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Resumen

Debido a que se da un detrimento porcentual en el indice de crecimiento del sector
terciario de Costa Rica y a que se considera que esto se dio a razon de los agresivos factores
externos, es que se atiende a lo expuesto por la disciplina de desarrollo organizacional y se
plantea una investigacién alrededor de la socializacién organizacional. Cuyo problema es el de
definir cudles son las estrategias de socializacion para el fortalecimiento de la cultura
organizacional de los centros de servicios corporativos privados ubicados en San José durante el

2020. Todo esto para plantear estrategias sostenibles y de mayor impacto.
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Rica y opta por el grado de Licenciatura en Comportamiento Organizacional en la Universidad
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Considerando que el sector es conocido por su hermetismo y el pais por el poco
desarrollo en la materia, se desarrolla un estudio descriptivo que tiene por enfoque uno
cuantitativo. Tiene ademas por herramienta principal un cuestionario aplicado a través de la
técnica de encuesta a una poblacion de tipo finita. La cual estd compuesta por hombres y mujeres
mayores de edad que durante septiembre y diciembre del 2019 laboraron para algun centro de
servicios corporativo privado con sede en San José. Grupo que segun el INEC ronda las 1 854

781-1 231 264 personas.

Como resultados importantes se encuentra el gran nivel de conocimiento en el tema, con
respecto a definicion y caracterizacion y el importante avance en cuanto a la discusion y
participacién. Sin embargo, hay un gran vacio en las areas de valores dominantes, filosofia y
clima organizacional. Lo que viene a repercutir en las fases de antes de llegada y transformacion
y acoplo y los medios de socializacion de integracion de personas, evaluacion de desempefio,
adhesidn a los valores organizacionales, reforzamiento de folclore y, por ultimo, reconocimiento

y promocién.

Por lo que se sugiere, entre otras cosas, la revision a cabalidad del proceso de
socializacion e incorporacion del equipo de liderazgo, la implementacion de una camparia de
concientizacion sobre la importancia de la cultura organizacional y la ejecucion de actividades de
motivacion, comunicacion interna, teambuildings, programas de integracion y open house

siempre alineadas a los valores y propésito organizacional.
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Abstract

Due to the detriment in the rate of growth percentage of the tertiary sector of Costa Rica
and since aggressive external factors may be considered as the cause, it is that the organizational
development discipline is attended, and an organizational socialization research is initiated.
Under the investigative problem of defining which are the socialization strategies for the
strengthening of the organizational culture of the private corporate service centers located in San

José during 2020. All this to propose sustainable strategies with greater impact.

Considering that the sector is known for its secrecy and the country for the little
development in the matter, a descriptive study is developed under a quantitative approach. A
questionnaire applied through the survey technique to a finite population serves as the main tool.
The population previously mentioned is made up of men and women of legal age who during
September and December of the year 2019 worked for a private corporate service center based in

San José. A group that according to INEC holds around 1 854 781 to 1 231 264 people.

For important findings, you'll have a high level of knowledge in the subject, concerning
definition and characterization, and big progress in terms of discussion and participation.
However, there is a big gap in the areas of dominant values, philosophy, and organizational
climate. That ultimately affects the phases of before arrival and transformation and coupling and
several means of socialization, such as the integration of people, performance evaluation,
adherence to organizational values, strengthening of folklore and finally, recognition and

promotion.

It is suggested, among other things, the full review of the process of socialization and

incorporation of the leadership team, the implementation of an awareness campaign around the



importance of organizational culture and the execution of motivational activities, internal
communication, teambuilding, integration, and open house programs always aligned to the

values and organizational purpose.

Keywords

Organizational Socialization, Organizational Development, Organizational Culture,

Organizational Behavior, Human Resources, Public Relations, Strengthening Strategies.

Introduccion

Tal como se expone en el sitio en linea oficial del Ministerio de Hacienda, en los dltimos
30 afios Costa Rica ha logrado diversificar su economia al incorporar la manufactura
especializada, el turismo y otros servicios. Para el 2017, segun la misma fuente, el sector
terciario represento el 14 % de las exportaciones totales y, a su vez, el 15 % del PIB. Agregaba
Cisneros (2018), en una publicacién del periddico La Nacion, que para entonces el crecimiento
economico total del pais fue liderado por este mismo sector, el cual abarco un 68 % de la

produccién.

Ya para el 2018 el estado econémico del pais se mostraba poco alentador. Pues, segln
fuentes como el Anuario Estadistico del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social 2018, se
evidencio un detrimento en el indice de crecimiento del ingreso de los empleadores para quienes

la ocupacion de mayor oferta es la de empleados de servicios.

Entre las posibles razones de la caida porcentual, se encuentran los agresivos factores
externos caracteristicos de la industria, cuyo ambiente es altamente competitivo, cambiante y

demandante.



Es el campo del comportamiento organizacional, tal como lo respaldan en la publicacion
Clima, cultura, desarrollo y cambio organizacional, el cual plantea que la supervivencia de las
organizaciones en ambientes similares recae en el desarrollo organizacional. El cual, a su vez,
para incrementar la productividad, reducir costos, entre otros, se apoya en la cultura

organizacional pues el elemento humano interviene en el proceso y agrega complejidad.

Este proyecto se justifica para plantear estrategias sostenibles y de mayor impacto de
socializacion para el fortalecimiento de la cultura organizacional de los centros de servicios
corporativos privados ubicados en San Jose durante el 2020. Pues se considera que entre los
factores que llevaron al detrimento porcentual en el indice de crecimiento del sector terciario se
encuentran los agresivos factores externos. Y, atendiendo a lo expuesto por la disciplina de
desarrollo organizacional, la clave podria estar en el proceso de creacion, aprendizaje y

mantenimiento de cultura organizacional de los centros que lo conforman.

Es la socializacion, ya decia Mogrovejo (2013), el proceso por el cual las personas
adquieren progresivamente aspectos de actitud, comportamiento y valores que consiguen
asegurar el prondstico y la prevencion, como también incrementar los niveles de realizacion y
satisfaccion. Ademas, es para afianzar la economia del pais y ayudar a que centros superen
obstaculos caracteristicos de la industria, que se pretende dotar al sector de una herramienta
rebosante de informacién relevante que influye, directamente, en el desarrollo organizacional de

este.

El estudio sera de gran valor para los colaboradores que se desarrollan dentro del sector
privado, grupo que conforma, segln datos presentados en el Anuario Estadistico MTSS 2018, el
80 % de los asalariados y que se desempefian en estas organizaciones en centros de servicios

corporativos, aun sean estos especializados en campos distintos al pertinente. Como, también, los



profesionales en comportamiento organizacional, areas afines, la industria, la zona geogréafica y

el pais.

Pues pretende poner, a disposicion de los lectores, los avances mas recientes y relevantes
disponibles en el tema y mejorar la experiencia de los colaboradores de los centros bajo estudio
al brindar soluciones personalizadas segln sus recursos, limitantes y alcance de los esfuerzos
culturales a los cuales estan expuestos, lo cual, ademas, beneficia al aportar tacticas que

ejemplifican y esclarecen el proceso de socializacidn para los profesionales en el area.

Se tiene por problema de investigacion entonces, ¢cudles son las estrategias de
socializacion para el fortalecimiento de la cultura organizacional de los centros de servicios
corporativos privados ubicados en San José durante el 2020? Y por objetivo general, analizar las
estrategias de socializacién para el fortalecimiento de la cultura organizacional de los centros de
servicios corporativos privados ubicados en San Jose durante el 2020. Del cual se derivan los
siguientes objetivos especificos: 1. Identificar las necesidades de los centros de servicios
corporativos privados ubicados en San José. 2. Describir los criterios de socializacién que son
vitales para las estrategias en pro del fortalecimiento de la cultura organizacional y 3. Sugerir las
estrategias de socializacién que permitan el fortalecimiento de la cultura organizacional en el

corto plazo.

Revision bibliografica
A continuacion, se desarrollaran aquellos conceptos necesarios para el efectivo

entendimiento del proyecto alrededor de cultura organizacional que pretende sugerir estrategias



de socializacion que fortalezcan la cultura organizacional de los centros de servicios corporativos
ubicados en San José en el corto plazo, definido por Campos (2016) como aquellas que son

acciones rapidas y puntuales ideadas con el fin de obtener resultados rapidos.

Se partira, entonces, con la definicién de esta, su alcance organizacional, su evolucion,
extractos y caracteristicas que la forman e indicadores para su evaluacion. Después, se
diferenciard una cultura fuerte de una débil y se describiran los pasos para su fortalecimiento. Y,
finalmente, se ahondaré en el proceso de socializacion, su dominio, distintos enfoques y lo que se

ha estudiado en el pais previamente.

Son Valentine, Meglish, Mathis y Jackson (2020) quienes, en la mas reciente edicion de
su editorial, definen cultura organizacional como aquel grupo de valores compartidos y creencias
que les da a los miembros de una organizacion un significado y marco de comportamiento. En
cierta forma, afirman estos, la cultura establece la personalidad de una organizacion, de forma

similar a lo que sucede a nivel personal.

Botti (2016), por otra parte, es quien desarrolla a mas detalle la relacion sujeto-
organizacion con el fin de conocer la forma en gue se incorpora la cultura en los miembros y su
inconsciente. Ya agregaba a esto Fretes (2019) lo siguiente:

Las organizaciones tienen a sus colaboradores como constructores de su cultura.
Pareciera como un desafio de doble via y un dilema como el huevo y la gallina.
Los colaboradores, ¢se comportan de determinada manera por la cultura reinante?

