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1. Resumen Ejecutivo

El presente proyecto, desarrollado en el marco de la Unidad de Integracion Curricular de
la carrera de Psicologia Organizacional de la Universidad Internacional del Ecuador, tiene como
finalidad disefiar e implementar un Programa Integral de Capacitacion orientado al
fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias del personal administrativo del
Club Liga Deportiva Universitaria de Quito, con el proposito de mejorar el desempefio laboral y

contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Para el desarrollo del proyecto se aplico un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion
(DNC) a 23 colaboradores pertenecientes a 11 areas administrativas de la organizacion. La
metodologia empleada combiné técnicas cuantitativas y cualitativas, mediante la aplicacion de un
focus group dirigido a jefaturas y una encuesta mixta con preguntas cerradas, de opcion multiple
y abiertas. Los resultados evidenciaron que el 43,5% del personal presenta niveles de neutralidad
o desconocimiento respecto a la mision, vision y valores institucionales, el 47,8% evidencia
limitado conocimiento sobre las politicas y reglamentos internos, y el 52,2% percibe
oportunidades de mejora en la comunicacion organizacional. Asimismo, el 87% identifico la
comunicacion interna como la principal necesidad de capacitacion, seguida del trabajo en equipo
(73,9%), liderazgo (60,9%) y competencias digitales vinculadas al uso de herramientas
tecnologicas. Los hallazgos permitieron identificar la ausencia de un programa estructurado de
formacién por competencias, situacion que ha generado brechas en competencias técnicas,

digitales y conductuales.

Como respuesta a esta problemadtica, se propone un Programa Integral de Capacitacion
sustentado en la Teoria del Capital Humano, el Modelo de Evaluacion de Kirkpatrick y la
metodologia Team Building. El programa prioriza metodologias activas, principalmente talleres
presenciales y actividades de Team Building. Su ejecucion se encuentra planificada entre mayo y
septiembre de 2026 y contempla un presupuesto estimado de USD 6.659,00. Finalmente, se
proyecta alcanzar una participacion minima del 90% del personal convocado, un incremento del
20% en las competencias evaluadas mediante pruebas pre y post capacitacion, niveles de

satisfaccion iguales o superiores al 85%, transferencia efectiva del aprendizaje en al menos el



80% de los participantes y una reduccion minima del 15% en inconsistencias operativas. El
impacto del programa serd evaluado mediante el Modelo de Kirkpatrick, consolidando la
capacitacion como una herramienta estratégica para el fortalecimiento del capital humano y el

desarrollo organizacional sostenible del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito.

2. Introduccion

En un entorno organizacional cada vez mas dinamico y competitivo, el desarrollo del
talento humano se ha consolidado como uno de los pilares fundamentales para garantizar la
sostenibilidad y el crecimiento institucional. Las organizaciones que invierten en la formacion y
el fortalecimiento de las competencias de sus colaboradores no solo mejoran su eficiencia
operativa, sino que también potencian su capacidad de adaptacion ante los constantes cambios del
entorno laboral, tecnologico y administrativo. En este contexto, la gestion estratégica del talento
humano deja de ser una funcién de soporte para convertirse en un factor determinante del

desempeio organizacional.

El Club Liga Deportiva Universitaria de Quito es una institucion cuyo enfoque es el
deporte profesional y formativo de hombres y mujeres, reconocida a nivel nacional e
internacional por su trayectoria en el futbol ecuatoriano. Su estructura organizacional abarca
diversas areas funcionales que requieren personal altamente capacitado para responder con
eficiencia a las exigencias propias de una organizacion de esta naturaleza. Sin embargo, la
institucion no cuenta actualmente con un programa estructurado de formacion por competencias
dirigido a su personal administrativo, situacién que ha derivado en brechas significativas en los
conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el desempefio eficiente de los diferentes

cargos.

Frente a esta realidad, el presente proyecto tiene como propésito disefiar un Programa
Integral de Capacitacion orientado al desarrollo de competencias técnicas, digitales y
conductuales del personal administrativo, a partir de los resultados obtenidos en un Diagnostico
de Necesidades de Capacitacion aplicado durante el periodo 2026. Dicho diagndstico permitio

identificar brechas competenciales en 4dreas como la comunicacion organizacional, el liderazgo, el



trabajo en equipo y el manejo de herramientas tecnoldgicas, constituyendo la base sobre la cual

se estructuran las estrategias formativas propuestas.

Desde la gestion del talento humano, el proyecto adquiere relevancia al considerar a los
colaboradores como el principal activo organizacional. En concordancia con Chiavenato, el
fortalecimiento de competencias y el desarrollo continuo del personal contribuyen al
mejoramiento del desempeio laboral. Por ello, esta propuesta constituye una herramienta
estratégica para Liga Deportiva Universitaria de Quito, orientada a optimizar procesos internos,
fortalecer la cultura organizacional y apoyar el logro eficiente y sostenible de los objetivos

institucionales.

3. Resumen del Diagnéstico Organizacional

3.1 Organizacion analizada, sector y estructura

La organizacion objeto de estudio fue el Club Liga Deportiva Universitaria de Quito,
institucion perteneciente al sector deportivo profesional, dedicada a la formacion, desarrollo y
gestion de actividades futbolisticas y administrativas. Su estructura organizacional esta
conformada por diversas areas estratégicas, operativas y de apoyo, que trabajan de manera
articulada para garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales y la sostenibilidad de la

organizacion.

Hlustracion 1. Grafico organigrama de la institucion a ser evaluada.

PRESIDENCIA

DIRECCION GENERAL

AREA ADMINISTRATIVA
Y FINANCIERA
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Nota. Organigrama de la empresa Liga Deportiva Universitaria de Quito.

Para la ejecucion del diagnostico organizacional se aplico una metodologia mixta,
combinando técnicas cuantitativas y cualitativas que permitieron obtener informacion integral y
objetiva sobre la situacion actual de la organizacion. Se utilizaron encuestas dirigidas a 23
colaboradores del 4rea administrativa y sesiones de focus group con jefaturas y responsables de

area.

Estas herramientas fueron seleccionadas por su capacidad para identificar percepciones,
necesidades, fortalezas y oportunidades de mejora relacionadas con el desempeiio laboral y el

desarrollo de competencias.

