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Contenido de su informe ,
Este informe refleja como percibe usted la estrategia, estructura, recompensas, y las conductas y

competencias que la organizacién evalia y promociona. Cuando consideramos todos estos elementos en
conjunto, éstos definen la cultura de carrera de una organizacion.

En este informe encontrara su perfil de percepcién de cultura, el cual refleja su percepcién de la cultura de
carrera en la organizacion, y como la organizacion gestiona las carreras. El informe esta basado en sus
respuestas al cuestionario CareerView™. Un entendimiento profundo de como usted percibe la cultura de
carrera puede ayudarlo a identificar y aprovechar de mejor manera aquellas oportunidades importantes de
desarrollo que se presenten.

Aspectos basicos de una cultura de carrera

Al igual que las personas difieren en sus preferencias de carrera, las organizaciones también varian en cémo
apoyan y gestionan las carreras de manera formal o simplemente como esta establecida la organizacion.
Los estudios e investigaciones han demostrado que las diferentes culturas organizacionales atraen, retienen
y motivan a personas distintas ya que no poseen las mismas expectativas y valores con respecto a sus
carreras.

Nuestra investigacion indica que existen cuatro temas o conceptos principales que permiten distinguir

entre culturas de carrera en las organizaciones. Estos conceptos describen las culturas como difiriendo

en términos de la estrategia, la estructura organizacional, las conductas evaluadas y valoradas, y las
recompensas que se ofrecen. Por ejemplo, si una persona desea convertirse en un experto o especialista,
ayuda estar en una organizacién con departamentos funcionales especializados e influyentes. Sin embargo,
si una persona prefiere ascender en una jerarquia y obtener influencia y autoridad, ayuda estar en una
organizacion con muchos niveles organizacionales y con un camino claro para llegar a la cima. De la misma
manera, para aquellos que quieren convertirse en expertos, es muy motivante ser recompensado con
formacion especializada, recursos que aporten en el trabajo, y que la compensacion sea en base al nivel de
competencia y experiencia.

En resumen, es posible describir las culturas de carrera organizacionales en términos de los cuatro conceptos
de carrera Experto, Lineal, Espiral, y Transitorio, que utilizamos para describir preferencias y motivaciones

de carrera individuales. Estos cuatro conceptos de cultura se describen al final de su informe. Al mejorar el
grado de comprension de como percibe su organizacion en términos de estos conceptos de cultura, usted
puede planificar, dirigir y tomar medidas constructivas para el desarrollo de su carrera de manera que sea
mas estimulante y satisfactorio para usted.
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Su percepcion de cultura | ) ,
Su percepcion de cultura muestra como usted percibe la cultura de carrera y las conductas y actitudes

que son valoradas y promocionadas en su organizacion. La altura de cada barra del grafico indica cuanto
concepto de cultura contiene la cultura organizacional segun su percepcion.

r ™

Su percepcion de cultura principal
Experto

- Especializacién y orientacion a la calidad

— — — Su percepcion de cultura secundaria
Lineal

Competitividad y orientacion al crecimiento

\, 7
Experto Lineal Espiral Transitorio

En su percepcion de la cultura organizacional, la barra mas alta es la cultura de carrera Experto, lo que
sugiere que usted percibe que la cultura de carrera es estable en el tiempo, le asigna importancia a la calidad
de los productos y servicios, y tiene una estructura organizacional mas o menos plana. Las responsabilidades
y la autoridad se asignan de acuerdo a las funciones mas tradicionales, mas que a los procesos. La lealtad,
la calidad, la antigiedad y la profundidad del conocimiento son factores sumamente importantes para el
desarrollo. Las personas son recompensadas con beneficios a largo plazo, con reconocimientos por sus
contribuciones a la calidad y el conocimiento, con oportunidades para participar en formacién avanzada, y
con la autoridad para administrar su propio presupuesto.

La segunda barra mas alta es la cultura de carrera Lineal, lo que indica que usted también percibe que la
cultura organizacional se enfoca principalmente en el crecimiento de la operacion y tiene una estructura
piramidal. Las reducciones de costos, eficiencia, habilidades de liderazgo y gestidon son altamente valoradas.
Estas se recompensan a través de la promocién a niveles mas altos en la organizacién, en donde la posicién
se relaciona con la compensacion, y se otorgan oportunidades para participar en formacion gerencial lo cual
aumenta las posibilidades de ascenso.