O ¢la cultura reinante es producto de la conducta de los colaboradores? (parr. 6)



Y es que la psicologia estudia dedicadamente a las organizaciones por su impacto en el
desarrollo y bienestar de los individuos, reafirmaba Calderén (2016). Sin olvidar luego
mencionar los numeros estudios que sugieren que altos niveles de compromiso organizacional no

solo aumentan el bienestar de los colaboradores sino que mejora la productividad general.

Pero ya decian Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan y Rozo (2018) que estos serian solo el
resultado de la éptima deteccion, el anélisis y mantenimiento de los estratos y las caracteristicas
de toda cultura. En total, son cuatro los estratos: artefactos, pautas de comportamiento, valores y
creencias y supuestos basicos, representando cada uno, un nivel méas profundo. Se cuenta,
ademas, con seis caracteristicas: regularidad de los comportamientos observados, normas,

valores dominantes, filosofia, reglas y clima organizacional.

Todos los anteriores son contemplados, a su vez, por Barnard, Delgado y Voutssas (2016)
entre sus indicadores de evaluacién de cultura organizacional. A través de su lista de verificacion
conformada por 55 de los mencionados, los autores son capaces de describir la cultura de la
organizacion donde se aplica minuciosamente. Esto a partir de cuatro categorias, las cuales son:
valores y metas, como aprenden y acttan los empleados, liderazgo y toma de decisiones, sistema

de incentivos y sanciones.

Sin importar el tipo o perfil de organizacién identificado, toda cultura puede ser, ademas,
fuerte o débil. Estas se diferencian, segin Robbins y Judge (2019), en el hecho de que solo en
aquellas fuertes sera evidente que los valores organizacionales son tanto inmensamente
mantenidos como ampliamente compartidos. Estas son las que afectan, de una forma directa, los
resultados organizacionales, pues demuestra gran nivel de conformidad con lo que la

organizacion como tal representa.



Para fortalecer una cultura que es catalogada como débil, Neria (2018) sugiere definir
claramente lo importante para la organizacion, medir y entender la cultura, comunica hacia
donde se va, implementa el cambio, perfeccionar y repetir. Remus y Asociados (2018), por otro
lado, proponen llevar a cabo, segun las necesidades encontradas, una o varias de las siguientes
opciones: actividades de motivacion y comunicacion interna, teambuildings, programas de
integracion, open house, dotar de herramientas para el manejo del cambio, conformar equipos
autodirigidos y de alto desempefio, ejecutar campanas de valores organizacionales, adoptar
procesos de mediacion y resolucion alternativa de conflictos, integrar personas con discapacidad

y asesorar en conexiones multiculturales.

Volviendo a Robbins et al. (2019), estos enumeran tres fuerzas que juegan un papel
importante en la sostenibilidad de la cultura organizacional y son: la seleccion, los lideres y la
socializacion. La ultima la definen como el mismisimo proceso por el cual los colaboradores se
adaptan la cultura. Ademas, proponen un modelo de socializacion, el cual se divide en tres fases:
antes de la llegada, encuentro y transformacién. Esto determina, como resultado, los aspectos en

cuanto a productividad, compromiso y rotacion.

Lo anterior estaria relacionado con los medios de socializacion propuestos por
Chiavenato (2017), estos son: seleccion de personas, integracion de personas, capacitacion,
evaluacion de desempefio, adhesion a los valores organizacionales, reforzamiento del folclore y,
por ultimo, reconocimiento y promocion. Es Taormina (2019) quien, por su lado, introduce los
cuatro dominios de contenido que componen la socializacion y refuerzan lo mencionado. Estos

son:

e La capacitacién y formacién ofrecida por la organizacion,

e Lacomprension de los colaboradores,



e El apoyo brindado por los compafieros de trabajo,

e Las perspectivas de futuro de la organizacion.

Y es él mismo quien en un estudio comprueba que las cuatro facetas de socializacion
organizacional impactan directamente el éxito profesional. Pues dice “... arrojaron niveles
significativamente mayores de éxito profesional subjetivo cuando esas facetas de la socializacion

organizacional estaban en niveles mas altos” (p.56)

Ahora, ¢cudles problemas son los mas reiterados en la materia y cudles factores podrian

Ilamarse de éxito?
Calderon, Serna, Alvarez & Naranjo (2019) explican:

En primer lugar, el problema del tiempo pues se genera una tension alta entre la
necesidad de vinculacién inmediata a la labor por las exigencias de productividad
que tienen los jefes inmediatos, en segundo lugar la disposicion de los directivos

para participar en el proceso de socializacion. (p.10)

Y luego agregaban la oportunidad de la induccion y la ausencia de no solo evaluacion,

sino que realimentacion.
Con respecto a factores de éxito, Calderdn et al. (2019) decian:

En primer lugar lograr conciencia de los altos directivos de la importancia
estratégica de este proceso; otro factor es la disposicién, actitud, pasion y
compromiso de los facilitadores del proceso; en tercer lugar la claridad del
mensaje y el uso de un lenguaje apropiado, de la mano con metodologias
participativas y activas; también dieron especial importancia a la proactividad del

recién llegado, su capacidad de aprendizaje y su interés por la busqueda de



informacién y su comprension, es determinante el proceso de induccion pero

también es determinante la actitud de la persona frente a su condicién de nuevo.

(p.10)

Finalmente, ¢qué se conoce a nivel nacional?

Fernandez & Molina (2018) afirma que, aunque es un proceso poco conocido, es un tanto
aplicado. Sin embargo, bajo el mero termino de induccion. Sus hallazgos sobre el proceso dentro

del sector privados dicen:

En este sector surgen la confidencialidad y la estrategia del negocio, como
factores que limitan la publicacién de documentos con informacion propia de la
empresa. Por tal motivo se dificulta conocer como aplican el proceso de induccion
a sus trabajadores. La informacidn que si se puede encontrar al respecto son
articulos de empresarios o profesionales del area de recursos humanos, quienes

aconsejan cdmo se debe realizar el proceso, asi como la importancia de este.

(p.54)

Seguidamente, luego de la revision bibliografica que justifica lo que se pretende con esta
investigacion, se presenta la metodologia. Esta detalla el tipo y enfoque de investigacion, la

herramienta y poblacion seleccionada para la resolucion del problema planteado.
Metodologia

El estudio se realizara en los centros de servicios corporativos privados ubicados en San
José durante el 2020. Este sector es conocido por su hermetismo y el pais por el poco desarrollo
en la materia. Ya que se busca caracterizar las estrategias de socializacion para el fortalecimiento
de la cultura organizacional de estos, es que se desarrollara bajo el tipo descriptivo. Cauas (2015)

define este como aquel que fundamentalmente pretende describir fendmenos sociales o



educativos, en una circunstancia temporal y especial determinada y, a la vez, ofrecer la

posibilidad de llevar a cabo algun tipo de prediccion.

Por enfoque se tendré el cuantitativo, ya que se tendré por instrumento un cuestionario
aplicado a través de la técnica de encuesta. Cauas (2015) rescataba de este el hecho de que es

aquel que utiliza preferentemente informacion medible.

La poblacién bajo estudio es de tipo finita. La cual estd compuesta por aquellos hombres
y mujeres mayores de edad quienes durante septiembre y diciembre del 2019 laboraron para
algun centro de servicios corporativo privado con sede en San José. Segun el Instituto Nacional
de Estadistica y Censos (2019), este grupo ronda los 1 854 781, hombres y mujeres que se
desarrollan dentro del sector institucional privado; los 1 520 343, hombres y mujeres cuya rama
de actividad pertenece al sector terciario y los 1 231 264, hombres y mujeres que ademas de

pertenecer al sector terciario, viven en la zona urbana del pais.

Atendiendo a lo anterior, el tipo de muestreo seleccionado es el no probabilistico por
conveniencia. Ya que lejos de utilizar formulas o sistemas, se recurrira a la que estara disponible
durante el periodo de investigacion, velando siempre por tener la participacién de, al menos, 54
personas que cumplan con las caracteristicas mencionadas, aun conscientes de lo advertido por

Salvadé (2016) al decir que la poblacidn que se desea estudiar estaria poco representada.

Para la recoleccién de la informacion que permita analizar las estrategias de socializacion
se utilizara un cuestionario, el cual es definido por Fernandez et al. (2018), a grandes rasgos,
como uno de los métodos mas utilizados para obtener informacion directamente de una persona

en particular, que pertenece a la poblacion de interés para el estudio.

Analisis de la Investigacion



En este apartado se reflejaran, con la ayuda de gréaficos, tablas y analisis de resultados, los
hallazgos maés relevantes encontrados tras la aplicacion del cuestionario. Estos fueron
distribuidos de la siguiente forma: cuatro destinadas al primer objetivo especifico, seis al
segundo objetivo especifico, cuatro al tercer objetivo especifico y, finalmente, cinco para perfilar

a los encuestados.

Cabe destacar que 54 personas completaron el cuestionario. De estas se conoce que son
hombres (59,26 %) y mujeres (40,74 %), mayores de edad, quienes en su mayoria (48,15 %) se
encuentran en un rango entre los 18 y 25 afios, quienes trabajan en la provincia de San José,
principalmente en el cantdn de San José, Santa Ana 'y Escazl y, ademaés, lo han hecho de nuevo
en su mayoria (77,78 %), por un periodo prolongado, igual 0 mayor a un afio. La totalidad de sus
respuestas han sido anexadas con el fin de enriquecer este proyecto; cuyo objetivo general es
analizar las estrategias de socializacién para el fortalecimiento de la cultura organizacional de los

centros de servicios corporativos privados, ubicados en San José durante el 2020.

