andlisis de Dimension Cohesion Organizacional

Tabla 5 Dimension Cohesion Organizacional

Participante Resultado Obtenido Rango de Puntuacion
Participante 1 A: 20% - B: 40% - C: 20% - D: 20% Alto
Participante 2 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 3 A:20% - B: 35% - C: 25% - D: 20% Alto
Participante 4 A:15% - B: 45% - C: 20% - D: 20% Alto
Participante 5 A:20% - B: 20% - C: 30% - D: 30% Medio
Participante 6 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 7 A: 20% - B: 35% - C: 25% - D: 20% Alto
Participante 8 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 9 A:30% - B: 20% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 10  ||A: 20% - B: 45% - C: 20% - D: 15% Alto

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

La figura 4 ilustra muestra la distribucion de las respuestas de los 10 participantes
en relacién con la dimension de Cohesion Organizacional. Los resultados indican una
fuerte inclinacion hacia la preferencia por la "Lealtad y Compromiso” (opcion B), donde
varios participantes alcanzan el rango "Alto". Este hallazgo sugiere que los empleados
valoran una cultura organizacional que promueve la fidelidad, la tradicion y el
compromiso mutuo. Las opciones relacionadas con “Crecimiento e Innovacion™ (opcion

A) y "Logro y Recompensas” (opcion C) también se reflejan en rangos "Medio", lo que
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indica que, aunque el crecimiento y la recompensa son importantes, son vistos como

complementarios a la cohesion y lealtad.

Figura 6 Dimension Cohesion Organizacional

Promedio - Cohesion Organizacional Actual/ldeal

Clan

.‘HJ e oo e Actual
Jerarquia > - ¥ Adhocracia
N o Ideal

Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Este andlisis refuerza el objetivo de la investigacion, que busca evaluar como la
capacitacién del talento humano impacta en la cultura organizacional, especificamente en
términos de fortalecer un entorno cohesivo y comprometido en Netlife S.A., lo cual es

esencial para la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la empresa.
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9.5. Andlisis de Dimension Enfoque Estratégico

Tabla 6 Dimension Enfoque Estratégico

Participante

Resultado Obtenido

Rango de Puntuacion

Participante 1 A:15% - B: 25% - C: 30% - D: 30% Medio
Participante 2 A:20% - B: 30% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 3 A: 30% - B: 25% - C: 20% - D: 25% Medio
Participante 4 A: 20% - B: 35% - C: 25% - D: 20% Alto

Participante 5 A: 25% - B: 25% - C: 30% - D: 20% Medio
Participante 6 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 7 A:30% - B: 20% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 8 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 9 A: 25% - B: 25% - C: 25% - D: 25% Medio
Participante 10 ||A: 20% - B: 35% - C: 20% - D: 25% Alto

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

La figura 5 refleja las preferencias de los participantes en relacion con la dimension

de Enfoque Estratégico. Los resultados muestran una distribucion equilibrada entre los

diferentes enfoques estratégicos, con varias puntuaciones en rangos "Medio", lo que

indica que los empleados perciben un balance en la estrategia de la organizacion entre la

competitividad/metas (opcién C), la estabilidad/crecimiento ordenado (opcion D), y las

relaciones humanas (opcion B). Solo unos pocos participantes muestran una preferencia

fuerte (rango "Alto") por las relaciones humanas, lo que sugiere una percepcion de que la
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estrategia de la organizacion valora la construccion de relaciones, pero sin dejar de lado

la necesidad de estabilidad y competitividad.

Figura 7 Dimension Enfoque Estratégico

Promedio - Enfoque Estratégico Actual/ldeal

Clan
30
o’
20,* .‘.
..-10 "
-’ “ay s s g Actual
Jerarquia X 4 . 2P Adhocracia
"oy . Ideal
"
Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Este analisis es crucial para entender cémo la capacitacion puede alinear a los
empleados con la estrategia organizacional y promover un enfoque equilibrado que

soporte tanto el crecimiento como la cohesion interna en Netlife S.A
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9.6. Analisis de Dimension Criterios de Exito

Tabla 7 Dimension Criterios de Exito

Participante Resultado Obtenido Rango de Puntuacion
Participante 1 A: 30% - B: 25% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 2 A:20% - B: 35% - C: 20% - D: 25% Alto
Participante 3 A: 25% - B: 30% - C: 25% - D: 20% Medio
Participante 4 A: 25% - B: 20% - C: 20% - D: 35% Alto
Participante 5 A: 20% - B: 20% - C: 35% - D: 25% Alto
Participante 6 A: 30% - B: 25% - C: 20% - D: 25% Medio
Participante 7 A: 15% - B: 25% - C: 30% - D: 30% Medio
Participante 8 A:20% - B: 15% - C: 30% - D: 35% Alto
Participante 9 A: 25% - B: 30% - C: 30% - D: 15% Medio
Participante 10  ||A: 15% - B: 25% - C: 30% - D: 30% Medio

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

La figura 6 muestra la tendencia de los participantes con respecto a la dimension de

Criterios de éxito. Los resultados muestran una distribucion equilibrada entre los

diferentes enfoques estratégicos, con puntuaciones variadas entre “medio” y “alto”, lo

que indica que los empleados perciben un balance medio/alto en la estrategia de la

organizacion entre el liderazgo en innovacion de productos (opcion B), competitividad

(opcion C), la eficiencia (opcion D), y el desarrollo de los recursos humanos/Trabajo en

equipo (opcidn A), lo que sugiere una percepcion de que la estrategia de la organizacion

tiene una firme orientacion a resultados, siendo la eficiencia, competitividad, liderazgo y

43




trabajo en equipo vitales para alcanzar objetivos estratégicos que puedan plantearse en la

compafiia.

Figura 8 Dimension Criterios de éxito

Promedio - Enfoque Estratégico Actual/ldeal
Clan
30
20.-‘)('-..
."iU S
.’ e+ 20 Actual
Jerarquia X 4 2P Adhocracia
"o B Ideal
l.x..
Mercado

Nota: Elaborado por Mary Isabel Morales

Este analisis nos permite comprender que la organizacion esta alineada en conseguir
objetivos estratégicos, basados en la formacion constante de competencias blandas y

duras del personal de Netlife S.A
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10. Segunda parte

11. Justificacion

El presente estudio es fundamental para entender como la capacitacion del talento
humano puede influir de manera significativa en la cultura organizacional de Netlife S.A.
En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dinamico, es imperativo que las
organizaciones inviertan en el desarrollo continuo de sus empleados para asegurar su
adaptacion y alineacion con los valores y objetivos corporativos. La capacitacion no solo
mejora las habilidades técnicas y profesionales, sino que también actia como un vehiculo
para reforzar los comportamientos y actitudes que sustentan la cultura organizacional
deseada. Por lo tanto, este estudio contribuye a identificar las areas donde la capacitacion
puede tener el mayor impacto, fortaleciendo la cohesidn, la motivacion y el compromiso
de los empleados.