3.2 Método del focus group

El focus group facilito la recopilacion de datos e informacion cualitativa, ya que
miembros de los 11 departamentos administrativos de la Liga Deportiva Universitaria de Quito
proporcionaron una vision estratégica sobre los procesos institucionales y las necesidades de
desarrollo del talento humano. Este enfoque permiti6 identificar brechas y oportunidades de
mejora a través del andlisis conjunto de diferentes areas funcionales. Los hallazgos también
indicaron que se requerian prioridades relacionadas con el fortalecimiento de competencias
tecnoldgicas, habilidades conductuales, comunicacion organizacional, gestion de conflictos y
conocimiento de las regulaciones deportivas. Tal diagnostico sirvié como base para el desarrollo
del Programa de Capacitaciéon Basado en Competencias que asegura que las acciones de
formacion estén de acuerdo con las necesidades reales de la institucion y desempefien un papel

significativo en el logro de los objetivos estratégicos.

Tabla 1. Método focus group.

Competencia / Responsable o

Area / Tema Necesidad o problematica Cargo / Area

- . Herramienta a participante .
identificado detectada fortalecer consultado particip ante
Microsoft Excel
Uso fin te de platafc s ,
>0 trecuente ce platatormas avanzado. Canva. Colaboradores Contador general /

Herramientas digitales digitales ra las actividades . .. .
crramientas digitales grates Pa;?m_?;:c vidaces Power BI, Google Drive administrativos TTHH

v Discord

Necesidad de optimizar la

Automatizacion
administrativa

elaboracion de reportes
mensuales y manejo de bases
de datos

Automatizacion de
reportes y gestion de
datos

Personal financiero

Contador general /
Tesorera

Compras y aprobaciones

Procesos manuales generan
demoras en aprobaciones
internas

Automatizacion de
solicitudes de compra y
flujos de aprobacion

Personal administrativo

Jefe de adquisiciones
v activos

Talento Humano

Procesos manuales en
permisos. vacaciones y
asistencia

Digitalizacion v
automatizacion de
procesos de RR. HH.

Personal de RR. HH.

Jefe de TT.HH.
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Atencién de reclamos

Necesidad de mejorar la
atencién y soluciéon de
reclamos

Comunicacion asertiva.
empatia y resolucion de
conflictos

Personal de atencién al
cliente

Jeje de ventas v
atencion al socio

Manejo de conflictos

Se requiere mejorar el
seguimiento y estrés
operativo en eventos masivos

Inteligencia emocional.
manejo de conflictos y
protocolos de crisis

Personal operativo
estadio

Jefe de Seguridad

Reglamentos deportivos

Desconocimiento de
normativas deportivas genera

Capacitacion en
reglamentos FIFA,

Personal administrativo

Personal
administrativo v

de jugadores

deportivos y contratos

. . CONMEBOL. y deportivo .
limientos deportivi
incumplimientos LIGAPRO y FEF eportivo
) Falta de conocimiento sol:fre Gestion de derechos
Derechos deportivos compra. venta y porcentajes Presupuesto Jefa de presupuesto

Manejo de presion

Alta presion durante dias de

Técnicas de manejo de
estrés, liderazgo.

Tesoreria v boleteria

Tesorera / Jefe de

tiempos de respuesta

trabajo bajo presion

laboral partido ¥ eventos planificaciéon v respuesta Boleteria
rapida
. . Comunicaciéon
Existen falencias en la .

L. . .. L, organizacional y Colaboradores de Jefe de

Comunicacion interna | coordinacion y comunicacion L. i . L,
. establecimiento de diferentes areas comunicacion
entre areas
canales formales
L. Problemas de coordinacion Gestion del tiempo L L. .

Logistica Y poy Mensajeria y logistica Mensajero

Nota. Elaboracion propia método focus group, realizado a personal administrativo de

Club Liga Deportiva Universitaria De Quito.

Método: Cuestionario Mixto

Se aplicd un cuestionario mixto a 23 colaboradores de las dreas administrativas y

deportivas de Liga Deportiva Universitaria de Quito con el proposito de identificar las

necesidades de capacitacion y desarrollo de competencias. La combinacion de preguntas

cerradas, abiertas y de opcion multiple permitié obtener informacion cuantitativa y cualitativa

sobre los conocimientos, percepciones y requerimientos formativos del personal. Desde un

enfoque de consultoria, la informacion fue tabulada y analizada para identificar tendencias,

brechas de conocimiento y prioridades de intervencidon. Los resultados proporcionaron un

diagnostico organizacional objetivo que permitié fundamentar el disefio de un Programa Integral

de Capacitacion alineado con las necesidades institucionales y los objetivos estratégicos de Liga

Deportiva Universitaria de Quito.

Pregunta 1

(Conozco la mision, vision y valores de la empresa?

Tabla 2. Nivel de Conocimiento sobre la Mision, Vision y Valores Corporativos.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 13%
De acuerdo 10 43.5%
Neutral 5 21.7%
En desacuerdo 5 21.7%
Total 23 100%
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Nota. Los resultados reflejan la percepcion de los colaboradores respecto a su nivel de

conocimiento sobre la mision, vision y valores corporativos de la organizacion.

Hlustracion 2. Grafico nivel de Conocimiento sobre la Filosofia corporativa.

1. Conozco la mision, vision y valores de la empresa.
23 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo
Neutral

@ En desacuerdo

Nota. Los resultados reflejan la percepcion de los colaboradores respecto a su nivel de

conocimiento sobre la mision, vision y valores corporativos de la organizacion.

Los resultados evidencian que, de los 23 colaboradores encuestados, el 43,5% se mostrd
de acuerdo y el 13% muy de acuerdo, reflejando que el 56,5% mantiene una percepcion positiva
del aspecto evaluado, lo que constituye una fortaleza para la organizacion. Sin embargo, el 21,7%
expreso una posicion neutral y otro 21,7% manifesto estar en desacuerdo, evidenciando que el
43,4% de los participantes no percibe este aspecto de manera plenamente satisfactoria. Estos
hallazgos identifican oportunidades de mejora y proporcionan evidencia para disefiar acciones
orientadas a fortalecer la satisfaccion, el compromiso y el desempefio laboral, en alineacién con

los objetivos institucionales.
Pregunta 2
(Conozco las politicas, normas y reglamento interno de la organizacion?

Tabla 3. Nivel de Familiarizacion de la filosofia corporativa de la organizacion.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 3 132
De acuerdo 8 39.1%
Neutral 6 26.1%

Ln

En desacuerdo 21.7%

Total 23 100%
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Nota. La informacion presentada corresponde a la percepcion de los colaboradores sobre

su grado de familiarizacion con las politicas, normas y reglamento interno de la organizacion.

Hlustracion 3. Grafico nivel de familiarizacion de la filosofia corporativa.