Para responder al primer objetivo especifico, el cual es “Identificar las necesidades de los
centros de servicios corporativos privados ubicados en San José”, se realizaron cuatro preguntas.

Tras su aplicacion, los datos mas relevantes encontrados fueron los siguientes:



éSe promueve en su organizacion la
discusion alrededor de la cultura
organizacional?

mSi mNo

Figura 1.;Se promueve en su organizacion la discusiéon alrededor de la cultura organizacional?

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Figura 1 refleja las respuestas a la primera pregunta. De esto recalca que el 68,60 %
de los encuestados afirma que en su organizacion se promueve la discusion alrededor de la
cultura organizacional; por otro lado, el 31,40 % asegura lo contrario. En general, la informacion
pinta un panorama positivo, pues quienes comparten esto, en su mayoria, han pertenecido a su
organizacion por un periodo prolongado de tiempo. Esto evidencia que la relacion sujeto-
organizacion es fuerte y que los miembros se incorporan a la cultura de forma activa y

consciente.



éSe entiende, en su organizacion, cultura
organizacional como “aquel grupo de
valores compartidos y creencias que les da a
los miembros de una organizacion un
significado y marco de comportamiento”?

mSi mNo

Figura 2. ;Se entiende, en su organizacion, cultura organizacional como “aquel grupo de valores compartidos y
creencias que les da a los miembros de una organizacion un significado y marco de comportamiento”?

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Figura 2 tiene que ver con las respuestas a la segunda pregunta. Aqui se observa que
el 80 % de los encuestados afirman entender cultura organizacional, por lo que es una especie de
personalidad que caracteriza su organizacion de igual forma como se da a nivel personal. Y, por

otro lado, se tiene a un 20 % que asegura lo contrario.

Estos datos vienen a contradecir lo evidenciado en las respuestas a la tercera pregunta.
Donde de 84 aportes, 41 no fueron de valor. Y con respecto a aquellos que lo fueron, la gran
mayoria describia eficientemente a su cultura en términos positivos (cultura fuerte) y unos pocos

en negativos (cultura débil).



Tabla 1
Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de acuerdo con respecto al enunciado

relacionada con las caracteristicas culturales.

Totalmente de acuerdo  Parcialmente de acuerde Mi de acuerdo ni en desacuerdo Parcialmente en desacuerdoTotalmente en desacuerdo
En mi organizacidn, todos los colaboradores utilizan
terminologia propia o un lenguaje comin. 38.37% 44.19% 10.47% 4.65% 2.33%
En mi organizacién, todos los colaboradores asisten a
actividades cuyo fin es el reforzamiento de valores

organizacionales. 19.77% 36.08% 20.93% 12.79% 10.47%
En mi organizacidn, las redes de colegas y amistadas

son grandes y diversificadas. 31.40% 33.72% 18.60% 11.63% 4.65%
En mi organizacidn, no existe diferencia alguna en el

trato que se dan colaboradores del mismo rango y

aquellos de uno distinto. 30.23% 29.07% 12.79% 12.79% 15.12%
En mi organizacidn, las normas existen, se

comparten, conocen y aplican de manera efectiva. 33.72% 33.72% 12.79% 12.79% 6.98%
En mi organizacién, los valores organizacionales son

ampliamente compartidos. 43.02% 24 42% 13.95% 11.63% 6.95%
En mi organizacidn, todos los colaboradores conocen

la historia y trayectoria de esta. 26.74% 31.40% 18.60% 12.79% 10.47%
En mi organizacidn, todos los colaboradores conocen

la misidn y visién de esta 32.56% 27.91% 13.95% 13.95% 11.63%

En mi organizacién, los colaboradores de nuevo
ingreso modifican algln rasgo de su comportamiento

con el fin de ser aceptados. 26.74% 37.21% 19.77% 5.81% 10.47%
Mi primera impresién de la organizacion fue positiva. 63.95% 23.26% 8.14% 1.16% 3.49%
Mi ambiente de trabajo es positivo. 44.19% 30.23% 10.47% 8.14% 6.98%
En mi organizacién, todos los colaboradores son

productivos y mejoran constantemente. 20.93% 41.86% 18.60% 13.95% 4.65%

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Con respecto a la cuarta y ultima pregunta destinada al primer objetivo, se destaca, tal
como se observa en la Tabla 1, que los encuestados, en su gran mayoria, califican de
satisfactorios los esfuerzos realizados por su organizacién y relacionados con las seis
caracteristicas de toda cultura. De estas, las mas fuertes son: regularidad de comportamientos
observados, normas, reglas y aquellas con areas de mejora: valores dominantes, filosofia y clima

organizacional.

Seguidamente, y para responder al segundo objetivo especifico, el cual es “Describir los
criterios de socializacion que son vitales para las estrategias en pro del fortalecimiento de la
cultura organizacional”, se realizaron seis preguntas. Tras su aplicacion, los datos més relevantes

encontrados fueron los siguientes:



Tabla 2
Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la fase: antes de la llegada a la

organizacion

AV 9.26% 9.26% 27.78% 22.22% 31.48%

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Tabla 2 refleja los resultados tras la aplicacion de la quinta pregunta. De estos se
distingue que la mayoria (53,7 %) valoraba su sentir como alto-muy alto durante su etapa de
“antes de la llegada”; sin embargo, es preocupante que el resto no lo vea asi. Lo que denota que
muchos de los encuestados (46,3 %) no tuvieron informacién suficiente, antes de convertirse en
miembro de la organizacién, sobre la cultura a la que iba a pertenecer.

Tabla 3

Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la fase: encuentro con la

organizacion.

AV 1.85% 89.26% 14.81% 33.33% 40.74%
1 5 8 18 22

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Tabla 3 tiene que ver con las respuestas a la sexta pregunta. Aqui se observa que la
mayoria (74,07 %) valoraba su sentir como alto-muy alto durante su etapa de “encuentro”. Este
es un resultado bastante positivo donde la discusion de tareas, lo que la organizacion realmente

es, formacion profesional, capacidad de adaptacion, y demas, tienen un gran impacto.



Tabla 4
Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la fase: transformacion y

acoplo.

@ 5.56% 5.56% 22.22% 25.93% 40.74%
3 3 12 14 22

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

Tal como se observa en la Tabla 4, donde se muestran los resultados de la séptima
pregunta, existe en notorio detrimento en el sentir de los encuestados a la hora de adentrarse en la
tercera y ultima etapa de “transformacion y acoplo”. Esto es preocupante, ya que podria
conllevar a una alta rotacion de personal. Generalmente es, en esta etapa, que los colaboradores
que no se sienten al maximo lleguen a pensar que no podran cumplir con sus tareas, 0 ya sea

objetivos organizacionales, y con esto deciden seguidamente abandonar voluntariamente la

empresa.
Tabla 5
Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de ocurrencia de las variables
presentadas
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO
Productividad 40.74% 37.04% 18.52% 1.85% 1.85%
22 20 10 1 1
Compromiso 38.89% 35.19% 22.22% 1.85% 1.85%
21 19 12 1 1
Rotacion 16.67% 27.78% 35.19% 14.81% 5.56%
9 15 19 8 3

Fuente: Elaboracion propia, 2019.



La Tabla 5 refleja los resultados obtenidos tras la octava pregunta. En estos se evidencia
una alta productividad entre los encuestados con un compromiso por debajo de la anterior. Esta
relacion desequilibrada viene a impactar el clima organizacional; esto ya se evidenciaba en los
resultados de la cuarta pregunta. Por otra parte, el grado de rotacion, en su mayoria medio-alto
(62,97 %), es bastante alto, lo que viene a complementar aquello mostrado en los resultados de la

séptima pregunta.

Con respecto a la novena pregunta, que tenia que ver con las dimensiones (colectivo vs
individual, formal vs informal, secuencial vs azar, fijo vs variable, inversion vs desinversion) en
las que se abordan los esfuerzos hechos mediante los distintos medios de socializacion (seleccion
de personas, integracion de personas, capacitacion, evaluacion de desempefio, adhesion a los
valores organizacionales, reforzamiento de folclore y, por Gltimo, reconocimiento y promocion),

sobresale lo siguiente:

e Lamayoria de los encuestados asegura que no hay una estandarizacion del medio
de evaluacion de desempefio (66,67 %) ni de reconocimiento y promocién (53,70
%) puesto que generalmente se aborda de forma individual. Esto impacta de
forma negativa el clima organizacional, caracteristica cultural que ya evidencia
multiples areas de mejora, puesto que sefiala un trato lejos de igualitario,

e 62,96 % de los encuestados afirmaron que no existen politicas formales que velen
por el debido reforzamiento de folclore. Medio que es directamente relacionado
con la caracteristica cultural de filosofia, una a la que ya le fueron sefialadas areas
de mejora anteriormente,

e La mayoria de los encuestados considera que no existe una planificacion

estratégica de los medios de adhesidn a los valores organizacionales (44,44 %) y



reforzamiento de folclore (61,11 %) pues generalmente se abordan al azar. Estos
medios estan relacionados con las caracteristicas culturales de valores dominantes
y filosofia. Anteriormente se les sefialaron a ambas areas de mejora,

e Lamayoria de los encuestados sefiala que el apoyo a los medios de integracion
de personas (46,30 %), adhesion a los valores organizacionales (48,15 %),
reforzamiento de folclore (51,85 %) y, por ultimo, reconocimiento y promocion
(51,85 %) es variable y no fijo. Lo que viene a generar, 0 ya sea sumar,
incertidumbre sobre las fases del modelo de socializacion.