Ademas, el analisis de la influencia de la capacitacién en la cultura organizacional
es crucial para el desarrollo estratégico de Netlife S.A. Una cultura organizacional sélida
y coherente es un factor diferenciador clave en la capacidad de la empresa para atraer y
retener talento, asi como para mantener un alto nivel de desempefio y competitividad. Al
comprender como la capacitacién afecta aspectos como el estilo de liderazgo, la gestién
de empleados y el enfoque estratégico, la empresa puede disefiar programas de formacién
gue no solo cumplan con las necesidades inmediatas de desarrollo, sino que también
promuevan una cultura organizacional que impulse la innovacion, la eficiencia y la
cohesion interna.

La justificacién de este estudio también se encuentra en su relevancia para la
sostenibilidad a largo plazo de Netlife S.A. En un entorno donde los cambios tecnologicos
y las demandas del mercado son constantes, la capacidad de la organizacion para

adaptarse y evolucionar depende en gran medida de una cultura organizacional que valore
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y promueva el aprendizaje continuo. Este estudio permite a la empresa evaluar la
efectividad de sus actuales programas de capacitacion y realizar ajustes necesarios para
asegurar que estén alineados con su vision y mision a largo plazo. Una cultura
organizacional que fomente la adaptabilidad, la innovacion y el compromiso sera clave
para la sostenibilidad y el éxito de Netlife S.A. en el futuro.

Este estudio tiene una importancia practica al proporcionar a la direccion de Netlife
S.A. perspectivas valiosas sobre como la capacitacion puede ser utilizada como una
herramienta estratégica para moldear y fortalecer la cultura organizacional. Al vincular la
capacitacion con los objetivos culturales y estratégicos de la empresa, se pueden disefiar
programas de desarrollo que no solo mejoren el rendimiento individual, sino que también
refuercen el tejido cultural que une a la organizacién. Esto permitira a Netlife S.A. no
solo enfrentar los desafios actuales, sino también posicionarse favorablemente para el

crecimiento y la competitividad futura.
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12. Caracterizacion de los beneficiarios

Los principales beneficiarios de este estudio son los empleados de Netlife S.A,,
quienes se encuentran en diferentes niveles jerarquicos y areas funcionales dentro de la
organizacion. Estos empleados, que abarcan desde roles operativos hasta gerenciales, son
quienes directamente participan en los programas de capacitacion que la empresa
implementa. A través de este estudio, se busca mejorar su experiencia laboral al
identificar y optimizar los aspectos de la capacitacion que mas influyen en su desarrollo
profesional y en su alineacidn con la cultura organizacional. Al contar con programas de
formacion mas efectivos y alineados con las necesidades y expectativas del personal, se
espera que los empleados experimenten un mayor sentido de pertenencia, motivacion y

satisfaccion en su trabajo.

Adicionalmente, los lideres y gestores de recursos humanos de Netlife S.A. también
se beneficiaran significativamente de este estudio. Al comprender como la capacitacion
impacta la cultura organizacional, estos responsables podran disefiar estrategias mas
efectivas para el desarrollo del talento humano, asegurando que los programas de
formacion no solo cumplan con los objetivos técnicos, sino que también refuercen los
valores y comportamientos deseados dentro de la organizacion. Esto, a su vez, contribuye
a una mejor cohesion y colaboracion en el equipo, lo que facilita la consecucion de los

objetivos estratégicos de la empresa y fortalece su posicién en el mercado.
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13. Interpretacion

La sistematizacion del proyecto sobre la influencia del proceso de capacitacion del
talento humano en la cultura organizacional de Netlife S.A. ha permitido obtener insights
valiosos sobre como estos programas formativos impactan diferentes aspectos de la
cultura organizacional. Los resultados muestran que la capacitacion tiene un efecto
directo en la cohesion organizacional, promoviendo un ambiente laboral més colaborativo
y comprometido. Esta influencia se refleja en la preferencia de los empleados por un estilo
de liderazgo basado en la mentoria y el apoyo, lo que indica que la cultura de la empresa
valora el desarrollo personal y la confianza mutua, elementos fundamentales para el éxito

organizacional.

La dimension de gestion de empleados ha revelado que los programas de
capacitacion estan alineados con los valores de apoyo y confianza, que son prioritarios
para los empleados. Esta alineacion sugiere que la capacitacion no solo mejora las
habilidades técnicas, sino que también fortalece la cultura organizacional al promover
comportamientos que favorecen la colaboracion y el trabajo en equipo. Ademas, el
enfoque estratégico equilibrado entre la competitividad y las relaciones humanas
identificado en los resultados destaca la capacidad de la empresa para integrar la
capacitacién en su estrategia organizacional, asegurando que los empleados estén

alineados con los objetivos corporativos.

En cuanto a la dimensién de cohesion organizacional, los resultados inclinan la lealtad
y el compromiso, aspectos reforzados por los programas de capacitacion. Esta cohesién
interna es crucial para la resiliencia de la organizacion, ya que permite a los empleados
enfrentar los desafios del mercado con un sentido de propdsito compartido. La

capacitacion, en este contexto, no solo actia como un mecanismo de aprendizaje, sino

48



también como una herramienta para fortalecer la identidad corporativa y la cohesion del

equipo.

La interpretacion de los resultados de esta sistematizacion indica que la
capacitacion del talento humano en Netlife S.A. es una inversién estratégica que no solo
mejora las competencias individuales, sino que también tiene un impacto profundo en la
cultura organizacional. Al fortalecer la cohesion, promover un liderazgo basado en el
apoyo y alinear la gestion de empleados con los valores organizacionales, la capacitacion
contribuye de manera significativa al éxito y sostenibilidad de la empresa. Esta
sistematizacion ofrece una base solida para la mejora continua de los programas de
formacion y el desarrollo de una cultura organizacional que soporte tanto la

competitividad como la cohesion interna.
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14.  Principales logros de aprendizaje

Los principales logros de aprendizaje obtenidos a traves de la sistematizacion del
proyecto en Netlife S.A. destacan la capacidad de los programas de capacitacion para
influir positivamente en la cultura organizacional. Uno de los logros mas significativos
es el fortalecimiento de la cohesion y la colaboracion entre los empleados. Con formacién
continua, los empleados adquirieron nuevas habilidades técnicas y desarrollaron una
mayor comprension de los valores compartidos en la empresa, lo que ha resultado en un
ambiente de trabajo méas unido y armonioso. Este aprendizaje es esencial para cualquier
organizacion que busque mantener un equipo comprometido y alineado con sus objetivos

estratégicos.

Otro logro clave es la identificacion de un estilo de liderazgo predominante basado
en la mentoriay el apoyo, como resultado de los programas de capacitacion. Este enfoque
ha demostrado ser eficaz en la promocién del desarrollo personal y profesional de los
empleados, fomentando una cultura de apoyo mutuo y confianza. Los lideres de Netlife
S.A. han aprendido a adoptar un enfoque mas humano y colaborativo, lo que no solo ha
mejorado la satisfaccion laboral, sino que también ha incrementado la productividad y la

eficiencia organizacional.