Esta combinacién de cultura de carrera Experto-Lineal, sugiere que usted percibe el desarrollo de carrera

en su organizacion de forma bastante tradicional, con una estrategia de crecimiento organica y estable (es
decir, que la organizacion crece en base a si misma, y no a través de la adquisicidon de otras organizaciones).
El progreso de la carrera se entiende en base a una jerarquia tradicional con posiciones, departamentos y
niveles bien definidos. En la organizacion se valora, tanto un enfoque en la calidad en el largo plazo, como el
logro de los resultados en el corto plazo, en donde estos son recompensados con beneficios de largo plazo,
promocién y reconocimiento experto. Cuanto mas alta sea la barra Experto comparada con la barra Lineal,
mas se valora y enfatiza la estabilidad en el tiempo, la calidad y la competencia.

En relacién a los aspectos de cultura de carrera Experto y Lineal, usted percibe los aspectos relacionados
con la cultura de carrera Espiral en menor grado. Esto indica que existe menos énfasis en la diversificacion,
las multiples lineas de reporte, las estructuras matriciales, habilidades de trabajo en equipo, rotacion de
trabajo y la diversidad, en comparacion con los aspectos de desarrollo de carrera Experto y Lineal. De
acuerdo con sus respuestas, el aspecto que menos se enfatiza en la cultura de carrera de su organizacion
es el Transitorio. En otras palabras, comparado con los aspectos de desarrollo de carrera Experto, Lineal
y Espiral, la busqueda de oportunidades nuevas e inmediatas, los equipos temporales e informales, la
rapidez y la independencia son los aspectos que menos se enfatizan en su organizacién. En el contexto
de las asignaciones de trabajo y desarrollo de carrera, probablemente la independencia, la capacidad de
adaptacion, y la flexibilidad son poco frecuentes. Cuanto mas baja sea la barra Transitorio, menos partes
de la cultura organizacional parecen apoyar el desarrollo de la carrera Transitorio, la cual busca la mayor
variedad e independencia posible.
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Cultura de carrera

El Perfil de Percepcion de Cultura muestra como la persona percibe la cultura de carrera en la organizacion.
Este perfil esta basado en Decision Dynamics Modelo de Carrera™ en donde se define la cultura de carrera
como la estrategia organizacional, la estructura, las politicas y conductas valoradas en la evaluacion de
desempefio y las recompensas que los empleados podrian recibir. En conjunto, categorizamos estos
elementos de la cultura de carrera en cuatro conceptos descritos a continuacion.

Experto En la cultura de carrera Experto, la estrategia es mantener la participacion

en un mercado de nicho especifico, conservar la reputacion de la organizacion en una
determinada competencia, o enfocarse en mejorar la calidad de los sus productos o
servicios. Por lo general, la estructura es plana con pocos niveles gerenciales, y la
autoridad e influencia esta concentrada en pocos departamentos con mucho poder. Las
organizaciones con una cultura de carrera Experto suelen ser bastante grandes y con
muchos procedimientos y politicas formales. Las habilidades técnicas, el conocimiento, la
calidad del trabajo, la precision y la fiabilidad son aspectos muy valorados. El sistema de
recompensas a menudo incluye premios y reconocimientos especiales para destacar la
competencia profesional, también planes de retiro y beneficios elaborados y extensos.

Lineal En la cultura de carrera Lineal, la estrategia enfatiza el crecimiento en casi todos
los sentidos, incluyendo el tamafio de la organizacion, la participacion en el mercado,
sus ingresos Y, por supuesto, sus ganancias. Por esta razon, no sorprende que las
organizaciones lineales suelan ser muy grandes o estén en camino a convertirse en
organizaciones muy grandes. La estructura se compone de una piramide jerarquica
tradicional con muchos niveles organizacionales, y los patrones de carrera son
ascendentes. La gestion, reduccién de costos y habilidades de liderazgo son altamente
valorados. El sistema de evaluacion se centra en gran medida en las competencias de
liderazgo y logro de resultados. En una cultura de carrera Lineal pura, la recompensa
mas importante es la promociéon. Cuando uno asciende en la jerarquia, uno recibe mejor
remuneracion, mas poder y mas responsabilidades.