Tabla 6

Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de satisfaccion con respecto a las

variables presentadas.

MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO MUY

BAJO
La capacitacion y formacion ofrecida por la 31.48% 42.59% 20.37% 5.56% 0.009
organizacion 17 23 11 3
La comprension de los colaboradores 24.07% 37.04% 24.07% 11.11% 3.70%
13 20 13 6
El apoyo brindado por los compaferos de trabajo 48.15% 29.63 14.81% 3.70 3.70
26 16 8 2
Las perspectivas de futuro de la organizacion 44.44%  25.93% 16.67% 11.11% 1.85
24 14 9 6

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Tabla 6 tiene que ver con las respuestas a la décima pregunta. Aqui se observa que las
variables, o dominios de contenido, con las que los encuestados estan mas satisfechos son las del
apoyo brindado por los compafieros de trabajo y las perspectivas de futuro de la organizacion.
Quedan, despues de estas, la capacitacion y formacion ofrecida por la organizacion. Y, por

ultimo, la comprension de los colaboradores. Considerando que estos tienen limites
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superpuestos, se evidencia un quiebre en el debido proceso; el que genera la menor satisfaccion

es el segundo nivel, es de importancia prestarle su debida atencion. Es fundamental recalcar que

este dominio se ve impactado indirectamente por las caracteristicas culturales a las que se les

identificaron areas de mejoras.

Ahora, para darle respuesta al tercer objetivo especifico, el que decia “Sugerir las

estrategias de socializacién que permitan el fortalecimiento de la cultura organizacional en el

corto plazo”, se presentaran a continuacion los datos mas importantes identificados tras la

aplicacion de cuatro preguntas.

Tabla 7

Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de efectividad de las fuerzas listadas

MUY ALTO
Proceso de seleccion 24.07%
13
Proceso de socializacion 25.93%
14
Equipo de liderazgo 29.63%
16

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

ALTO

42.59%

MEDIO
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13
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La Tabla 7 tiene que ver con las respuestas a la undécima pregunta. Esta, a su vez, trata

sobre aquellas fuerzas que juegan un rol fundamental en la sostenibilidad de la cultura

organizacional. Segln se observa, el proceso de seleccidn es el que se desarrolla en la forma mas

eficiente y el de socializacion es el que se desarrolla de forma ineficaz.

O.

w &



éCual de los siguientes problemas identifica
usted en el proceso de socializacidon de su
organizacion?

H Problema del tiempo pues se genera una tensidn alta entre la necesidad de vinculaciéon inmediata.
M La disposicion de los directivos para participar en el proceso.

M La ausencia de no solo evaluacién sino que retroalimentacion.

Figura 3. ¢Cual de los siguientes problemas identifica usted en el proceso de socializacién de su organizacion?

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Figura 3 refleja los resultados obtenidos tras la duodécima pregunta. Aqui se identifica
por problema principal aquel relacionado con el tiempo pues es comun que se genere una alta
tensidn por la necesidad de vinculacion inmediata. Sin embargo, los otros listados se dan en un

porcentaje similar, validando lo encontrado por Calderon et al. (2019) en su investigacion.



¢Cual de las siguientes fortalezas se
evidencia en el proceso de socializacion de
Su organizacion?

15%

44%

M Conciencia de los altos directivos de la importancia estratégica de este proceso
M La disposicidn, actitud, pasion y compromiso de los facilitadores del proceso
La claridad del mensaje y el uso de un lenguaje apropiado, de la mano con metodologias

participativas y activas

Proactividad del recién llegado

Figura 4. ;Cudl de las siguientes fortalezas se evidencia en el proceso de socializacién de su organizacion?

Fuente: Elaboracion propia, 2019.

La Figura 4 tiene que ver con las respuestas a la decimotercera pregunta. Aqui se observa
que la mayoria de los encuestados (44,44 %) considera que la principal fortaleza del proceso de
socializacion, evidenciada en su organizacion, es la de la disposicion, actitud, pasion y
compromiso de los facilitadores del proceso. Es importante resaltar que en un segundo lugar
(22.22 %) se encuentra la proactividad del recién llegado, lo que concuerda con el pico de sentir

en la fase de encuentro del modelo de socializacion.



Considerando las necesidades que ha hecho
evidentes a lo largo de esta encuesta,
écuales de las siguientes actividades

deberian implementarse en su organizacion?

B Actividades de motivacion y
comunicacion interna.

B Teambuildings y programas de
integracion.

Open house.

Figura 5. ¢ Considerando las necesidades que ha hecho evidentes a lo largo de esta encuesta, ¢cuales de las
siguientes actividades deberian implementarse en su organizacion?

Fuente: Elaboracion propia, 2019.
Finalmente, la Figura 5 tiene que ver con las respuestas a la decimocuarta pregunta.
Segun se observa, la mayoria de los encuestados considera que aquellas actividades que vienen a

ser necesarias debido a las faltantes identificadas serian:

e Actividades de motivacion y comunicacion interna. Estas vendrian a impactar, de
gran forma, las caracteristicas culturales con mas areas de oportunidad
encontradas: valores dominantes, filosofia y clima organizacional,

e Teambuildings y programas de integracion. Esto podria llegar a tener un impacto
positivo en la satisfaccion relacionada con la fase de transformacién y acoplo y, a
su vez, sobre el nivel de rotacion,

e Open house, que generalmente captura gran cantidad de buenas practicas de la

industria.



A continuacion, se ahondara en las conclusiones generales con respecto a los resultados
de la investigacion; ademas de sus debidas conclusiones especificas en funcién del problemay

los objetivos planteados.

Conclusiones y Recomendaciones

Debido a que se da un detrimento porcentual en el indice de crecimiento del sector
terciario, y a que se considera que esto se dio a razén de los agresivos factores externos, es que
se atiende a lo expuesto por la disciplina de desarrollo organizacional y se plantea una
investigacion alrededor de la socializacidn organizacional. Todo esto para plantear estrategias
sostenibles y de mayor impacto y, asi, fortalecer de la cultura organizacional de los centros de

servicios corporativos privados ubicados en San Jose durante el 2020.

A continuacion, las conclusiones y recomendaciones acorde con los objetivos planteados

en esta investigacion:

En los centros de servicios corporativos privados ubicados en San Joseé, se identificaron
necesidades en principalmente tres caracteristicas culturales. A grandes rasgos se reconoce un
gran nivel de conocimiento en el tema (80 %), con respecto a definicion y caracterizacion; un
importante avance en cuanto a la discusién (68,60 %) y participacion, pues se evidencia una
fuerte relacion sujeto-organizacion y una activa y consciente incorporacion de los miembros a la
cultura. Sin embargo, como se mencionaba, hay un gran vacio en las areas de valores

dominantes, filosofia y clima organizacional.

Los anteriores tienen que ver con los valores que principalmente defiende la organizacion

y que espera que los colaboradores hagan de la misma forma, aquellas politicas que refuerzan la



creencia sobre como tratar a los diversos publicos y el sentimiento que es transmitido por el

ambiente organizacional; este, a su vez, incluye el trato que reciben y brindan los colaboradores.

Se describiran, entonces, aquellos criterios de socializacion que se identificaron como

vitales para el fortalecimiento de la cultura organizacional de estos centros.

La socializacion organizacional se conforma de tres etapas: antes de llegada, encuentro y
transformacion y acoplo. Considerando los resultados encontrados, es que se identifican
importantes areas de mejora en las fases de antes de llegada y transformacion y acoplo. Estas
abordan aquello relacionado con toda la informacion de diversas fuentes a la que los individuos
tendrian acceso para anticiparse a la realidad organizacional, los conflictos a los que se enfrentan
los individuos por el mismo choque con la nueva realidad y la mismisima transicion y dominio

de tareas.

Para esto se recomienda actualizar los sitios donde las organizaciones estan presentes,
adoptar nuevos, actualizar la informacién al adentrarse en el tema cultural e incluir materiales en
distintos formatos que sean atractivos e informativos para los distintos publicos. Ademas de
incluir en el proceso de onboarding, las sesiones de capacitacién necesarias para asegurar el
dominio de las responsabilidades por parte de los nuevos integrantes y programas de padrinos

para el debido acompafiamiento e integracion de estos.

Con respecto a las dimensiones que deberia ser siempre colectivo, formal, secuencial y
fijo, en las que se abordan los esfuerzos hechos mediante los distintos medios de socializacion,
debido a que también se hicieron notorias diversas areas de oportunidad, se recomienda
estandarizar las evaluaciones de desempefio a la medida de lo posible y comunicar de forma

transparente el proceso. De la misma forma, hacerlo con el reconocimiento y la promocion,



donde un programa a nivel organizacion, con base en los valores dominantes y conocimiento de
filosofia, seria beneficioso para los niveles de productividad y compromiso e, indirectamente, el
clima organizacional. También se sugiere crear, compartir, aplicar y constantemente evaluar
politicas formales que velen por el debido reforzamiento de folclore. Ademas, fomentar
planificacion estratégica en torno a la adhesion a los valores organizacionales e inclusion de

eventos y actividades afines al calendario anual.