El aprendizaje en la gestion de empleados es otro logro notable. Los resultados
indican que la capacitacion ha sido fundamental para alinear las précticas de gestion con
los valores organizacionales de apoyo, confianza y delegacién. Este alineamiento ha
permitido que los empleados se sientan mas empoderados y comprometidos con sus roles,
lo que a su vez ha mejorado la calidad del trabajo y ha reducido los niveles de estrés y
rotacion de personal. La capacidad de los gestores para aplicar estos aprendizajes en su

practica diaria es un indicativo del éxito de los programas de formacién implementados.
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El logro de un enfoque estratégico equilibrado en la organizacion es un aprendizaje
clave derivado de esta sistematizacion. La capacidad de los empleados para integrar la
competitividad y el crecimiento ordenado con la construccion de relaciones humanas
fuertes es un reflejo del éxito de los programas de capacitacion. Este logro ha permitido
a Netlife S.A. no solo cumplir con sus objetivos financieros, sino también construir una
cultura organizacional sélida que valora tanto el desempefio como el bienestar de sus
empleados. Estos aprendizajes ofrecen una base solida para la mejora continua y el

desarrollo futuro de la organizacion.
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15. Conclusiones

La sistematizacion del proyecto en Netlife S.A. ha permitido concluir que la
capacitacion del talento humano es un pilar fundamental para el fortalecimiento de la
cultura organizacional. Los resultados evidencian que los programas de formacion no solo
mejoran las competencias técnicas de los empleados, sino que también refuerzan los
valores y comportamientos que sustentan una cultura organizacional cohesionada y
orientada al éxito. La capacitacion ha logrado promover un entorno donde la innovacion,
el apoyo mutuo y la estabilidad son igualmente valorados, lo que es crucial para la

sostenibilidad de la empresa en un entorno competitivo.

Se concluye que el estilo de liderazgo predominante en Netlife S.A., basado en la
mentoria y el apoyo, es un resultado directo de los programas de capacitacion
implementados. Este estilo de liderazgo ha demostrado ser eficaz en fomentar la
confianzay la motivacion entre los empleados, lo que a su vez ha mejorado la satisfaccion
laboral y la cohesién del equipo. La capacidad de los lideres para adoptar un enfoque
colaborativo y orientado al desarrollo personal es un reflejo del éxito de las estrategias de

formacion utilizadas en la empresa.

Otro aspecto relevante es que la gestion de empleados en Netlife S.A. ha sido
significativamente influenciada por la capacitacion, lo que ha resultado en una mayor
alineacion con los valores organizacionales. Los empleados se sienten mas empoderados
y valorados, lo que ha reducido la rotacién de personal y ha mejorado el clima laboral.
Esta alineacion entre la capacitacion y la gestion de empleados asegura que las practicas
de la organizacion sean coherentes con su mision y vision, contribuyendo al logro de los

objetivos estratégicos de la empresa.
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Ademas, el enfoque estratégico de la empresa, que equilibra la competitividad con
la construccion de relaciones humanas fuertes, es otro resultado positivo derivado de los
programas de capacitacion. Este enfoque balanceado permite a Netlife S.A. no solo ser
competitiva en el mercado, sino también mantener una cultura organizacional solida que
prioriza el bienestar y la satisfaccion de sus empleados. La capacidad de la empresa para
integrar estos elementos en su estrategia general es un indicativo de una gestion eficaz y

una vision a largo plazo bien definida.

Se concluye que la sistematizacién del proyecto ha sido exitosa en identificar areas
clave de mejora y oportunidades para el futuro. La capacitacion del talento humano en
Netlife S.A. ha demostrado ser una inversion estratégica que no solo contribuye al
desarrollo individual de los empleados, sino que también refuerza la cohesion y la

alineacion con los objetivos organizacionales.

Este proceso de sistematizacion ofrece una base sélida para la mejora continua y el
desarrollo futuro de la empresa, asegurando que Netlife S.A. pueda seguir siendo un lider
en su sector, con una cultura organizacional que respalda su crecimiento y competitividad

a largo plazo.
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16. Recomendaciones

Dado que la capacitacion ha demostrado ser fundamental para fortalecer la cultura
organizacional en Netlife S.A., se recomienda continuar invirtiendo en programas de
formacion que no solo se centren en el desarrollo de habilidades técnicas, sino que
también refuercen los valores fundamentales de la empresa. Es importante disefiar
capacitaciones que integren actividades que promuevan la innovacion, la colaboracion y
la estabilidad, asegurando que estos valores sigan siendo pilares de la cultura

organizacional.

Para mantener y potenciar el estilo de liderazgo basado en la mentoria y el apoyo,
se recomienda implementar programas de desarrollo de liderazgo que refuercen estas
competencias. Estos programas deben enfocarse en fortalecer habilidades blandas como
la empatia, la comunicacion efectiva y la capacidad de motivar y apoyar a los equipos,
asegurando que los lideres contintien promoviendo un entorno de confianza y crecimiento

personal.

Para asegurar que la gestion de empleados continte alineada con los valores
organizacionales, se recomienda revisar y actualizar las politicas de recursos humanos
para reflejar los aprendizajes obtenidos a través de la capacitacion. Es importante que los
gestores reciban formacion continua en técnicas de gestion que fomenten la delegacion,
el empoderamiento y el reconocimiento del trabajo bien hecho, promoviendo un ambiente

laboral positivo y productivo.

Dado que el enfoque estratégico equilibrado entre competitividad y relaciones
humanas ha sido un éxito, se recomienda mantener este balance en las futuras estrategias

organizacionales. La empresa deberia continuar desarrollando iniciativas que promuevan
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tanto la consecucion de metas como la construccion de relaciones solidas entre
empleados, clientes y otros stakeholders. Esto podria incluir la implementacion de
programas que fortalezcan las habilidades de negociacion y resolucion de conflictos,

asegurando que el enfoque estratégico de la empresa siga siendo inclusivo y sostenible.