2. Conozco las politicas, normas y reglamento interno de la organizacion.

23 respuestas

@ Muy de acuerdo

@ De acuerdo
Neutral

@ En desacuerdo

Nota. La informacion presentada corresponde a la percepcion de los colaboradores sobre

su grado de familiarizacion con las politicas, normas y reglamento interno de la organizacion.

Los resultados muestran que, de los 23 colaboradores encuestados, el 39,1% esta de
acuerdo y el 13% muy de acuerdo, lo que representa un 52,1% de percepcion positiva. No
obstante, el 26,1% mantiene una posicion neutral y el 21,7% esta en desacuerdo, evidenciando
que el 47,8% no expresa una valoracion claramente favorable. Desde una perspectiva de
consultoria, estos hallazgos evidencian oportunidades de mejora, por lo que se recomienda
fortalecer las estrategias de capacitacion, comunicacidon y acompailamiento para incrementar la

alineacion, reducir las brechas identificadas y fortalecer el desempefio organizacional.

Pregunta 3

(Considero que en la empresa se comunican de manera clara los lineamientos y objetivos

organizacionales?

Tabla 4. Percepcion sobre la Claridad de la Comunicacion Organizacional.

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 2 8. 7%
De acuerdo 9 39.1%
Neutral 7 30.4%
En desacuerdo 4 21.7%
Total 23 100%
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Nota. La informacion presentada refleja la percepcion de los colaboradores sobre la
claridad con la que la organizacién comunica sus lineamientos, objetivos y disposiciones

internas.

Hlustracion 4. Grafico percepcion sobre la Claridad de la Comunicacion

3. Considero que en la empresa se comunican de manera clara los lineamientos y objetivos
organizacionales.

23 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Neutral

@ En desacuerdo

Nota. La informacion presentada refleja la percepcion de los colaboradores sobre la
claridad con la que la organizacidon comunica sus lineamientos, objetivos y disposiciones

internas.

Los resultados evidencian que, de los 23 colaboradores encuestados, el 39,1% esta de
acuerdo y el 8,7% muy de acuerdo, representando un 47,8% de percepcion positiva. En contraste,
el 30,4% mantiene una posicion neutral y el 21,7% esta en desacuerdo, lo que equivale al 52,1%
de colaboradores que no manifiestan una valoracion claramente favorable. Estos hallazgos
evidencian oportunidades de mejora y respaldan la necesidad de fortalecer la comunicacion, la
capacitacion y el acompanamiento organizacional para incrementar el conocimiento, el

compromiso y el desempeno laboral.
Pregunta 4
(Qué aspectos considera importante fortalecer mediante capacitaciones?

Tabla 5. Aspectos a fortalecer en capacitaciones.

Aspecto identificado Frecuencia Porcentaje

Comunicacion interna 20 87%

Trabajo en equipo 17 73.9%
Liderazgo 14 60,9%
Valores organizacionales 9 39.1%
Integracién 6 26,1%

Clima laboral 10 43.5%

Lineamientos y objetivos 1 4.3%
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Nota. Los resultados presentados corresponden a las respuestas obtenidas en la encuesta

de deteccion de necesidades de capacitacion aplicada al personal administrativo.

Hlustracion 5. Grafico necesidades de Capacitacion ldentificadas.

Aspectos identificados en el diagnéstico

Lineamientos y objetivos

43.5%

Clima laboral

Integracion

Valores organizacionales

Liderazgo

Trabajo en equipo

Comunicacion interna 87.0%

6 Eb 4‘0 6‘0 EID 100
Porcentaje (%)
Nota. Los resultados presentados corresponden a las respuestas obtenidas en la encuesta

de deteccion de necesidades de capacitacion aplicada al personal administrativo.

Los resultados cualitativos evidencian que las principales necesidades percibidas por los
colaboradores se concentran en la comunicacion interna (87%), el trabajo en equipo (73,9%) y el
liderazgo (60,9%), lo que indica la importancia de fortalecer la coordinacion, la colaboracion y la
capacidad de direccion dentro de la organizacion. De manera complementaria, aspectos como el
clima laboral (43,5%) y los valores organizacionales (39,1%) reflejan oportunidades para
consolidar la cultura institucional y el sentido de pertenencia. En conjunto, estos hallazgos
sugieren la necesidad de implementar estrategias orientadas al fortalecimiento de las
competencias organizacionales que favorezcan una gestion mas eficiente y un mejor desempefio

laboral.

Los aspectos identificados reflejan las areas que los colaboradores consideran prioritarias
para fortalecer sus conocimientos, habilidades y competencias, constituyendo una base para el

disefio del plan anual de capacitacion y desarrollo organizacional.
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Pregunta S

(Qué temas considera importantes para futuras capacitaciones relacionadas con su puesto

de trabajo?

Tabla 6. Principales necesidades de capacitacion identificadas.

Categoria de Capacitacién Temas Mencionados Frecuencia
Comunicacion interna, comunicacién entre
Comunicacion Organizacional departamentos, canales de comunicacion, lideraz go 5
v comunicacion, integracién del personal
. . . . Lider . jo de i . inteli i
Lideraz go ¢ Inteligencia Emocional 1cerazgo. manejo de emoctones, micigenaa 4
emocional
H ientas digitales, t logias. Pi
Herramientas Digitales v Tecnologia Frramientas . £t . 'es, THHEVES [ECnO 0g1as. Fower 5
BI, automatizacidén de procesos, plataformas
Cuadre de taquilla, sistema de compras, manejo de
Gestion Administrativa v Financiera fondos de viaje v caja chica, procesos 4
administrativos
Protocolos de lesiones deportivas, scouting. linea
Capacitacion Técnica Especifica del Puesto| de negocio deportivo, procesos de produccidn v 4
contenidos
Excel avanzado, levantamiento y medicidn de KPL
Andlisis y Gestién del Desempefio evel ymes : 3
evaluacion del desempeiio
o . . Actualizacion tributari table, actualizaci
Actualizacion Tributaria y Contable cluatizacion trbu .a.y c&?n & aciaizaciones 2
tributarias
Planificacion v Estrategia Estrategia v planes de accidn 1

Nota. Las categorias fueron construidas a partir de un analisis de contenido de las

respuestas proporcionadas por los colaboradores.

Hlustracion 6. Grafico principales necesidades de capacitacion identificadas.

Principales necesidades de capacitacion identificadas

Agrupacion de las respuestas abiertas por categorias tematicas.

Comunicacién orga

6 (15,8%)

Herramientas digi.

6 (15,8%)

Gestion del desem.