En cuanto a los dominios de contenido, debido a que se evidencia un quiebre en el debido
proceso y mas especificamente el segundo nivel, el de comprensién, es fundamental de igual
forma un programa de padrinos, donde el encargado vele por transmitir aquel conocimiento que
él mismo adquirié con el tiempo y tenga que ver con las lineas de poder formales e informales,

lenguaje comdn, tecnicismos, historia organizacional y mas.

En cuanto a demas sugerencias que involucren estrategias de socializacion que permitan

el fortalecimiento de la cultura organizacional en el corto plazo, se tienen:

e Larevision a cabalidad del proceso actual de socializacidn e incorporacién de las
recomendaciones mencionadas, ademas de la recurrente y activa participacion del
equipo de liderazgo como principales agentes de cambio,

e Laimplementacion de una campafia de concientizacion sobre la importancia de la
cultura organizacional y el rol de todos los involucrados, que vele por el respeto al
debido proceso y reconozca el esfuerzo de los méas destacados,

e Laejecucion de actividades de motivacidn, comunicacion interna, teambuildings,
programas de integracion y open house siempre alineadas a los valores y

propdsito organizacional.
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Anexos
Anexo 1. Cuestionario aplicado

Encuesta dirigida a hombres y mujeres que durante los meses de septiembre y diciembre del afio
2020 laboraron para algun centro de servicios corporativos privados con sede en San José.

Objetivo general del estudio: Analizar las estrategias de socializacion para el fortalecimiento de
la cultura organizacional de los centros de servicios corporativos privados ubicados en San José
durante el 2020.



Tema de la investigacion: Estrategias de socializacion para el fortalecimiento de la cultura
organizacional de los centros de servicios corporativos privados ubicados en San José durante el
2020.

Presentacion del cuestionario: El presente cuestionario es el instrumento principal de un estudio
alrededor de Estrategias de socializacion. Este a su vez, forma parte de un proyecto llevado a
cabo por estudiantes que optando por la licenciatura en Comportamiento Organizacional de la
ULACIT.

Es importante rescatar que la informacion que usted brinde sera de caracter discrecional y que el
objeto del estudio es presentar los avances mas recientes y relevantes disponibles en el tema.
Ademas de mejorar la experiencia de los colaboradores de los centros bajo estudio al brindar
soluciones personalizadas segun sus recursos, limitantes y alcance de los esfuerzos culturales a
los cuales estan expuestos.

Se le agradece de antemano por su tiempo y participacion. jSus aportes son realmente
enriquecedores!

Objetivo especifico 1: Identificar las necesidades de los centros de servicios corporativos
privados ubicados en San José.

1. ¢Se promueve en su organizacion la discusion alrededor de la cultura organizacional?
[Si/No]

2. (Se entiende, en su organizacion, cultura organizacional como “aquel grupo de valores
compartidos y creencias que les da a los miembros de una organizacion un significado y
marco de comportamiento”. [Si/NO]

3. Describa a continuacidn su cultura organizacional en términos de: guias y estilos de
comportamiento, creencias sobre el trato que deben recibir, los principios compartidos y
defendidos, pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos
escritos, interacciones entre los miembros. [Respuesta Abierta]

4. Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de acuerdo con respecto al
enunciado relacionada a las caracteristicas culturales. [Escala de Likert]

Criterios
Enunciado Totalmente | Parcialmente | Nide Parcialmente | Totalmente
de acuerdo | de acuerdo acuerdoni | en en
5 4 en desacuerdo desacuerdo
desacuerdo | 2 1
3
1. En mi organizacion,
todos los
colaboradores
utilizan
terminologia propia
o un lenguaje
comun.

2. En mi organizacion,




todos los
colaboradores
asisten a actividades
cuyo fin es el
reforzamiento de
valores
organizacionales.

. En mi organizacion,
las redes de colegas
y amistadas grandes
y diversificadas.

. En mi organizacion,
no existe diferencia
alguna en el trato
que se dan
colaboradores del
mismo rango y
aquellos de uno
distinto.

. En mi organizacion,
las normas existen,
se comparten,
conocen y aplican
de manera efectiva.

. En mi organizacion,
los valores
organizacionales
son ampliamente
compartidos.

. En mi organizacion,
todos los
colaboradores
conocen la historia y
trayectoria de esta.

. En mi organizacion,
todos los
colaboradores
conocen la mision y
vision de esta.

. En mi organizacion,
los colaboradores de
nuevo ingreso
modifican algin
rasgo de su
comportamiento con
el fin de ser




aceptados.

10.  Mi primera
impresion de la
organizacion fue
positiva.

11.  Mi ambiente de
trabajo es positivo.

12. En mi
organizacion, todos
los colaboradores
son productivos y
mejoran
constantemente.

Objetivo especifico 2: Describir los criterios de socializacion que son vitales para las estrategias
en pro del fortalecimiento de la cultura organizacional.

1. Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir en cada una de las fases del
modelo de socializacion organizacional. [Escala de Valoracion]

Fase Criterios

Antes de la <3 <3 <3 <3 <3
llegada a la

organizacion.

Encuentro con | <3 <3 <3 <3 <3
la organizacion.

Transformacion | <3 <3 <3 <3 <3
y acoplo.

2. Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de ocurrencia de las variables
presentadas. [Escala de Likert]

Criterios

Variables Muy Alto Medio | Bajo Muy bajo
alto 4 3 2 1
5

Productividad

Compromiso

Rotacion

3. Por favor seleccione la dimension en la que se aborda cada esfuerzo segun las distintas
categorias. [Otro]

Criterios

Esfuerzo Colectivo/ \ Formal/ \ Secuencial/ \ Fijo/ \ Inversion/




Individual

Informal

Azar

Variable

Desinversion

Seleccidn de personas

Integracion de personas

Capacitacion de personas

Evaluacion de desempefio

Adhesion a los valores
organizacionales

Reforzamiento del folclore

Reconocimiento y promocion

4. Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de satisfaccion con respecto a las
variables presentadas. [Escala de Likert]

Variables

Criterios

Muy Alto Medio | Bajo Muy bajo
alto 4 3 2 1

5

La capacitacion y formacion ofrecida por
la organizacion

La comprension de los colaboradores

El apoyo brindado por los comparieros de
trabajo

Las perspectivas de futuro de la
organizacion

Objetivo especifico 3: Sugerir las estrategias de socializacion que permitan el fortalecimiento de

la cultura organizacional en el corto plazo.

1. Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de efectividad de las fuerzas listadas.

[Escala de Likert]

Fuerzas

Criterios

Muy Alto Medio | Bajo Muy bajo
alto 4 3 2 1

5

Proceso de seleccion

Proceso de socializacién

Equipo de liderazgo

2. ¢Cual de los siguientes problemas identifica usted en el proceso de socializacion de su

organizacion? [Preguntas despegables]

a. Problema del tiempo pues se genera una tension alta entre la necesidad de

vinculacién inmediata.




b. La disposicién de los directivos para participar en el proceso.

c. La ausencia de no solo evaluacion sino que retroalimentacion.

3. ¢Cuadl de las siguientes fortalezas se evidencia en el proceso de socializacion de su
organizacion? [Preguntas despegables]

a. Conciencia de los altos directivos de la importancia estratégica de este proceso
b. La disposicion, actitud, pasion y compromiso de los facilitadores del proceso
c. La claridad del mensaje y el uso de un lenguaje apropiado, de la mano con
metodologias participativas y activas.

d. Proactividad del recién llegado.

4. Considerando las necesidades que ha hecho evidentes a lo largo de esta encuesta, ¢cuales de

las siguientes actividades deberian implementarse en su organizacion? [Seleccion Multiple]

a. Actividades de motivacion y comunicacion interna.

b. Teambuildings y programas de integracion.

c. Open house.

d. Dotar de herramientas para el manejo del cambio.

e. Conformar equipos autodirigidos y de alto desempefio.

f. Campanas de valores organizacionales.

g. Adopcion de procesos de mediacion y resolucién alternativa de conflictos.
h. Integracién de personas con discapacidad.

i. Asesorarias en conexiones multiculturales.

Perfil del encuestado:
1. Especifique su género: [Femenino/Masculino]

2. Especifique su rango de edad: [18-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-55, +56]



3. En que canton de la provincia de San Jose labora? [San Jose, Escazu, Desamparados, Puriscal,
Tarrazu, Aserri, Mora, Goicoechea, Santa Ana, Alajuelita, Vazquez de Coronado, Acosta, Tibas,
Moravia, Montes de Oca, Turrubares, Dota, Curridabat, Pérez Zeledon, Ledn Cortés]

4. ¢ Cuanto tiempo lleva laborando para su organizacion? [0-3 meses, 3-6 meses, 6-12 meses, +1
ano]

5. A su parecer, ¢fue el tema de la investigacion cubierto de forma efectiva en esta encuesta?
[Si/No]

Anexo 2. Respuestas



Socializacion Organizacional

Q1 ;Se promueve en su organizacidn la discusion alrededor de la cultura
organizacional?

Answered: B§  Skippedt 0
. -

oW W % e a0 Sore 60W 0% i 0% 100

ANSWER CHOICES RESPONSES

i SH.ED% 59
Ma 31409 ar
TOTAL BE
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Soclalizacion Organizacional

Q2 ¢ Se entiende, en su organizacion, cultura organizacional como “aquel
grupo de valores compartidos y creencias que les da a los miembros de
una organizacion un significado y marco de comportamiento”?