Se recomienda establecer un sistema de evaluacion continua para los programas de
capacitacion, utilizando los resultados de la sistematizacion como base para identificar
areas de mejora. Este sistema debe incluir retroalimentacion constante de los empleados
y un andlisis periddico de la efectividad de las capacitaciones en reforzar la cultura
organizacional y en lograr los objetivos estratégicos de la empresa. Al hacerlo, Netlife
S.A. podré asegurar que sus programas de formacién sigan siendo relevantes y efectivos

en un entorno empresarial en constante cambio.
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18. Anexos

18.1. Cronograma de ejecucion de evaluacion

LA INFLUENCIA DEL PROCESO DE CAPACITACION DEL TALENTO
HUMANO EN LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE NETLIFE S.A. -
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Megadatos SA (NETLIFE) Inicio del proyecto: 16/04/2024
Mary Isabel Morales Paguay 1
Semana para mostrar: -
PROYECTO DE TESIS PROGRESO INICIO FIN W1|W2|[W3|W4|W5|W6|W7|W7 W8|W9|wio

Definicion de parametros principales
Definicién de estructura de investigacio 0% 16-04-24  22-04-24 -
Seleccién de metodologia (Encuesta) 0% 22-04-24  28-04-24 I
Socializacién de estructuras de encuest: 0% 28-04-24  04-05-24 I

Recopilacion de informacion

Socializacién d d
f e Lt 0% 050524  09-05-24 l
recopilacion con administrativo RRHH
Socializacién d d
ocna.lzac.l?n e programa e. 0% 100524  15-05-24
recopilacidn con personal designado
Recopilacion de informacidn con persor 0% 16-05-24  10-06-24 -
Angdlisis de informacion 0% 11-06-24  18-06-24 .
Estructurad alisis final,
.s ructura .e andlisis .|na 0% 190624  95-06-24
interpretaciones, lecciones
Planteamiento general del proyecto
Definicidn de objetivos 16-04-24  21-04-24 .
r
Definicién de Jusitificacion 22-04-24  28-04-24 I
Definicidn de campo de investigacion 29-04-24  04-05-24 I

Estructuracion del documento 16-04-24  25-06-24 _
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18.2.  Anexo 1 Encuesta Participante #1

ENCUESTA OCAl
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resultados. Una gran preocupocion es
de cumplir con of abajo. Las perscoss
sOn muy competitivas y orientadas al
togro.

La Oomganizacidn €5 un g mwy
<controlado y estructurado, En geners! los
procedimientos formales okigen lo que
ia gonto hace.

20

>

)Y

3

€l ostiio Ge gestidn en s Organizaciin se
carncteriza poe ol trabajo en equipo, ol

30

e m——— ---r..

'a participacion.
El es2ilo @ gestidn an i3 ONganizecion se
caracterizo por Lo toma Co riesgos
Indviousl, W innovaciin, th Lbertad ¥ a
originatidac,

EL @310 0@ £835ON 0N L9 OIEANZATHON B0

——

58



caracteriza por 1o aits competitividad,
a3 cemandas aitas y la bisqueda ce

logros.

£l estilo ce gestidn on L2 organizacicn se
cacocteriza por L8 seguridod del empieo,
W conformidad, o previsidiided y W
0M0LLcad en las relnciones.

4. Cohesitn

A

- —

ofganizacional
Lo que mantiene unida 8 La Organizacicn
os s lealtacd y W confianza mutua. €
COMPIOMISO hacia esta organizacion es
olta.

¢

LO GUO MANTIONE UNICS 3 I OIZANKZACKHN
0s el compromiso, 18 mnovacidn y ol
Ces0r1oi0. S¢ hace énfasis on estar 8 1a

Dose ool desarolio de 08 recursos

#4

La organizacikin define el dxito sobre W
base de ganar an ol mercado y superar la
compatencia, El liderazgo on ol mercaco
competitivo es la clave.

27

Lo organizacidn define el dxito sobre ta

20
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18.3.

Anexo 2 Encuesta Participante #2

ENCUESTA OCAl

El OCAI consta co s2is Breas y Cada dred tiane cuatro alteenativos. Divida 100 puntos
ONNe EMAS CUBrD Aternativas en fLNcin de cuan similares son 1as alternativas o su
propés ceganizacida, Otorgue un mayor nimero de puntos a La aRemMativa que se asemeje
mMés 3 U organizacién,

-+#H2

——

,.i..._q..“_..._

TA

A

o

10

b —

-

L& organizacion os un lugae muy famillar,
Escomo una famda ocondida, Las
POrSONBS SULlAN CoMpPartir mucho de sl
mismas.

30

La organizacion es un tugar empresarial
muy dindmico, Lo gente 0813 0ispuesto
jugdrseias ya asumir riesgos.

25

Lo organizacién esté muy orientada o los
resultacos. Una gran proocupacion es o
oo cumplir con of trabiajo. Las personas
0N Muy competitivas y orentadas al
logro.

La organizacion o3 un lugar muy
controlado y estructueado. En geneeal jos
procedimiontos formades dingen 1o que

20

de onfoque SeN3at0, Eresivo y orientado
2 los resuftacos

-

€1 estiio Co gestion en Iy Organizacion se
cardcteriza por el trabajo en equipo, el
consenso y la participacion.

35

€1 ostilo de gestidn on La organizackin e
cancteriza por W toma ¢o resgos
InSividusl, ta innovacidn, ia libertad v 1a

Cfignelides.
E1 051R0 de goation on 13 OIgANIZACION 5o

o

b g
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corncienza por la olta competimdad,
los demandas ahtas y la bdsqueda de

logros.

EL estdo de gostion e 1a organizacion se
caracteriza por la segundad del empioo,
la conformicsd, 1o pravisibilidad y la
051adIdad on las relaciones.

5

4. Cohesién

»

organizacional
LO que Mantiene unics o 1a organizacion
o5 19 lealtad y lo contianze mutua, El
COMPIOMIto ROC 63t Oganizacicn es
ano.

Lo que mantiena uneda o la ceganizacion
o3 ¢ compromiso, La innovacion y ol
desarrollo. Se hate 6nfasis ¢n ¢stor o
vanguasdia

Lo que mantione unida o (8 Srganizacidn

G0 MUEVOS MESursos y la creacion de
nuevos  desafios. Gonard  nuevas
SIS y cxplorar oportunidaces &S

prioridad
D | La oeganizacion enfatize (a permanencia
y la estabilidad. Las operaciones Zf
eficiontes, controlacdas  y  sn
contratiempos.
6. Factores criticos de éxito

PIOOCUPACOn por La gente.

Lo organizacicn define el éxito sobeo W

bose <o tener los productos mds

novecosos © unicos, Buaca sor Uider en
Inncvadores.

HZ

La organizacidn defing el &uto sobre o
base de ganar on el Mercaco y suporss ta
competencia, El liderazgo en ol mercado

23
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18.4.  Anexo 3 Encuesta Participante #3

ENCUESTAOCAX

El OCAI consta de $Ris 4roas y COZa 40d Lono cuslro alternstives, Divida 100 pumos
ontre estas cuatro alternatvas on funcidn ce cuan simiares son (as alternativas a su
PIODID OMRANZACION, OLOAZUE LN Mayd NEMED 40 PUrtos i L3 OIIOMATIVE QUe 3¢ SSeMoje
mds 3 su organizackia,

TA

A

43

™

———

1.Caractoristicas dominantes

A

L8 Organiracion 3 un luger mwy tamisiar,
fs0omo una famila extendida, Las

POrsonas sutien comparticr mucho de s K
Mismas,

L8 Organizacken 0% un lught emprosaral |
mdhmummmo'

37

L0 ORANZACION 318 MUy OGRNLICS B 108 |
resultacos. Una gran peeocupacion os la
de cumplir con ¢ trabajo. Las personas
30N muy competithvas y oriontadas al

oo .