3(7,9%)

Actualizacion tri.. 2(5.3%)

Planificacion est

1(2,6%)
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I
o

Nota. Las categorias fueron construidas a partir de un analisis de contenido de las

respuestas proporcionadas por los colaboradores.
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Los resultados del diagndstico evidencian que las principales necesidades de capacitacion
de los colaboradores se concentran en Comunicacion Organizacional, Herramientas Digitales y
Tecnologia, Liderazgo e Inteligencia Emocional, Gestion Administrativa y Financiera y
Capacitacion Técnica Especifica del Puesto. Estos hallazgos reflejan la necesidad de fortalecer
competencias relacionadas con la comunicacion interna, el trabajo colaborativo, el liderazgo, la
transformacion digital y el desarrollo de conocimientos técnicos especializados. En conjunto, las
necesidades identificadas constituyen areas estratégicas de intervencion para mejorar el
desempeno laboral, optimizar los procesos institucionales y fortalecer la gestion organizacional

de Liga Deportiva Universitaria de Quito.
Pregunta 6

(Qué habilidades o conocimientos le gustaria fortalecer para mejorar su desempeno

laboral?

Tabla 7. Habilidades y conocimientos que se desean fortalecer.

Frecuenci
Categoria de capacitacién Porcentaje (%)
a

Comunicacion, trabajo en equipo v relaciones interpersonales 6 26,1%
Tecnologia, herramientas v competencias digitales 5 21.7%
Analisis de datos v Excel avanzado 3 13%

Liderazgo 2 8.7%
Conocimientos técnicos de dreas administrativas 4 17.4%
Gestion de proyectos 1 4.3%
Negociacion 1 4.3%
Normativa financiera (NITF) 1 4.3%

Nota. Las categorias fueron construidas a partir del analisis de las respuestas de los

colaboradores.
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Hlustracion 7. Grafico habilidades y conocimientos que se desean fortalecer.

Habilidades y conocimientos que los colaboradores desean fortalecer

Agrupacion de respuestas por categorias tematicas
Comunicacion y tr...
Tecnologia y herr... 5 (21.7%)
Analisis de datos..
Liderazgo

4 (17.4%)

Conocimientos téc...

Gestion de proyectos

Negociacion

Normativa financi.. 1 (4.3%)

(=]

1 2 3 4 5 1) i
Nota. Las respuestas fueron agrupadas en categorias tematicas segln la similitud de las

habilidades y conocimientos mencionados por los colaboradores.

Los resultados evidencian que las principales necesidades de capacitacion de los
colaboradores se concentran en Comunicacion, trabajo en equipo y relaciones interpersonales
(26,1%) y Tecnologia, herramientas y competencias digitales (21,7%), seguidas por
Conocimientos técnicos de areas administrativas (17,4%) y Andlisis de datos y Excel avanzado
(13%). Estos hallazgos reflejan la necesidad de fortalecer competencias comunicacionales,
digitales y técnicas que contribuyan a mejorar la colaboracion, la eficiencia operativa y la toma
de decisiones. En menor medida, se identifican requerimientos relacionados con liderazgo,
gestion de proyectos, negociacion y normativa financiera, areas que complementan el desarrollo

integral de los colaboradores y el fortalecimiento de la gestion organizacional.
Pregunta 7

(Qué herramientas, sistemas o software considera necesario aprender o reforzar en su area

de trabajo?

Tabla 8. Herramientas que se considera necesario reforzar.

Habilidad identificada Frecuencia Porcentaje
Excel v analisis de datos 13 68.2%
Habilidades tecnologicas v digitales 10 45,5%
Disefio grafico y comunicacion visual 9 40,9%
Marketing v comunicacion 3 13.6%
Contenidos digitales 3 13.6%
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Nota. Las categorias fueron construidas a partir del analisis de las respuestas de los
colaboradores, con el fin de identificar las competencias y conocimientos prioritarios para su

desarrollo profesional y desempefio en el puesto de trabajo.

Hlustracion 8. Gréfico herramientas que se considera necesario reforzar.

Habilidades identificadas por frecuencia

Excel y anélisis de datos 15 (68,2%)

Habilidades tecnoldgicas

y digitales 10 (45,5%)

I

Disefio grafico y
comunicacion visual

9(40,9%)

I

Habilidad identificada

Marketing y comunicacion 3(13,6%)

Contenidos digitales 3(13,6%)

°

2 B 6 8 10 12 14 16

Nota. Las respuestas fueron obtenidas mediante una pregunta abierta y agrupadas en
categorias tematicas de acuerdo con la similitud de las habilidades y conocimientos

mencionados.

Los resultados evidencian que la principal necesidad de capacitacioén corresponde a Excel
y analisis de datos, con 15 menciones (68,2%), seguida de habilidades tecnologicas y digitales,
con 10 menciones (45,5%), y disefio grafico y comunicacion visual, con 9 menciones (40,9%).
En menor proporcion, marketing y comunicacion y contenidos digitales registraron 3 menciones
(13,6%) cada una. En conjunto, estos resultados muestran que las principales necesidades de
desarrollo se concentran en competencias analiticas, tecnologicas y comunicacionales,
fundamentales para fortalecer la transformacion digital, optimizar la gestion de la informacion y

mejorar el desempefio institucional.
Pregunta 8
(Qué tipo de capacitacion considera mas util para su aprendizaje?

Tabla 9. Preferencias Metodologicas Aprendizaje.

Tipo de capacitacion Frecuencia Porcentaje
Capacitaciones presenciales 17 73,9%
Cursos virtuales 4 17,4%
Talleres practicos 17 73,9%
Charlas 4 17,4%
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Nota. La evaluacion de los canales y modalidades preferidas de capacitacion permite

optimizar la inversion en el desarrollo del personal.

Hlustracion 9. Grafico preferencias Metodologicas Aprendizaje.

8. ¢Qué tipo de capacitacion considera mas Util para su aprendizaje?
23 respuestas

Capacitaciones presenciales 17 (73.9 %)

Cursos virtuales 4 (174 %)

17 (73,9 %)

Talleres practicos

Charlas 4174 %)

0 5 10 15 20

Nota. La evaluacion de los canales y modalidades preferidas de capacitacion permite

optimizar la inversion en el desarrollo del personal.

Con respecto al tipo de capacitacion percibida como mads ttil para el aprendizaje, los datos
demuestran una preferencia hacia las metodologias activas. Las capacitaciones presenciales y los
talleres practicos se consolidan como las opciones predominantes con el 73,9% de las respuestas
cada una. Por el contrario, las modalidades correspondientes a cursos virtuales y charlas reportan

una participacion minoritaria del 13,6% respectivamente.