Espiral En la cultura de carrera Espiral, la estrategia destaca la diversificacién de productos
y/o servicios basados en el negocio principal. Es comun que existan muchas oportunidades
para participar en nuevos proyectos y que ocurran movimientos entre areas, los cuales
ofrecen oportunidades para ampliar el repertorio de habilidades y conocimientos de las
personas. Estas organizaciones suelen estar organizadas con una estructura matricial,

por lo que rara vez se concentra toda la autoridad para tomar decisiones importantes en
una sola persona o departamento. Lo que suele ocurrir es que las decisiones se toman en
equipos multi-funcionales y las tareas y proyectos se comparten y realizan con frecuencia
por equipos. Los factores y conductas de rendimiento valorados son la creatividad, la
diversidad de conocimientos, trabajo en equipo, la flexibilidad y el desarrollo personal.

Las recompensas financieras estan disefiadas con el objetivo de fomentar la innovacion y
creacion entre los empleados, asi como para promover la expansion de las capacidades y
conocimientos.

Transitorio La estrategia mas importante en la cultura de carrera Transitorio es identificar
y explotar rapidamente las oportunidades inmediatas que se presenten. Por lo tanto, los
planes de negocios formales, si es que existen, tienen poco valor y poca influencia en

el trabajo de la organizacion. Estas organizaciones suelen ser pequefias, muy agiles, y
jovenes. La organizacion se puede reconfigurar y acomodar rapidamente para adaptarse

a las necesidades inmediatas de una oportunidad o proyecto importante. Los grupos de
trabajo informales realizan la mayor parte del trabajo en la organizacién. Las conductas

y factores de rendimiento valorados son la capacidad de adaptacién y velocidad. Las
personas que son rapidas en pensamiento, y que son capaces de cambiar de direccion con
rapidez son muy apreciadas. Por otra parte, el sistema de recompensa también es informal.
Puede existir una proliferacion de acuerdos individuales, paquetes de compensacion y
bonificaciones especiales que pueden ser utilizados como premios rapidos.

Para obtener mas informacién sobre el Decision Dynamics Modelo de Carrera™ por favor visitenos en:
www.decisiondynamics-sa.com
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Mas de 40 afios de investigacion y un millén de usuarios satisfechos

Decision Dynamics es lider en metodologias y herramientas para el desarrollo estratégico de recursos
humanos que facilita y mejora la interaccién entre las personas y las organizaciones. Nuestra aproximacion
cientifico-estadistica se basa en mas de 40 afios de investigacion continua y aplicacion en diversas
industrias. Nuestros clientes ya han implementado nuestras soluciones para obtener perfiles profesionales y
desarrollar a mas de un millén de empleados en todo el mundo.

Decision Dynamics fue fundada por dos psicélogos organizacionales de las universidades de Princeton
y Yale. Poco después comenzaron a prestar sus servicios a organizaciones y empresas reconocidas
internacionalmente por sus desafiantes proyectos tales como la NASA, The Aerospace Corporation y
Rockwell.

Nuestros esfuerzos de investigacion e innovacién contindan desarrollandose a través de Decision Dynamics
Research, cuyo objetivo es mantenerse como lideres en metodologia aplicando tecnologia de punta para
proporcionar soluciones practicas, cuantificables y de rapido impacto. Nuestros clientes cuentan con acceso
inmediato y directo a las ultimas aplicaciones y herramientas desarrolladas para las demandas de las
compaiiias de hoy.

Decision Dynamics apoya las iniciativas que apuntan a fortalecer el compromiso y mejorar el rendimiento en
la organizacion. Junto a nuestra red global de socios y colaboradores, proveemos herramientas para obtener
perfiles profesionales, instancias de formacién y capacitacion, y servicios de consultoria.

Las herramientas y soluciones de Decision Dynamics pueden apoyarlo a:

Fortalecer el compromiso y satisfaccion de los empleados
Dirigir y apoyar el proceso de seleccion y reclutamiento
Identificar y desarrollar el liderazgo

Apoyar el desarrollo de carrera y coaching

Formar y desarrollar equipos de trabajo
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