L8 Crpanzacida @3 un luger ey
conerolngo y estructurnco. En generl s
procedimientos formales dirigen 1o que
13 gente hace.

Jo

€1 etiio G0 gosHdn on Lo Orgenizacion 3o
amwwdmpuwdl}p
CONSENSO i La pArticipaIon. I

———

€1 a3til0 Se goatide on Ly OIganizacion so |
camctenza por o toma de riesgos |
incwvidual, la imnovacion, @ Sbertad v 1o

haad.

El estiio de geston en (o organizaciin se
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#3

campctenza por la alta competitvdad,
los demoandas aitas y 18 BUSQUeds Co

logros.
D | El estdo de gestion en la organizacikin 3o
comaotenza por 1a sepuwidad del emgleo, b
la comfoemidad, W previsRilided y a
es1abUcad en Las relaciones.
4, Cohosién

>

organizacional
Lo que mantions unida 8 18 Seganizacicn
o3 13 altad y 1o confisnze metua. EL
COMPIOMISD Nacia #3518 OIEANIZACION o3
o,

Lo que montiens Lica 0 b Ceganizacion
&3 ol compromiso, la innovacidn y el
desarredo. Se hace énfasis enestara

Vanguarcia.

L0 QL MAntione Lnica o La IRANIZRCKN
e ol ¢énfosis en o Wgo y o
cumplirmsents 60 Metss, L agresiadad y
18 compotithidad $ON LeMas comunes.

Lo Que Mantanae unids & Lo Orgenizackin
300 1as NOMas y politices formales.

objetivos y ganar en el mercado es o
peroriing.

Lo ongasizacion enfmiza 1 permanencio
y a eswbicad. Las ocperaciones
eficientes, controfados y  sin
conNtiempos.

75

6. Factores criticos de éxito

L0 OMgarszaciin cefing ¢ dxito sobee o
Dase del cesacrolio de los recursos
humanos,  tbse  en  equipo,
compromiso da los empleados, y
proocupacion por la gente,

&3

Lo organizacion define o dxito $0be W
bose O tenar 108 productos mas
Novodssos o Unicos. Busco sor lider en

Productos Innovadons.

#3

L2 organiracion Sefing ol $xito s0bre 1
Dase de ganar an ol Mercado y Suporas s
competencia. El Udemnzgo en el mercado
COMPDILRND 08 Lo clave.

Lo organizacion define ol &xto sobre &

iy i
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18.5.  Anexo 4 Encuesta Participante #4

+9

El OCAl consta de seis dreas y caca drea tiene cuatro alternativas. Divids 100 puntos
antre estas custio alternativas en funcién de cuan similares son Las slternativas a su
propis organizacion. Olorgue un MEyor NUMero de puntos a La alternative que se asemeje
Mas 8 SU OFEaNIZACION,

TA A | D ™

1.Caracteristicas dominantes

A | La organizacion es un lugar muy tamiliae,
Escomo una familie extendida. Los A’

personas suelen compartir mucho de si

mismas,

B | La organizacion o3 un lugar emprosarnial

muy dindmico. La gent estd dispuesta a Yo

Jugdrselas ya asumir rlesgos.

C | La organizacién estd muy orientada a los

resultacos. Una gran preocupacidn es ta

de cumplir con el trabajo. Las personas a’)f

son muy competitivas y orientacas al

logro.

D | La omganizacidn es un lugsr muy
conrolaco y estructurado. En genecal los ’20

procedimientos formales dirigen Lo que

»»

generaimente considerado un ejemplo /f

Ge enfoque Sensato, agresivo y orientado

o los resultados

D |El uderszgo en i organizacion es
generplmente considerado un ojemplo

de coordinscidn, oganizacidn  © 2

aficiencia,

3. Gestidén de empleados

A | E estilo 0o gestion en la organizacion se

caracteriza por el trabajo on equipo, o | )[)

CONsenso y la participacion.

B | E10stilo de gostion en La organizacion se
conacteriza por la toma de riesgos %

individual, 1a innovacién, la tibertad y la

C | El estilo de gostion en La organizacion se —




o\

caracteriza por la alta competitividad,
las demandas altas y la bdsqueds de

logros.

El estilo ge gestion on la organizacion se
caracteriza pot ia seguridac del empleo,
s conformicad, @ previsidiliced y la
estabilidad en las rolaciones.

4. Cohesién

b

organizacional
Lo que mantiene Lnida a o organizacidn
es |8 lealtad y 18 confianza mutua, El
compromiso hacia esta organizacion os
alto.

Lo que mantiond wnida a la onganizaciin
es el compromiso, la nnovacion y el
desarrolio. Se hace énfasis en estar a la

vanguordia,

Lo que mantiene UNIGH a |a organizacion
os ol énfasis en of logo y o
cumplimiento de metas. La agresividad y
10 competitividad s0n temas comunes.

Lo que mantiene unide a |a organizacion
s00 las nOrmas y pollticas formales.
Mantener uns organizacion con buen
funcionamiento &s muy importants.

esirategias y explocar oportunidades os
8480 Que 90 vaion.

1)

La organizacion enfatiza las oacciones
competitivas y ol logro.  Alcanzar
objetivos y ganar en ol mercado es
prioricad.

u

La organizacion enfatiza la permanencia
y & eostabdidad. Las operaciones
eficiantes, controlocdas y  sin

conteatiempos.
6. Factores criticos de éxito

A

La organizacién define ol édto sobre 1o
basa del cesarrollo de 108 recursos
humanos, trabajo  en  oquipo,
compromisc ce los emploados, y b
preccupacitn por (o gente.

Lo organizacién define el éxito sobre la
Dase de tener los productos més
novedosos o Unicos. Busca ser lider on
Productos Nnovadores.

L4

Lo organizacidn defino of ¢xito sobro la
base de ganar en ol Mercado y superar la
competencia. El liderazgo en el mercado
competitho e3 o clave,

20

Lo organizacion defing &l &xno sobre la
base oe (a8 eficiencia. La entregs
confiable, (& programackin  sin
contratiempos y la produccion de bajo
COSL0 50N ASPECIos Criticos,
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18.6.

Anexo 5 Encuesta Participante #5

#S

ENCUESTA OCAI

£l OCA! consta de seis 8reas y cada drea tiene cuatro aiternativas, Divida 100 puntos
entre estas cuslro altornatives en funcidn de cuan similares son las alternativas & su
Propia 0¢ganizacion. OI0fEuUe LN Mayor nUmend de puntos a 1o alternativa que se asameje
mas 8 SU ONganizacion.

TA A 1 [2) ™

1.Caracteristicas dominantes

A | Lo organizacion es un lugar muy familiar.
Escomo una familia extendica. Las 30
pOrsonas suelen Compartir mucho ce si
mismas.