Este escenario estadistico justifica metodologicamente la viabilidad de adoptar un enfoque
de aprendizaje vivencial. Los resultados evidencian que el personal administrativo asimila los
contenidos de manera mas eficiente cuando existe presencialidad y experimentacion de los
conceptos. El disefo instruccional del programa anual priorizara seminarios-talleres presenciales,
utilizando las plataformas virtuales inicamente como un repositorio complementario de
informacion o soporte, alineando asi las estrategias de capacitacion con el estilo de aprendizaje

dominante en la empresa.
Pregunta 9

(Qué procesos o actividades de su trabajo considera que requieren mayor capacitacion o

actualizacion?
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Tabla 10. Actividades Laborales que Requieren Mayor Capacitacion o Actualizacion.

Proceso identificado Frecuencia Porcentaje
Procesos financieros, némina y tributacién 6 26,1%
Gestion de proceso internos y planificaciéon 5 21,7%
Software, herramientas digitales y disefio 4 17,4%
Comunicacion, relaciones y trabajo en equipo 4 17,4%
Estrategias digitales y creacion de contenido 3 13%

Nota. Las respuestas fueron obtenidas mediante una pregunta abierta y agrupadas de

acuerdo con los procesos y actividades mencionados por los colaboradores.

Hlustracion 10. Gréfico actividades laborales que requieren mayor capacitacion.

9. Procesos o actividades laborales que requieren mayor capacitacion
(Analisis por categorias de respuesta abierta, N = 23)

Procesos Financieros,
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15 20 25 30

Porcentaje de Incidencia (%)

[=]
]
3

Nota. Las respuestas permiten identificar los procesos y actividades que los colaboradores
consideran prioritarios para recibir capacitacion o actualizacion, con el fin de fortalecer su

desempefio y la calidad de los resultados obtenidos.

Los resultados del diagndstico evidencian que las principales necesidades de capacitacion
se concentran en los procesos financieros, de ndmina y tributacion (26,1%), seguidos por la
gestion de procesos internos y planificacion (21,7%). Asimismo, se identifico la necesidad de

fortalecer competencias en software, herramientas digitales y diseflo, asi como en comunicacion,
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relaciones y trabajo en equipo (17,4% cada una). En menor proporcion, se destaco el interés por
desarrollar habilidades en estrategias digitales y creacion de contenido (13%). En conjunto, estos
hallazgos reflejan la importancia de implementar un programa integral de capacitacion orientado
al fortalecimiento de competencias técnicas, tecnologicas y organizacionales que contribuyan a
mejorar el desempeno laboral y la eficiencia institucional de Liga Deportiva Universitaria de

Quito.
Pregunta 10

(Qué acciones considera importantes para fortalecer el desempefio y desarrollo del

personal dentro de la organizacion?

Tabla 11. Acciones Propuestas para Fortalecer el Desempeiio del Personal.

Categoria identificada Frecuencia Porcentaje
Comunicacion, interna, trabajo en equipo y clima laboral 9 39,1%
Capacitacion y desarrollo profesional 5 21,7%
Cultura organizacional (Mision, vision, valores) 3 13%
Fortalecimiento del liderazgo y capacidades directivas 3 13%
Organizacién y gestion del desempefio 3 13%

Nota. La informacion presentada refleja la percepcion de los colaboradores respecto a las

acciones que consideran necesarias para potenciar el desempefio y el desarrollo del personal.

Hlustracion 11. Grafico acciones propuestas para fortalecer el desempeiio del personal.

10. Acciones para fortalecer el desemperio y desarrolio del personal
(Analisis tematico por categorias de respuesta abierta, N = 23)
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Nota. Las respuestas permiten identificar las principales acciones que los colaboradores
consideran relevantes para fortalecer su desempeno, crecimiento profesional y contribucién a los

objetivos organizacionales.

Los resultados del diagndstico evidencian que la principal necesidad de los colaboradores
se centra en el fortalecimiento de la comunicacidn interna, el trabajo en equipo y el clima laboral
(39,1%), destacando la importancia de mejorar la interaccion, la colaboracion y las relaciones
interpersonales dentro de la organizacion. En segundo lugar, se identificé la necesidad de
impulsar la capacitacion y el desarrollo profesional (21,7%), reflejando el interés de los
colaboradores por actualizar conocimientos y fortalecer competencias. Asimismo, las categorias
de cultura organizacional, liderazgo y organizacion y gestion del desempeio (13,0% cada una)
evidencian la importancia de alinear al personal con los objetivos institucionales, fortalecer las
capacidades de liderazgo y optimizar la gestion del talento humano. En conjunto, estos hallazgos
justifican la implementacion de un programa integral de capacitacion orientado al fortalecimiento
de competencias organizacionales y al mejoramiento del desempeiio laboral en Liga Deportiva

Universitaria de Quito.

3.2 Principales Hallazgos del Diagnostico Organizacional

El diagnoéstico organizacional realizado al personal administrativo del Club Liga
Deportiva Universitaria de Quito permiti6 identificar fortalezas y oportunidades de mejora
relacionadas con el desarrollo de conocimientos, habilidades y competencias requeridas para el
cumplimiento eficiente de las funciones institucionales. La informacion recopilada mediante la
aplicacion de encuestas y grupos focales fue analizada desde una perspectiva cuantitativa y

cualitativa, lo que facilité una comprension integral de la situacion actual de la organizacion.

Los resultados del diagndstico permiten concluir que las principales necesidades de
capacitacion del personal administrativo del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito se
concentran en cuatro dimensiones estratégicas: fortalecimiento de la comunicaciéon
organizacional e integracion institucional; desarrollo de competencias de liderazgo e inteligencia
emocional; adquisicion y actualizacion de habilidades tecnoldgicas y digitales; y fortalecimiento

de conocimientos técnicos y administrativos. Estos hallazgos constituyen la base para el disefio
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de un Programa Integral de Capacitacion orientado al desarrollo de competencias que
contribuyan al mejoramiento del desempefio laboral, la productividad y el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

4. Identificacion del Problema

4.1 Descripcion especifica del problema

El diagnostico organizacional realizado a 23 colaboradores del area administrativa de Liga
Deportiva Universitaria de Quito permitio identificar brechas en conocimientos, habilidades y
competencias que inciden en el desempefio laboral, la productividad y la coordinacion entre
areas. En cuanto al conocimiento institucional, el 56,5% manifestd conocer la mision, vision y
valores, mientras que el 43,5% presento niveles de neutralidad o desconocimiento. Asimismo, el
52,2% indicd conocer las politicas, normas y reglamento interno, evidenciando la necesidad de
fortalecer los procesos de induccion, reinduccidn y socializacion de la cultura organizacional.