Answered: BS  Skipped: 0

m‘-

L T i % Eee a0 Svm B0W 0% el S0%. 100

ANSWER CHONCES RESPONSES

i B0.23% -]
Mo 19,7 17
TOTAL BE

213r



Socializacion Organizacional

Q3 Describa a continuacion su cultura organizacional en términos de:
guias y estilos de comportamiento, creencias sobre el trato que deben
recibir, los principios compartidos v defendidos, pautas de
comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos vy lineamientos

[~

EWN"IU‘U‘&-HN

i

19

1

escritos, interacciones entre los miembros

Answered: B6  Skipped 0

RESPONSES

La organizancn se basa principalmente en Politicas y Procedimienios y en las iferacciones
esiableodys por v en ke Jerarquia, usuaimenie Jefe-Subordinado.

Codign de imegridad y ética. Compartamiento y alencion al cheme.

Es un ambsenie sano

Diversian

Digamos

Mo e= estable

Mo bty sEguImienta ni imeres de la empresa en iuneamiensos que beneficien al grupo
Tensmos pnncipias de bderazgo que nos delimitan el achear en o dia a dia

Trabajar juntas unidos por una causa comun ¥ para benedicia de odas

buena wibra

Perfecta permn puede legar a ser mejor

Es buena y decidida.

La gran mayoria de centros de servicio tenen una cultura organizacional mry
cuadrdalesinschaaca en papd, pero en el dia a dia un empleado puede desoubrnir gue no es
mas que un Smple nimero deniro de estas NpANEAcones; esio se puede visuakzar con la
camtidad de rotacian de personal Que estas empeesas tenen

La cubura orpanizacional se base en que se trabaja por y para la dienta, en busca del bjesvo de
I empresa. El cual consiste eni generar Ln ambiente de respeto y oecimisio para que desde el
nivel financien se e pueda brindar un mayor valor agregado al producto gue recben nuestos:
cle=nies

Exizie una pera no se le da seguimiento.... fodo es en & onboanding y ya
hay guias, enirenameenios, promooonales, esialegas, un depariamento dedicado, enire oires

El respetn, & rabajo en equipo, ka creatvidad para resoheer aiga, bes ganas, &l compartie
conoormenia, eic, son las cosss mas valoradas y premiadas en mi rabego

Se da un tratamienio adecusdo a los empleados, respetunso v de cpamunidades
Costumbees, derechos aduiridos y jerga de la empresa y la indusiria
Es una cubura giotal, inclusia y gue apuesta a la dversidad.

La organizacon & muy estruchsacs, ia organizacian s fuene se cuentan con politicas
estandarizadee para todos.

Mot applcabile

La imieraccion de los colaboradores €5 de respeto, no aceptan politicas de discnminacian ni la
desvalorizacion del empleado

Se pramueve la tolerancia y & respeto 3 kos demas

3/3r

DATE
1122009 10:09 PR

112002009 12:42 PM
11192009 655 PM
11192009 5:52 PM
11192009 514 AM
11192009 3:30 AM
11/192009 3:03 AM
11192009 2:23 AM
11192009 2:21 AM
11192009 2:12 AM
11192009 1:05 AM
11192009 12:48 AM
11192009 12:38 AM

1192009 12:34 AM

11192009 12:78 AM

11192009 12:15 AM
11192009 12:10 AM
IL/1ARDLS 11:44 PR

1118009 1:EL PR
IU/1AR009 146 PR
1V/1AR00T 1006 Pl
LU/1AR2009 A0 PM

1V/1AR2009 B:32 PMW
L1800 7204 PM

LU1AR2009 04 PR
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Sociallzacion Organizacional

Tiene valones buenos, compafiensmo, tabap en equpo, ain Que a veces faka la comprensian y
padencia

M

Open mind, ambéenie amigablke y divertida. Hay respeio tolerancia, valores definidos politicas
fiexibies de rabajo y orecimienio

La cubura va dirigda a como quiere la organizaoon trabajar y refigarse, por ko tanio depende de
la indhusiria, de |a esiraiegia, sic

respeto anie indo y iokeranca

La manem en la que me deservuetvo en mi ambienie laboras, la forma en la que me aniganizo
para que a final del dia todo se enosenine bien y como debe ser

Train igualitario, desamolo de personal a indos los niveles, sentido de perienencia a la compafia
por parte del empleada, genesando unas vinculacion con los valores, misian y vson de la
compafia. Reguiacion y politicas de la empresa son disinbuidas en el “on boarding” donde se
estabieren los pardmeinos a seguir coma empleado. En cuanio imier raciones. con los miembros,
&l ambiznie de trahajo se we reinforzado por actividades de inclusitn y de generacian de rabajo
&n equpo para que (a culiura sea de famiia y apoyo en todos los niveles organizanonalkes de
liderazgo

Enfoque &n alcanoe de métncas dnicamente Foca a nula motvacidn por parie de los gerenbes
Foco apoyo en la gestion diaria

o by
Dress code: debidamenie establecidn, valores gue idenitfican a los empleados de la empresa con

su respectiva desoripoon, sugerenoas sohee ef uso de las redes sociales, eic, a5 como
(warnings) en caso de violar pautas debic esoiias y o,

Respein, MEjoa conminua.

Sempre se da informaoon de aciradades, de donde encondrar les pobiicas de s compafa, s da
mucha importancia a los vakores de la empresa.

Mo benemos.
Media

Chemmeceninca

Las personas mas antiguas se sienien con cerlos denechos adguinccs por encima de ks otros
MAs NUEYDs, y OEen que bener mas derechos. ES una empresa pequefia, por o que las cosas que
pasan lnicamente enire dos personas, pusden afsctar a las demas. Ademds existen algunss
anfodoias de SHMCoNES QUe pASANON COnN persanas que ya no irabajan en la organzacian, que
alin siguen sonando & manera de broma o chiste.

Mia

ciudadanos

Se establece que todas las persones sin importar géneso, oriemtacion senual, Aza o nacionakdad
se ratan de la misma manera

fodo muy bien
nia

guias y estin de comporiamienio: honestidad, colaboracian entre miemiros, alineacian frenie a
objetios creencas sobee ef traip que deben recibir: respeio a la dversidad de opiniones,
ACompatamisnin & pETSONaS MUEVES [incipios compartidos v defendidos: trabhaja en equipa,

INNOVACIon pauias de o respein e en los s el equipo:
interacciones enire ks as: oot acompafiamiento

a413r

1N/1AR00S 526 PM

1N/1AR00S 523 PM
1N/1AR00T 515 PM
1W/1AR00T 458 PM

1W/1AR00S 456 PM

1N/1AR00T 4:54 PW
LN/1AROAS 4:45 PM

LW/1HR00D 448 PM
1L/1AR00T 4:25 PM

IUIARDES 4:27 PM

IU/IERDIS 4:26 PM

ILIERDES 4:12 PM

1N/1AR2009 3:53 PM

IL1AR0IS 351 PM
ILIERDIS 31E PM

1N/1AR009 2:22 PM

10172009 2:10 PM
1IVIER0ES 2:15 PM
INIERDES 12:45 AM
1N/152009 300 A
1N/152009 2:08 A

10/142009 10:06 FM
10142009 10:04 PR
10/142009 9:10 FM

10/142009 9:09 PM
10/142009 B:25 PM
10/142009 T:37 PM
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Socializacion Organizacional

Honestamente |os ineamientos no esta completamenie definidos, de tal manera. cuanda se
presentan las guias, cukura laborad, reglamentos y todo |0 necesano para crear un amibienie
coemecia, lo que b= mencianan, no s= aplica dreciamenée £n fu puesio de rabeyo ni mucho menas
a nivel de empresa

Trabajamos basada en nuesios principios de lideraego que nos marcan o caming a ssguir pars
el seracio a chenses, ente chertes como consurmidores y compareros de rabajo
SYKES trabaya en mamener una culiura organizacional v un dima |aboral excepoional, donde &

personal inlerno se sienta valoada, modvado, se diviena y se desamolie. De esia manera SYKES
busca bajar los niveles de ausentisma y |a rotaciin ded persanal.

Mo se especificamente

A
LY

Espario colaborativa, con promocion de aprendizage contineo ¥ Tabao en equpo . Traio de
respita, prodesional ¥ de empata

Positfva, indusiva, constructiva, respetatda
Mo se

Exizien guis para na se apican o monitorean, se sabe como ratar al diente, los principios no
SON DOMpAMdos, S eSpera quE NS Cmpoiemos de una forma especifica, las politicas no son
amplizmente difundidas y las interacoones son coediales

En un mundo cambiante (a ouitura oeganizacional debe verse redejana con (2 acualidad sooo-:
SConomica, por ende con eglamenios bien establecidos de Al y respetn e os
colabaranares y gerencia induida, para que iodos se sientan felces y prolegidos ante
discrminacian, odio, racsma e malirato o acoso. Dichos reglamentos deben ser indusives y con
acciones disoplinanas bien macadss para aeguarse que se cempla 2 como debe. Asi mismo
se debe incentivar i unidn y parcipancn de la organizaodn en su inidad paa mantener un
ambiente sano y producive, benefioos, adividades y oporunidades de crecimento o incentivas
de formacion académica. Die esia manera se podra gensrar y crear una culiura organizacional
encaminacs al crecmienia y unikan.

Uina cultura un poca rigurasa que busca un comporiamiento adecuada 2 la nshecion, la
infiuencia de valores sobre b admidades o acciones ejercidas sobre cada drea, procesos
definidos a cumplir metas y obje@vos planieados, imeraccion sobre como se siente dentro de la
OIEaNIZAciin como acividades de inbegracitn © reuniones

Se promueven mucha vakores gue debe sequir cada empleads para ASECQUIAT UM COMMIVENCIA ¥
crecimena individual ¥ como organzaciin adecuados.