B | La organizacion o5 un lugar emprosarial
muy dindmico. La gente estd dispuesta & )D

Jugérselas yo asumir riesgos. S PR

C | La organizacidn ests muy orientadsa 8 los
resultacos. Una gron preocupacidn es la

de cumptir con el trabajo. Las personss 20

SOn myy competitivas y orientadas st

logro.
D |La omganizacidn es un lugar muy
cONtrotaco y estructurado. En general los
procedimientos formales diigon (0 quo Jo
La gente hace.

A | El estio do gestidn on la organizacion se
caracteriza por ol tradajo en equipo, el )(
consensoy i panticipaciin,

8 | Elestio de gestion en 18 organizacion se

coracteriza por o toma de riesgos w
Indhvidual, la innovacidn, (s libertad y la

originalicad.
C | €l estio de gestion en 1a organizacion se
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carcteriza por la alta competitividad,
las demandas aitas y la bisqueda ce

logros.

D | El estilo de gestion en 1o organizacion se
caracteriza por 18 seguridad det empleo,
18 conformidad, 18 peovisiviided y @ )O
estabilidad en las relaciones.

4. Cohesion

>

organizacional
Lo que mantiene unida a la organizacicn
es 12 lealtad y ta confianzs mutus, E
compromiso hacia esta organizacidn es
olto,

Lo que mantiene unida a L organizacion
es el compromiso, 1a innovacidn y of
desacrollo. Se hace dnfasis en ostar 2 Lo

20

vanguarcia.

Lo que mantiene unida o la organizacién
es ol énfasis en el logro y el
cumplimiento de metas. La agresividad y
13 COMPetitividad SON 1emas Comunes.

Lo que mantiene unida o la ocganizacicn
son las normas y politicas formales.
Manener und oMganizacion con buen
funcionamiento es muy imporante.

(21

objetivos y ganar en ol mercado es
priocicad.

Lo organizacidn enfatiza la pormanencia
y 1 estabilicad. Las operaciones
eficiantes, controlocas Y sin

contatiempos.
6. Factores criticos de éxito

A

La organizacion define el éxito sobee 1a
bose del desarrollo de o8 recursos
humanas, rabajo en  equipd,
compromiso de los empleados, y
preccupacion por la gente.

La organizacién define ol éxito sobre ia
base d¢ tener los productos mas
novedosos o Unicos. Busca ser lider en

70

La omganizacion define el é&xito sobre la
base de ganar en el mercado y superas la
competencia. El Uderazgo en ol marcado
competitivo es la clave,

511

Lo organizacion define ol éxito sobre la
base de la eficiencia. La entrega
confiable, la  programacion  sin
contratiempos y 1o produccion de bajo
COS10 30N Aspectos criticos.
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18.7.

Anexo 6 Encuesta Participante #6

PENCUESTA OCA!

El OCAI consta de seis dreas y cada drea tiene custro alternativas. Divida 100 pumos
entre e5tas cuatro alternativas on funcidn de cuan similares son Las alternativas a su
propia organizacién. Otorgue un mayor nUMero de puntos o La alternative que se asemeje

mas

@ su organizacion.

#6

TA

A

T

bo-——

1.Caractoristicas dominantes

g S

L8 Organizacion es un Lugor muy famitiar,
Escomo una familia extendids. Las
personas suelen compartic mucho de si
mismas

"

uotmnm lugar empresarial
muy dindmico. La gene ests dispuests 8

jugdrselas ya asumir fiesgos.

La organizacion estd muy orentada a los
resyitacos. Una gran preocupacion es la
de cumplir con ol trabajo. Las personas
SONn Muy competitivas y orentadas al

logro.

La organizacidn es un  lugsr muy
controlado y estructurado. En general los
procedemiontos formales dirigen o que
L2 gente hace,

>N

toma de riesgos.

&

€l Uderazgo on la organizacion es
generaimente considerado un ejemplo
de enfoque SeNsato, greso y onentado
0 los resuitacos

El lderazgo en (@ OrganZacion es
generalmente CONsIceraco un ejemplo
de coordinacién,  organizackn O
eficiencia.

3. Gestidn de empleados

A

El ostilo de gostidn en s organizacion se
carmcteriza por ¢l trabajo en equipo, ol
consenso y la participacion.

EL 03til0 G 9stI0N on Lo OrGanizacian se
camcteriza por la toma de riesgos
Individual, 1a Innovacién, La libertad y ts

30

1 estilo de gestion en la organizacion se |
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carpcteriza por [a alta competitividad,
tas demancos oitas y n bisqueda ce

£l estiio do gestidn en 1o organizacion se
caracteriza por la seguridad det empleo,
W conformidad, 1o provisibitidad y
estabiidad on Las relaciones.

4. Cohesion

’I

n organizacional
Lo quo mantione unida a la organizacién
o3 2 lealtad y @ conflanza mutua. £l
COMpPromiso hacia esta organizacion s
alto.

LO que mantiene unids a La organizacicn
¢s ¢l compromiso, Lo innovacidn y el
desorrollo. Se hace énfasis en estar 8 o

vanguardia,

Lo que mantiens unida o 12 CIgaNizacion
es el énfasis en o logro y el
cumplimiento de matas. Lo agresivicad y
10 cOMPatithvidad SON 1eMas COMmUNes,

Lo que mantiene unida a Ls organizacion
son las normas y politicas formales,
Mantener una organizacion con buen
funcionamiento es muy importante.

objetivos y ganar en ol mercado es la
prioridad.

La organizacién enfatiza s permanencio
y |a estabidticad. Las operaciones
eficientes, conroladas Yy sin
contratiempos.

6. Factores criticos de éxito

A

La organizacion define el édto sobre ln
base del desarrolio de i0s recursos
humanos,  trabajo en  equipo,
compromiso de los empleados, y la
preocupacion por la gente.

La organizacion defing el édto sobre 1o
bose oo tenar 103 pProductos mas
NOVOS030s O UNCos. Busca ser lider en
Procuctos innovadores.

La organizacién define of &xto sobre la
base de ganar en el marcado y suparar la

competencia. El kderazgo en el mercado |

COMPetitve es la clave.

La ormganizacion define el &xito sobre la

]
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18.8.  Anexo 7 Encuesta Participante #7

#7

£l OCAl consta de seis dreas y cadp 4res tiene cuatro alternatives. Divida 100 puntos
entre estas cualro altemativas en funcidn de cuan similares son las oiternativas o su
Propia organizacion, OLorgue Un Mayoe nimero de puntos a 1o alternativa que se asameje
mAs 8 SU OIEANIZaCoN,

TA A 1 2] A

1.Caracteristicas dominantes
A | Lo organizacion os un lugsr muy familiar.
Escomo una familia extendics, Las
POISONas suelen CoMpartis mucho de si )O
mismas.
8 | Lo organizacidn es un lugar emprosarial
muy dindmico. La gente estd dispuesta s 30.
YD 8SUMKt riesgos. —t
C | Lo organizacion estd muy orientada a los
resultados. Una gran preocupacion es a
de cumplir con ef trabajo. Las personss o“/
S0n muy competitivas y orientadas o
logro. i N
D | La organizacion es un lugar muy
controlado y estructurado. En genent los )r

procedimientos formales diigen 10 que
1a gente hace.