Respecto a la comunicacion organizacional, solo el 47,8% considera que los lineamientos
y objetivos institucionales se comunican de manera clara, mientras que el 52,2% mantiene una
percepcion neutral o desfavorable. En cuanto a las necesidades de capacitacion, las principales
prioridades corresponden a comunicacion interna (87,0%), trabajo en equipo (73,9%), liderazgo
(60,9%), clima laboral (43,5%), valores organizacionales (39,1%) e integracion organizacional
(26,1%), evidenciando la importancia de fortalecer competencias transversales para mejorar la
efectividad organizacional.

Adicionalmente, las preguntas abiertas identificaron necesidades de formacion en
herramientas digitales, Excel avanzado, Power BI, automatizacion de procesos, inteligencia
artificial, gestion administrativa, liderazgo, inteligencia emocional y actualizacion técnica en
procesos administrativos, financieros, tributarios y normativos. En conjunto, los resultados
evidencian que las principales brechas se concentran en comunicacion organizacional, trabajo en
equipo, liderazgo y competencias digitales, justificando el disefio de un Programa Integral de
Capacitacion orientado a fortalecer el desempeno laboral y contribuir al cumplimiento de los

objetivos estratégicos de la institucion.
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4.2 Evidencia cuantitativa y cualitativa

La evidencia obtenida mediante la aplicacion del diagndstico organizacional permitid
identificar, de manera objetiva, las principales necesidades de capacitacion presentes en el
personal administrativo del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito. Para ello, se empled una
metodologia mixta que integrd técnicas cuantitativas y cualitativas, favoreciendo una

comprension integral de la realidad organizacional.

Desde la perspectiva cuantitativa, los resultados de la encuesta aplicada a 23
colaboradores evidenciaron oportunidades de mejora en aspectos relacionados con el
conocimiento institucional, la comunicacion organizacional y el desarrollo de competencias
laborales. Se identificd que un porcentaje significativo de colaboradores presenta limitaciones en
el conocimiento de la mision, vision y valores institucionales, asi como en la comprension de
politicas, normas y reglamentos internos. De igual manera, los resultados reflejaron percepciones
diversas respecto a la efectividad de la comunicacion organizacional, particularmente en lo

referente a la transmision de informacion entre areas y la difusion de lineamientos institucionales.

Asimismo, el andlisis de frecuencias permiti6 identificar las principales areas de
capacitacion requeridas por los colaboradores. Entre las tematicas de mayor interés se encuentran
la comunicacion organizacional e integracion, las herramientas digitales y tecnoldgicas, el
andlisis de datos y la automatizacion de procesos, asi como el fortalecimiento de competencias
relacionadas con liderazgo, inteligencia emocional y gestion administrativa. Desde la perspectiva
cualitativa, la informacién obtenida a través de preguntas abiertas y grupos focales permitid
profundizar en las percepciones, experiencias y necesidades especificas de los participantes. Los
colaboradores manifestaron la necesidad de fortalecer la comunicacion interdepartamental,
mejorar los procesos de coordinacion interna y promover espacios que favorezcan el trabajo

colaborativo y la integracion organizacional.

De igual manera, se evidencio la necesidad de desarrollar competencias vinculadas al
liderazgo, la gestion de equipos, la inteligencia emocional, la resolucion de conflictos y las
habilidades de comunicacion efectiva. Los participantes también destacaron la importancia de

recibir capacitacion en herramientas tecnologicas y procesos de transformacion digital, con el
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proposito de optimizar la eficiencia operativa y responder de manera mas efectiva a las
exigencias del entorno laboral. En conjunto, la evidencia cuantitativa y cualitativa obtenida
demuestra la existencia de brechas de conocimiento, habilidades y competencias que inciden en
el desempefio laboral del personal administrativo. Estos hallazgos constituyen el fundamento
técnico para la formulacion e implementacion de un Programa Integral de Capacitacion orientado
al fortalecimiento del talento humano y al cumplimiento de los objetivos estratégicos

institucionales.

4.3 Justificacion del impacto organizacional

Las necesidades de capacitacion identificadas durante el diagndstico organizacional
representan un factor de relevancia estratégica para el Club Liga Deportiva Universitaria de
Quito, debido a su incidencia directa en el desempefio laboral, la eficiencia operativa y el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Las brechas detectadas en conocimientos,
habilidades y competencias pueden afectar la calidad de los procesos administrativos, la
coordinacion entre areas y la capacidad de respuesta de la organizacion frente a las exigencias de

un entorno cada vez mas dindmico y competitivo.

La limitada apropiacion de aspectos relacionados con la cultura organizacional, asi como
las oportunidades de mejora identificadas en los procesos de comunicacion interna, pueden
generar dificultades en la alineacion de los colaboradores con la mision, vision y objetivos
estratégicos de la institucion. Esta situacion puede repercutir en la toma de decisiones, la

ejecucion de actividades y el fortalecimiento del sentido de pertenencia organizacional.

Asimismo, las deficiencias identificadas en competencias de liderazgo, trabajo en equipo
e inteligencia emocional pueden influir en la gestion de las relaciones laborales, el clima
organizacional y la capacidad de los equipos para alcanzar niveles superiores de desempeio. De
igual manera, las necesidades detectadas en el &mbito tecnologico y de transformacion digital
pueden limitar la optimizacion de procesos, la automatizacion de tareas y el aprovechamiento

eficiente de los recursos institucionales.
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Desde una perspectiva organizacional, la ausencia de acciones orientadas al
fortalecimiento de estas competencias podria generar disminucion en los niveles de
productividad, incremento de errores operativos, retrasos en la ejecucion de procesos, dificultades
de coordinacion interdepartamental y una menor capacidad para afrontar los desafios propios del

sector deportivo profesional.

Por el contrario, la implementacion de un Programa Integral de Capacitacion permitird
fortalecer las capacidades técnicas y conductuales de los colaboradores, mejorar la eficiencia de
los procesos administrativos, promover una cultura de aprendizaje continuo y contribuir al
desarrollo del talento humano. En consecuencia, se espera un impacto positivo en la
productividad, la calidad del servicio interno, el clima organizacional y el cumplimiento de los
objetivos estratégicos del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito, consolidando una gestion

mas eficiente, competitiva y orientada a resultados.