Fierso que |la cukura organizacional se puede obsersar dranie las diferentes: reuniones, ya sea
de manager a manager o de manager a rabajador.
MiA

Es una guia sdiida, adhenda a los propdsitos. de la empresa que nos aienta paa hacer nuesso
trabeyo lo mejor pasible y legar a tener un sentido de perenencia en k2 coganizacion

Frovide feedback, respetar a fodos por igual, respesar el dressoode, mejora continua.
Respetar ineamensos en conira del acoso kaboral, reglamenio interno

La cubura Organizaconal se deierminan con berse en la encuendra de dima laboral, reforz ads por
politicas, procedimiento e incensvos para los colaboradores

Indisiva, darn, consigo de conducta. gue fodo mundo conoce y respets, puertas abertas

Mo hayy reglamentos ni pavias establecidas. Lo que esta definido se haoe ouando al gereme
general s e ocwre y cambia de una semana 3 otra. No tenemas estabilidad en cuanto a ks
culhurn organizaconal. El rato e de respeto pero e permiten bromas enire colaboradores a
WELES LN poco pisadas y de mal gusta. A veoes los jefes nos gritan y la responsabilidad la
evaden. ¥ & intercambio ene los miembros depende de cimo actie el compafien uno siempre
infenta no haoerdo enojar pues se Sende a irespetar mucho

Cualguier cosa

5137

11/142009 5:45 P

11/14R2009 5:26 Pl

11/14R2009 4:32 P

IL/14R2009 4:28 PW

10142009 4:04 FW

11/14R2009 4:03 P

11/142009 3:48 P
11/142009 3:47 PW

11/142009 2:01 PW
11/142009 1:55 PW
11/142009 1:.05 P

11/142009 12:00 FM

10/14R2009 5:14 Al

IL14AR2009 3:29 A

IL/14AR2009 2:27 A

11/142009 2:16 Al

10142009 1:65 A

1L/142009 1:51 AW
IL/142009 1:28 AW

IL/142009 1:14 AW

10/142009 1:11 AW

10/14R2009 12:40 AM

11/142009 12:35 AM
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Sociallzacion Organizacional

Falitcas gubsrmameniales, valores instiuoonales, lineamientos ¥ dinecrioes a nivel opeasvo, sic
Cumglir primena con los inezmiemios de seracia al ciente, siendo &l clienie como prionedad
Cultura enfocada en chente imema, no dsorimination, ambienie agradabie, no acose

Cultura organzacional basada en valores de la empresa, basados en responsabiidad, rabeo en
equipn, dar la milla e

Hay codigos de conducta, vesSmenta, respein, oic. Exisien muchas comibés Que promueven la
motivacion de los empleados, sin discriminar 2 nadie.

Mo se

ligualdad, ayuda, humildad.

LU

Mo se ene una culiura especifica en ese aspecio, o al menos no haoen un buen rabajo
comunicandola a los empleados.

Mg desarmollo enive | e san ante punios de vista o
estlos de vida, siempre abierios a la sana discusion cuando se ienen maneras de pensar
dilerentes

[El rabajar bajo estAndares de producividad vs competencia haoen que las lineas de waboyo se

WESN £N CONANUD cambia, se maneja la idea que o empleado siempre debe ser ratada de una
manera inica [primera linea de defensa)

6/ 37

10/142009 12:78 AM
10142009 12:09 Ak
10142009 12:09 Ak

1L/142009 12:08 AM

I/142009 12:06 AM

10142009 12:05 AM
IL/142009 12:0:4 A
IL/142009 12:03 A8

10132009 11:47 PM

I/M132009 11:45 P8

I/M132009 11:41 P8



Socializacion Organizacional

Q4 Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de acuerdo
con respecto al enunciado relacionada a las caracteristicas culturales.

Anmwered: B6  Skipped 0

En i
arganieasitn.

En mi
organitieitn.

En i
arganieasitn.

En mi
organitieitn.
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Soclallzacion Organizacional

En mi
organiEieitn. .

En mi
organiEasitn.

En i
oFgARIERE .

En mi
organiEasitn.
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Sociallzacion Organizacional

En mi
organiEasitn..

Mi primana
impridn da_

Mi ambiesne S
trmbi i

En i
oFgARIERE .

L . e 30 AW Se  80W 0% B4 S0 T
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Enmi
oeganizaccn,
oo los
colahoradores
il zan
terminologia

propia o wn
lenguaje comdn.

En m
oeganizacoon,
oo los
colaboradores
asisen a

fin es el

.HI de acuarda nl &n desacusrdo

.Tnt.llrm-ul-dimlu\dn
TOTALMENTE PARCIALMENTE
DE ACUERDD} DE ACUERDO

38.3TH: 44.19%

= =]
19.7T%: IE05%
7 3
314 32 TI%
4 =
T 25.0T%
il ]
TR 2T
Fa] =
43.05%: 24.47%

Socializacion Organizacional

) Tetaimenits do acserdo (] Parclalmente de acuerde

.Pn.n:ln].nunnlri desacuards
NI DE PARCIALMENTE
ACUERDD MI EN
EN DESACUERDOD
DESACUERDO
10.4T% 4.65%
9 4
20.93% 1Z2.T%%
13 11
1B 81% 1163%
15 10
1Z.7T3% 12T
11 11
1Z.7T3% 12T
11 11
1295% 1163%
1z 1]

10/37

10473

4 G5%

13

6.98%

6.98%

ANERAGE

LeE

2.58

224

253

226

2.15



Soclallzacion Organizacional

Eni mu 26.78%: 3L 40% 1E&0% 1279 10473
oefanizandn, 3 2T 15 11 a 85 2.45

colaboradores

Enim 32 B 2791% 1295% 1295% 11 63%

Enim 26.T8%: ITZI1% 19.7TT% 5.H1% 10473

M primera 63.55%: 23 26% B 14% 1.16% 2.49%

Mi amienie de 23195 I0.23% 10.47% a.14% G.08%
rabajo es 38 26 -1 T [ 86 203

Eni mi 20.55%: 4L85% 1E.80% 1295% A.65%

11 /37



Sociallzacion Organizacional

Q5 Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la
fase: Antes de la llegada a la organizacion

Answered 54 Skapped: 32

1 ] a 4 ] TOTAL WEIGHTED AVERAGE

12 /37

357



Sociallzacion Organizacional

Q6 Por favar marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la
fase: Encuentro con la organizacidn.

Answered 54 Skopped: 32

1 ] a 4 5 TOTAL WEIGHTED AVERAGE

13 /37
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Soclallzacion Organizacional

Q7 Por favor marcar la casilla que corresponda a su sentir durante la
fase: Transformacion y acoplo.

Answered 54 Skipped: 32

.'I .! B .4 .5

1 z a 4 B TOTAL WEIGHTED AVERAGE

14 /37
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Soclalizacion Organizacional

Q8 Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de ocurrencia de

las variables presentadas.

Answered 54 Sapped: 32

Prroductivid el

Comprosmiss

[ ezitn

LT i e Ee L Sor i 0% airs S0 10rs

Wy alte alta ) Hedie Bl Muy Baje

MUY BLTO ALTOD MEDID BAID MUY BAJD TOTAL WEIGHTED AVERAGE

Prrodu ciracad AN T 37D 1BET%: 185% 1.55%
= 20 pt] 1 1 =2

15/37
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Sociallzacion Organizacional

Compraomisa JEETH 35199 22 T% 185% 185%
21 19 12 1 1

Fotaciin 1E6ETH: 2T. T8 35 15% 14.E1% 5.56%
9 15 19 B 3

16 /37



Socializacion Organizacional

Q9 Por favor seleccione la dimension en la que se aborda cada esfuerzo
seqgln las distintas categorias.

Answered: 54 Skipped: 32
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Soclalizackon Organizacional
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Socializacion Organizacional
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Socializacion Organizacional
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Soclallzacion Organizacional

0% s Lo 30 A Sor =i 0% Fic S0 Tolrs

W inversion [ Desirversion

Critenio
COLECTIVD INDIVIDUAL TOTAL

Sefecoon de personas 66T 33.33%

s 1B
Irdsgracion de perscnas H1.48% 18.52%:

44 o]
Capactacon de persanas H3.33% 16673

45 3
Evaluacion de dessmpentio 33.33% 6.6

1B Ec3
Adnezon a s valones aganzacionales T4.07% 25.53%

40 14
Reforzamento ded folcloe T0.37% 29635

e 16
Reconocimento y promocian &5, 30% 53.7096

25 =
Criteno

FORMAL INFORMAL TOTAL

Sefecodn de personas 85.19% 14 H1%

4B 8

21137



Socializacion Organizacional

Infsgracion de personas 62.96% AT .04%
£ 20
Capaciaoon de persanas H1.45% 18.52%
44 1o
Evaluacian de desempefio H7.04% 12 965
4T T
Adhestn a ks valores onganacionales TOAT 23.63%
3B 16
Reforzamento ded folclore: aAT.04% 2 965
m 4
ReECONOCIMETo Y Promockan GH.57% Al.a8%
T 1T
Crilernic
SECUENCIAL TOTAL
Seieootn de personas B H1% 3519
L 19
Infegraciin de personas B H1% 3519
L 19
Capacitacion de persanas T228% IT. T
i 15
Evaluacidn de desempefio .7 2R
42 12
Adhentn a ke valores onganacionales 55 563 44 48%
30 24
Relorzamento del folckre 2B 80% EL11%
21 a3
ReconoCimenio y promockan B2 96% IT04%
34 20
Crilenc
A0 VARIABLE TOTAL
Selecocn de personas 64.81% 35.19%
35 19
Infegrcitn de personas 53.70% 46.30%
9 5
Capacitanon de persanas 57.41% 42.55%
i F<]
Evaluaciin de desempefio 6.6 33.33%
k-] 1B
Adheson a los valones onpanacionales 51.85% 48.15%
F2-] F-
Relorzamento del folckore 48.15% 51.B5%
x5 =
ReConoCimentio ¥ promocian 48.15% 51 ES%
x5 =
Critenic
INVERSION DESINVERSION TOTAL
Seiecocn de personas S0.T4% 926%
23 5
Infegracitn de personas T4O0TH Ptk L]
&0 14