Liderazgo organizacional
El Uderazgo en 18 ofganizacion es

>N

goneraimente considerado un ejemplo 3(

A | El estiio de gestidn en La organizacion sa

caracteriza por ot trabajo on equipo, et | 30

Cconsenso y e participacion.

B | El ostio de gestion en |8 organizacion se
corncteriza pocr la tome de riesgos 9;

individual, 1o innovacidn, la lbectad y (8

et Gt A e s et e




#7

caracterza por o alta competitividad,
las demandas altas y la bdsqueda de

logros.

El estilo de gostion en s organizacion se
caracteriza por la seguridad el empleo,
la conformidad, la previsbilidad y la
estadilidad en las relaciones.

4. Cohesién

>

»n organizacional
Lo que mantiene unica & 1 OrgaNizacion
es o leoltad y 1o confianza mutua. EX

compromiso hacia osta organizacion es
alto.

Lo que mantiene unida & 1a organizacion
es ol compromiso, Lo innovacidn y ef
desamrolio. Se hace énfasis en estar a la

vanguardia.

2

Lo que mantiene LNido a la organizacion
es ol énfasis on of logro y ot
cumplimiento co motas. La agresividad y
La competitividad $0n tomas Comunes.

oy

Lo que mantiene unida a 13 organizacion
son las normas y politicas formales.
Mantener una OfgANZACIOn con buen
funcionamiento e3 muy importante.

720

5. Enfasis

Lo organizacidn enfatiza el desarrolo
humano, Tenemos un alto nivel ce
confianza, spertura y participacion.

Lo organizacion enfatizo la adquisicién
de nuevos recursos y o creacién ce
nuevos desafics. Generar nuevas
ostraegias y expioedr opartunidades es
olgo que so valorea.

Lo organizacién enfatiza las acciones
competitivas y ol logro. Alcanzar
cbjetivos y ganar en ol mercado es o
priondad,

La ofganizacién entatiza la parmanancia

y o estabilidad. Las operacicnes /6(
eficientes, controladas y  sin
contratiempos.

6. Factores criticos de éxito

A

La ceganizacién define ol éxito sobre 1a
base det desarrolic de 108 recursos
humanocs, trabajo en equipo,

La organizacion define el éxito sobre la
bose ce tener 1083 pProducios mMas
novedosos o Unicos. Busca ser lider en
Procucios innovadores.

7

La organizackn define el éxito sobee
base de ganar on ol Mercado y superar la
competencia, El Uderazgo en el mercado
COMPatithvo o5 ta clave.

La organizacidn define el éxito sobre la
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18.9.

Anexo 8 Encuesta Participante #8

+#8

El OCAl consta de seis dreas y cada éres tiene cuatro alternativas. Divida 100 puntos
entre estas cuatro sitemativas en funcidn de cuan similares son |as alternativas 8 su
propia organizacidn. Otorgue un Mayor Ndmero de puntos a 1a altemativa que se asemeje
maés & su organizacian.

—— e 8 g — g ————g e

TA A I 2] °

1.Caracteristicas dominantes

A | La organizacidn es un lugar muy famiiar.
Escomo una familia extencida. Las JX

personas suelen compartic mucho de si

mismas,

] uMu un lugar empresarial
My GINMIco. La gente estd Gispuesta o ‘3(
jugdrselas ya asumir resgos.

C | La organizacidn esta muy orflentada a los
resultados, Una gran proocupacion es la 20

controlado y estructuraco. En ganeral los )O

A | El estilo de gesticn an La organizacidn se
caracteriza por el trabajo en equipo, el 2{
consenso y la participacion.

B | El estilo de gestién en la organizacidn se
caracterza por i toma de resgos 30
indivicual, 18 innovacién, la libertad y la

_ofiginatided.
C | Et estilo de gestion en la organizacion se
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caracteriza por la alta competithvidad,

tas demandas aitas y 13 blsqueda de }(
logros.

D | Elestilo de gestion en Lo 0rganizacion se
caracteriza por la seguricad del emploo,
la conformided, |a previsibilicas y 20
©3tabilidad en las relnciones.

4. Cohesién

organizacional
Lo que mantiene unide a la orgsnizacion
o5 12 lealtad y a2 conflanza mutua. EL )’f
compromiso hocia ¢sta organizacién es
m‘

>

B8 | Lo que mantiene unida & 1o ONEaNIzacion
es ol compromiso, & innovacion y el 3)
desarrolio. Se hace énfasis en estar a s

vonguardia.
C | Lo que mantiene unica o 1o organizackin
es el énasis en el logo y ot 2{
cumplimiento de metas. La agresividad y
La competitividad son temas comunas.

D | Lo que mantiena unida a la organizacion
son las normas y politicas formales. )0

Mantenar una Organizacidn con buen

funcionamiento e muy importante.

S. Enfasis estratégico

>

Lo organizackdn onfatiza el desarrollo
humano. Tenemos un oito nivel ce 2{
coNManzs, apentus y participacion.

B | Lo organizacidn enfatiza (& acquisicion
de nuevos recursos y la creacién ce

nucvos  desafics.  Genorar  nuevas %’

ostrategias y explorar oportunidades es

0lgo que so valora.

C | Ls organizacidn enfatiza las acciones
competitivas y el logro. Alcanzar ‘K
objetivos y ganar en ol mercade es a
prionidad.

D | La organizacién enfatiza la permanencia
y la establlidad, Las operaciones

eficientes, comroladas y  sin 20
CONTatiompos.

6. Factores criticos de éxito

A | La organizacién define el éxito sobre la
base del desarrollo de 103 recursos
humancs, trabajo en  equipo, 20
compromiso de s empieados, y o

preocupacion pos ta gente.

8 | La organizacién define el éxito sobre In
base ce tener los productos més /f
novedosos © Unicos. Busca ser lider on
nraductos iInnovadares.

C | La omganizacién define el &xito sobre la
base de ganar en ol marcado y superas la 50

competencia. €l iderazgo en el mercado

competitivo es la clave,

D | La organizacion define el &xito sobre ia
base de la eficiencia. La envegs ‘)(

= e rm o m  mlres



18.10. Anexo 9 Encuesta Participante #9

#9

ENCUESTA OCAI

EL OCAl consta de seis dreas y Coda drea tlene cuatro attemativas. Divida 100 puntos
entre estas cuatro altemnativas en funcidn de cuan similares son Las altornativas a su
propia organizacion. OLongue un Mayor NiMero de puntos & 1 altenativa que se A50Mejo
mds a Su organizacion.