5. Diseifio del Proyecto de Intervencion

5.1 Objetivo General

Disefiar e implementar un programa de formacion por competencias en el afio 2026, para
los colaboradores del area administrativa de Liga Deportiva Universitaria de Quito, mediante la
identificacion de brechas de competencias obteniendo una mejora del 20% en su desempefio
laboral, por medio del desarrollo de conocimientos, habilidades y competencias, evaluadas antes

y después de la intervencion formativas.

5.2 Objetivos Especificos (Metodologia SMART)

Diagnosticar, durante el periodo de ejecucion del proyecto, las necesidades de formacion
y las brechas de competencias del personal administrativo del Club Liga Deportiva Universitaria
de Quito, mediante la aplicacion y analisis de instrumentos de recoleccion de informacion, con el
fin de identificar las competencias, conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el

desempenio eficiente de sus cargos.
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Disefiar, al finalizar la fase diagndstica, un programa de formacion por competencias
dirigido al personal administrativo del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito, que incluya
contenidos, metodologias, recursos y estrategias de evaluacion orientadas al fortalecimiento del

desempefio laboral y al desarrollo profesional de los colaboradores.

Implementar indicadores de seguimiento y evaluacion que permitan medir la efectividad
de la aplicacion de las capacitaciones formativas y su impacto en el desempeiio de laboral de los

colaboradores del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito.
5.3 Recursos involucrados

5.3.1 Recursos Humanos

Tabla 12. Funciones principales del recurso humano.

Rol Perfil requerido Funcion principal
Psicologa Organizacional o Planificar, supervisar y dar
Jefa de Talento o . o ‘ _
especialista en Gestion del Talento | seguimiento a la ejecucion del
Humano )
Humano programa de formacion.
Profesionales especializados en las ‘ ‘ .
» _ o Disefiar e impartir los modulos de
Facilitadores areas tematicas de capacitacion o
) capacitacion, asi como evaluar el
externos (tecnologia, liderazgo, o o
o aprendizaje de los participantes.
comunicacion, finanzas, entre otras)
] Coordinar la logistica, convocar a los
Equipo de L —
Personal del area de Talento participantes, aplicar instrumentos de
Talento Humano ‘ . o
) Humano del club evaluacion y realizar el seguimiento
(interno)
del programa.
Apoyo Personal administrativo o de Gestionar la documentacién, el
. . , registro de asistencia, el
administrativo secretaria
agendamiento y el soporte
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administrativo requerido durante el

proceso formativo.

Nota. Detalle del personal interno y externo requerido para la gestion, ejecucion y soporte
logistico del programa de formacion disefiado para el Club Liga Deportiva Universitaria de

Quito.

5.3.1 Recursos Financieros

Tlustracion 12. Grafico desglose de recursos financieros del cronograma general.

PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES — PRESUPUESTO 2026

Plataforma videoconferencia corporativa (Zoom/Teams) 14,16 12,00 169,92
Internet de alta velocidad — fraccion institucional - - -
Mantenimiento equipos AV (proyectores, audio, pantallas)

Soporte técnico Tl permanente (pardal al plan) -
Reserva imprevistos y contingencias — Anual 1.000,00

SUBTOTAL COSTOS FIJOS 1.169,92
COSTOS VARIABLES — Varian seglin el nimero de eventos ejecutados

Facilitadores / ponentes externos (honorarios) 5.22439 16 $5.224
Impresion de materiales y guias 10,00 5 S50
Material de oficina y papeleria 10,00 5 S50
Coffee break y refrigerio (23 participantes) 64,50 2 i 565
Kit de bienvenida participantes (Bienvenida) 100,00 1 $100
SUBTOTAL COSTOS VARIABLES 5.488,89

TOTAL PRESUPUESTO ANUAL

Sin costo de arendo — uso exclusivo de bienes institucionales | Ahorro estimado: $18.000/afio

Nota. En la presente tabla se especifican las fechas y actividades previstas para la

ejecucion de cada una de las etapas del proyecto.

Mediante la tabla describimos los gastos que vamos a realizar para poder desarrollar todo
el cronograma de capacitaciones propuesto, en los cuales contemplamos costos de capacitadores
externos, impresiones, break que se otorgara en las capacitaciones de manera presencial al

personal y materiales que se van a utilizar para el desarrollo de las actividades.

5.3.3 Recursos Tecnologicos
En el area tecnoldgica las herramientas y plataformas que usariamos para la

implementacion del programa de capacitacion seria las siguientes:
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e (anva, esta aplicacion la usamos para la realizacion de las diapositivas y material que
presentariamos en las capacitaciones que se encuentran dentro del cronograma.

e Microsoft Excel, nos permite realizar graficas de acuerdo con la tabulacion de la
informacion.

e Google Forms, realizacion de las encuestas que se aplicaran a los colaboradores antes y
después de la implementacion del programa.

e Zoom, se dard uso de esta cuando se impartan capacitaciones de manera virtual.

6. Cronograma del Proyecto

Tabla 13. Cronograma de actividades para la ejecucion del proyecto.

Recoleccion de Diana Obtener al menos  Informe de la
informacion inicial Fuentes y 3 a 5 insights informacion
mediante Focus Group Andrea Navas profundos por recolectada en el
sesion para Focus Group
ajustar el temario
de los cursos
Realizacion de encuesta  Heidy Burgos Mas del 80% del ~ Respuestas de las
para DNC y Dayana personal encuestas
Pacheco administrativo aplicadas

aplicado la

encuesta
Andlisis de informacion ~ Heidy Burgos Preguntas de la Graficos y
de las encuestas y Andrea encuesta aplicada  estadisticas con la
aplicadas al personal Navas al personal 100%  informacion

interpretadas
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Definicion de temas y
estructuracion técnica de
los contenidos
curriculares de acuerdo a
las necesidades
detectadas en el proceso
de diagnostico.
Cotizacidn, evaluacion y
seleccion de
proveedores/facilitadores

externos.

Revision final de
cronograma de
capacitaciones con
valores y proveedores

elegidos

Disefio de KIT de
bienvenida para los
asistentes a la

capacitacion.

Heydy Garcia

Heidy
Burgos,
Heydy
Garcia, Diana
Fuentes,
Andrea Navas
y Dayana
Pacheco
Heidy
Burgos,
Heydy
Garcia, Diana
Fuentes,
Andrea Navas
y Dayana
Pacheco
Heidy
Burgos,
Heydy

Garcia, Diana

Obtencion de
proveedores que
puedan impartir

los cursos

100% de los
proveedores
seleccionados y
contratados con
un minimo de 15
dias de
anticipacion al
inicio del curso.
Presupuesto

planificado vs.

asignado = 100%.