22137



Capacitacon de persanas
Evaluaciin de desempefio
Adhestn a ke valones oganacionales
Relforzamento del folckee

RECONOCIMIENto Y promociin

Soclalizacion Organizacional

EV.0a%
47

S0.Ta%
48

TH.TH:
42

EEGTH
36

B2 3R
45

23137

17 96%

9.26%

3%

323¥%

18
166T%



Soclalizacion Organizacional

Q10 Por favor marcar la casilla que corresponda a su grado de
satisfaccion con respecto a las variables presentadas.

Answesed: 54 Skipped: 32




Socializacion Organizacional

LT i e e i Sov i % Birs S0 10rs

Huy Alto Akt Medio
a

La capaoitacion y formacion ofrecida por ka
oeganizaocn
La comprensicn de los colaboradores

El apoyo bwindada por los compaferas de irabajo

Las perspectivas de fubwo de la arganizacian

MUY ALTO

31.48%:
7

24,07 %
13

AH.15%:
il

A4 445
4

WEaic [ ruyEaj
ALTD  MEND BAJOD
4256 20.3TH S56%

23 n 3
ITOM%  240TH  1111%
20 b3 [
9ETE  1AEL%  370%
16 ] z
maPe  16ETH  1111%
14 ] [

25137

L0
BaID

D0
a
3.70%:

3.70%:

LES%:

TOTAL WEIGHTED

AVERAGE
54 2,00
54 233
54 1.85
54 2.00



Soclalizacion Organizacional

Q11 Por favor marcar la casilla que corresponda al grado de efectividad
de las fuerzas listadas.

Answered 54 Sapped: 32

i

Procese di

j

LT i e Ee L Sor i 0% airs S0 10rs

Wy Alte [ Ate [ Medic [ Baje [ Muy Bajo

MUY ALTO ALTO MEDID0 BAID MUY BAJD TOTAL WEIGHTED AVERAGE

Procesa de seleccidn 24.07% £ 555 407 5 565 3.7
13 23 13 ] 2 54 222

26137



Prooeso de socializaccn 5.93%
14
Enquipo de iderazgo 2963%
1B

Soclalizacion Organizacional

33.33% 96 5.56% 5.56%
1B 16 2 3
31.48% 96 2. 70% 5.56%
17 16 2 3

27137

231

2324



Socializacion Organizacional

Q12 ;Cual de los siguientes problemas identifica usted en el proceso de
socializacion de su organizacion?

Answesed: 54 Skipped: 32

Prollaima del
B i
La dispesizion

dirlos...
L aiisisneia de
me sl

LT i Lo E i Sov i PO Birs S0 10rs

ANSWER CHONCES RESPONSES

Problema del Sempo pues se genera una tensién aita enire la necesidad de vinculacitn inmediata. 3T D4t 20
La disposicgn de los directivas para paricipar en e prooeso. 31.4E% 17
La ausencia de no solo evaluacion sino gue retroalimentacion. 31.49E% 17
TOTAL 54

28137



Sociallzacion Organizacional

Q13 ; Cual de las siguientes fortalezas se evidencia en el proceso de
socializacion de su organizacion?

Cofcincaa di
Lo alves.

L&
dEspeaiion,
La elarides
dhiz| Srserisae ...
Pro&stividad
el Feeidn...

0% s Lo 30 A Sor =i 0% B S0 Tlrs

Answered 54 Skapped: 32

ANSWER CHOICES RESPOMSES

Cancencia de los altcs direcivos de la importancia estralégica de este proceso 14.H1% B
La disposicitn, actiud, pasitn y compeomiso de los faciitadores del proceso 8885 24
La clandad del mensaje y el uso de un lenguaje aprogiada, de k2 mano con meiodologias patiopatias ¥ actvas 13.52% 1o
Proactividad del recién lisgado Z2.22% 1z
TOTAL 54

29137



Soclalizacion Organizacional

Q14 Considerando las necesidades que ha hecho evidentes a lo largo de
esta encuesta, scuales de las siguientes actividades deberian
implementarse en su organizacion?

Answesed: 54 Skipped: 32

ANSWER CHOICES RESPONSES
Acthidades de mofvacian y comunicacon inderna. 20.5T% 11
Teambuidings y programas de iniegeacian. 25.52%: 14
Open house. T41% 4
Cwiar de herramisnias para el manejo del camiia. 11.11% B
Caniormar equipos autodingidas y de ako desempaiio. lames 7
Campanees: de valores organizanonakes. 9.26% 5
Agopotn de procesas de mediacian y resciucion aliemativa de conflicias. 5.56% 3
InSegracion de personas con dscapacided. 555 k!
AsEsOraias en conekones multiculurales. 1055 1
TOTAL 54

30/37



Femenino

Mzsculing
TOTAL

Fiziisfiifes

[ S

Socializacion Organizacional

Q15 Por favor especifique su género.

Answeredt 54 Skipped: 32

Lic T i et v ar Ss &0 0% Bl S0 T00rs
RESPONSES

A0, T4

58,2659

31/37
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1825

630

3135

25-40

4155

TOTAL

Soclalizacion Organizacional

Q16 Por favor especifique su rango de edad.

Answesed: 54 Skipped: 32

-

+58

LT i Lo Ee L Sor i 0% airs S0 10rs

RESPONSES
4. 155

27.TE%
9.26%
11.11%
3.70%

0.00%

aziar

26

15



Soclalizacion Organizacional

Q17 En qué cantdn de la provincia de San Jose labora?

nswered 54 Sxpped: 32

33137



Sociallzacion Organizacional

I _

Maravia

Heritics de O

I'.‘-TH:I.H.I.I

Prez Taladda

o% W I 30 ADN E¥s &0 To% Bt S Tl
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ANSWER CHOICES RESPONSES

San José S0.74% 2z
[ 12865 7
Desamparados 3.70% 2
Puriscal 1.H5% 1
Tamazii 0.00% o
f— 0.00% o
Mara 1.85% 1
Goicoechea 9.26% s
Saria Ana 25.93% 14
- 0.00% o
Varguer de Coronada 0.00% o
P a.00% o
Tinas 1.85% 1
hhcwrmia a.00% o
Maries de Gca 0.00% o
Tumubares 0.00% o
Caota 0.00% o
Cumidabat 1.85% 1
Pérez Zeiedan 0.00% o
Ledin Eoetés 0.00% o
TOTAL 54

a5/37



Soclallzacion Organizacional

Q18 ¢Cuanto tiempo lleva laborando para su organizacion?

Answered: 54 Skipped: 32

0% s 0% 30 A Sor =i 0% B S0 Tlrs

ANSWER CHOICES RESPONSES
03 meses 5.56%

36 meses 9.265

12 meses Farsm

+1 afio TI.TES
TOTAL

36 /37



Socializacion Organizacional

Q19 A su parecer, ¢fue el tema de la investigacion cubierto de forma
efectiva en esta encuesta?

Answered 54 Slapped: 32

B H: B E B

1 ] a 4 5 TOTAL WEIGHTED AVERAGE
La ] T.41% 185% 14.81% 24.007% 51 BES:
4 1 B 13 -] 54
arviar

Anexo 3. Certificacion de fil6logo

411



19 de diciembre de 2019

A quien corrésponda

Lei y corregi el Trabajo Final de Graduacion denominado; Estrategias de socializacion
para el fortalecimiento de la cultura orgarizacional de los centros de serviclos corporalivos
privades ubicados en San José durante el 2020, elaborado por la esludiante Sharon
Infante Abrahms para optar por el Crado de Licenciatura en Comportamiento

Organizacional.

Corregi el trabajo en aspectos tales como: construccion de parrafos, vicios del
lenguaje que se trasladan a lo escrito, ortografia, puntuacion y otros relacionados con el
campo filologico, y desde ese punto de vista considero que esta listo para ser presentado
como trabajo final de graduacion, por cuanto cumple con los requisitos establecidos por la
Universidad Latinoamericana de Ciencia y Tecnologia (Ulacit).

Se suscribe cordialmente,

rios Diaz Chavarria

/4- 0156- 0936 Teléfono: 83 - 26 - 28 - 65

" Escritor - Profesor universitario

Filologe - Maestria en Literatura (UCR)

Comentarista del programa PANORAMA (CANARA)
Preseniador de la seccion Cuestiones del idioma (Teletica)
Personaje Cultural 2013

Premio Internacional Pergamino de Honor al Mérite 2015
Premio Micréfono de Oro a la Excelencia Comunicativa 2015
Premio Mundial a |la Excelencia Lieraria 2019

Premio Internacional Quijote de Oro 2019