TA A | D hLe)

1.Caracteristicas dominantes
A | La organizacion es un lugar muy famitisr,
Escomo una familia extencida. Las
personas suelen compartir mucho de si 30
mismas.
8 | La organizacion es un lugar empresarial
muy dindmico. La gente estd cispuests a vy
8156188 ya B5UM 13403
C | La organizacidn estd muy orentada a los
resultados. Una gran preocupacién es (s
de cumplir con ol trabejo, Las personas X
S0n myy competitivos y onentadas al
logro. &
D Lo organizacion es un lugar muy
controlado y estructurado. En general los }0
umc;.mr»-umm|ormamcnnwnmms
a gente hace. | Tt
2. Liderazgo organizacional
A ElL lderazgo en la organizacion es

generalmante considernco un ejemplo 30

goneralmente CONSIGEraco LN eRMPLO by

A | Elestilo de gestion en s organizacion se

caracteriza poe el trabajo en equipo, ol | IS

consenso y 1 participacion.

8 | El estilo 0o gestitn en La organizacion se
camactorza por o toma de riesgos @

Ingivicuat, 1a Innovacién, la libertad y Lo

Orignatdad.
C | Bl estilo ce gestion en l organizockn se




44

caracteriza por s alta competitividad,
las cemandas altas y la basgueda de

logros.

El estilo de gestion on la ceganizacion se
caracteriza por Ia seguricac cel empieo,
la conformicad, la previsdiliced y a
estabilidad en las relaciones.

4. Cohesién

»

organizacional
Lo que mantiensa unics a 18 organizacion
es 1a lealtad y la confianza mutua. El
COMPromiso hacia esta organizacion es
alto.

Lo que mantiene Lnicda a 1a organizacién
es el compromiso, a innovockin y &
desarrolio. Se hace énfasis on o3tor a la

vanguardia.

L0 que mantiene unida a la organizacitn
e ol énfasis en el logro y o
cumplimiento de metas. La agrosividad y
2 competithédad S0 10Mas comunes.,

LO que mantiens unids o la crganizacién
son las normas y politicas formales.
Mantener una organizacion con buen
funcionamiento es muy impontante.

75

objetives y ganar en el mercado es 1a
prioridad.

=]

La organizacion enfatiza la permanencia
y la estabilidcad. Las operaciones
eficientes, controlacas Yy sin
CONEatiempos.

v,

6. Factores criticos de éxito

A

La organizacion defing ol éxdto sobre o
base del desarrollo G0 103 recursos
humanos, trabaje  en  oquipo,
compromiso de los empleados. y
preccupacion por la gente.

La organizacidn define of éxito sobre a
base de tenor oS productos mas
novedosos o Onicos. Busca ser lider en
peoductos innovadores.

La organizacién define ol &xito sobre la
base de ganar en el mercado y superas la
competencia. £l bderazgo en ol mercado
competitivo es la clave.

L8 ofganizacién define el éuto sobre Lo

75



18.11. Anexo 10 Encuesta Participante #10

40
ENCUESTA OCAI

El OCAl consta ¢e sois dreas y cada drea tene cuatro alternativas. Divida 100 puntos
antre G188 CUDLIO Altarnativas on funcidn de cuan similares son las alternativas o su
PIOpis organizacidn, Olongue un Miyoe NGMEro do Puntos o 1a alternativa que se asemeje
mAs a su organizacidn,

TA A | 0 L)

1.Caracteristicas dominantes
A | Lo organizacion es un lugar muy familise,
Escomo una familla extendide. Los
Personas suolen COMPAnir Mucho ce si p
mismas. =:1
8 | Lo organizacidn es un lughr empresariasl
muy Sinadmico. La gento estd dispuesta a ‘fO
Jugirselss ya asumi fiesgos,
C | Lo organizacion esth myy orientada a los
resultados. Una gran preccupacion es ia
0o cumplic con ¢l trabajo. Las personas 3_0
S0n Mmuy compeotitivas y ofientadss ol
logro. —
O |La corganizocion o3 un lugar muy
controlado y estructuraco, En generat los b
procedimientos formales dingen 0 que

»»

A | €1 ostilo G0 gestion en in organizacion se
caracteriza por el rabajo &n acuipo, o )0
consensoy la participackin. e
B | El estio de gostion &n Lo ocganizacitn se
camacionza por 1o toma de riesgos ‘/
individual, la innovacion, 1 liberad y 0

——— -

orginasdad.
C | B estio de gestion en 1o organizacion se

76
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caspclernize poc la alta competitividad,
las demandas a2as y la busquecs oo

logros,

El gstilo co gestidn on a organizacion se
CMACLeIZS pOr 13 segwridad del empied,
a conformidod, la previsibitidad y i
estabilidad en las relacicnes.,

4. Cohesitén

organizacional
L0 que mantiene Lniio o La orgaNIZACON
es 13 lealzad y @ confiarza mutua. €l
compromiso hacla esta organizackin es
alto.

JO

Lo que mantiene unida @ la organizacion
o3 el compromiso, b innovacion y el
desarollo. Se hace énfasis en estar a 1o

ys

VAOEUSITES.

Lo gue mantions UNida a L organizacion
os o énfasis en el logro y el
cumplimégnto ce metas. Lo agreshidad y
18 COMPetitvIcad SON 1AMBS COMUNes.

Lo quo mantiensd unida a 1a organizacion
son las normas y poiRtices formales.
Mantenar una organizacién con buen
fUNCioNaMiento ¢ Muy iImportante.

5. Entasis

>

La ceganizacion entatiza el desarrolic
humano, Toremos on alto nivel de
contianza, aperiura y participacion.

La organizacidn enfatiza (s »0quisicion
00 NUOVOS recwsos y a creackin de
ruoveos  dosafics, Generar  nuevas
estrategias y explocar oportunicades os
SZO Gue 30 valora,

La crganizacién enfatiza ss acciones
competitivas y el logro.  Alcanzar
cbjetivos y ganar en el mercado os »
priceigad.,

La organizacidn enfatiza (o permanencia
y I estadilidod. Las operaciones
eficientes, controladas y EE)
CONLatiampos,

5

0. Factores ceiticos de éxito

A

La organizacidn define el éxito sobre
base cel desarollo Ce Ios recursos
humanos, trabajo en equipo,
compromiso Oo 103 empieacos, y o
preocupaciin por la gente,

Lo orgarszacidn cefing ol ¢xto sobre la
base Ceo tener los produclos mMAs
Novedoans o Onvcos. Busce ser lider en
PrOgoCtos innovadores.

0

La cepanizacidn duling el dxie scbre la
el O gONar &N & mentedo y Supsmr Ly
compatancia, Bl E3amngs & &l marcado
Competitiva e3 La clave.

Z0

La coganizacitn define & éxite ackwe L
bais O@ |0 eliciencin. La  eniregs
confiabbe,  ld  proglamedin  gin
controtiempos ¥ la produccidn de baje

_Eeisg Sean S SR,

=
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