Tener
seleccionada la
opcion que se va

a realizar.

obtenida en las
mismas
Realizacion de
cronograma con
temas para
solventar las
necesidades
detectadas en las
encuestas
Cuadro
Comparativo de
Ofertas y Matriz
de Seleccion de

Proveedores.

Cronograma final
listo para entrega
a Gerencia

General

KIT de
bienvenida

elegido para



Logistica para la
preparacion de las
capacitaciones de
manera presencial o
virtual

Dictado de
capacitaciones

presenciales y virtuales

Revision de
evaluaciones post

capacitacion.

Entrega de certificados a
los participantes

aprobados.

Fuentes,
Andrea Navas
y Dayana
Pacheco
Diana
Fuentes,

Andrea Navas

Heidy
Burgos,
Heydy
Garcia, Diana
Fuentes,
Andrea Navas
y Dayana
Pacheco
Heidy
Burgos,
Heydy Garcia
y Dayana

Pacheco

Diana
Fuentes,

Andrea Navas

Porcentaje de
asistencia diaria >

85%.

Indice
aprendizaje >

90%.

Porcentaje de
aprobacion del

curso > 80%.

100% entrega de
certificados a los
participantes de la

capacitacion

enviar a su

realizacion.

Registros de
asistencia
firmados (fisicos

o digitales).

Aplicacion de
evaluaciones post

capacitaciones.

Envio de informe
de calificaciones
obtenidas por el
personal en el
cumplimiento de
las
capacitaciones.
Anexos de
fotografia o
digitales de los

certificados



obtenidos por el

personal
Reporte final a las Diana Cumplimiento del Informe del
jefaturas de érea. Fuentes, cronograma cumplimiento de

Andrea Navas general al 100%.  las capacitaciones
con anexos de
asistencia del
personal y notas
para
corroboracion del

cumplimiento

Nota. En esta tabla se presenta el cronograma de actividades previstas para la ejecucion del proyecto,

detallando las fechas y acciones programadas para cada una de las etapas de su implementacion.

7. Estrategias de Intervencion

Las estrategias de intervencion del Programa Integral de Capacitacion se disefiaron a
partir de los resultados del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, realizado mediante una
metodologia mixta. Los hallazgos permitieron identificar brechas de competencias y establecer
acciones orientadas al fortalecimiento de la comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo

en equipo, la transformacion digital y la actualizacion técnica del personal.

De acuerdo a la deteccion de necesidades de capacitacion evidenciadas durante el
desarrollo del proyecto se cre6 un cronograma el cual permite llevar de manera organizada la
aplicacion de capacitaciones enfocadas en mejorar el crecimiento profesional y personal de los

colaboradores.
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Hlustracion 13. Grdfico cronograma de Capacitacion de formacion basica

CRONOGRAMA DE CAPACITACION ANUALDEL PROGRAMA DE FORMACIGN POR COMPETENCIAS 2026 - CLUB LIGA DEPORTIVA UNIVERSITARIA DE QUITO
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Nota. En este grafico se evidencia el cronograma de las capacitaciones por area que los

colaboradores evidenciaron oportunidades de mejora.
Estrategia de fortalecimiento de la comunicacion organizacional

Implementar capacitaciones y actividades enfocadas en comunicacion asertiva,
comunicacion interna, trabajo en equipo e integracion organizacional, con el propdsito de mejorar
el flujo de informacion entre areas, fortalecer las relaciones interpersonales y promover una

cultura de colaboracion orientada al cumplimiento de objetivos institucionales.
Capacitaciones asociadas:

e Comunicacioén Asertiva y Comunicacion Interna.

e Trabajo en Equipo e Integracion Organizacional.

e Team Building para Fortalecimiento del Clima Laboral.
e Cultura Organizacional, Mision, Vision y Valores.

Estrategia de Desarrollo de Liderazgo y Competencias Socioemocionales

Fortalecer las capacidades de liderazgo, inteligencia emocional y manejo de conflictos
mediante procesos formativos que permitan mejorar la gestion de equipos, la toma de decisiones,

la resolucion de problemas y la adaptacion a los cambios organizacionales.
Capacitaciones asociadas:

e Liderazgo Integral.
e Inteligencia Emocional y Manejo de Conflictos.
e Planificacion Estratégica y Gestion por Objetivos.

Estrategia de Transformacion Digital y Gestion Tecnoldgica

Desarrollar competencias digitales que permitan optimizar los procesos administrativos y
mejorar la gestion de la informacidon mediante el uso de herramientas tecnolégicas,

automatizacion de procesos, analisis de datos e inteligencia artificial aplicada al entorno laboral.
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Capacitaciones asociadas:

e Excel Avanzado para Gestion Financiera.

e Power BI para Andlisis y Visualizacion de Datos.

e Inteligencia Artificial Aplicada a Procesos Administrativos.
e Canva y Adobe Illustrator para Marketing.

Estrategia de Fortalecimiento Técnico y Actualizacion Profesional

Promover la actualizacion continua de conocimientos técnicos especificos de cada area
mediante capacitaciones especializadas que permitan mejorar la eficiencia operativa, reducir

errores y garantizar el cumplimiento de procedimientos institucionales y normativos.
Capacitaciones asociadas:

e Plataformas IESS, MDT y SUT.
e Gestion Documental y Archivo.
e Actualizacion Tributaria.

Estrategia de Seguimiento y Evaluacion del Aprendizaje

Implementar mecanismos de evaluacion y seguimiento que permitan medir la efectividad
de las capacitaciones, el nivel de aprendizaje alcanzado y la aplicacion de los conocimientos
adquiridos en el puesto de trabajo. Para ello se utilizardn encuestas de satisfaccion, evaluaciones
de conocimientos, actividades practicas y seguimiento operativo posterior a cada capacitacion.
Esta estrategia permitird verificar el impacto del programa en el desempeio laboral y establecer

acciones de mejora continua para futuros procesos de formacion.
Herramientas de Gestion de Talento Humano

La metodologia Team Building se implementard como estrategia central del programa de
capacitacion debido a su enfoque en el fortalecimiento de la integracion, la comunicacion y el

trabajo colaborativo entre los colaboradores.
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Objetivo del Team Building

Fortalecer la integracion y cohesion del personal administrativo de Liga Deportiva
Universitaria de Quito mediante la aplicacion de actividades experienciales orientadas al
desarrollo de competencias organizacionales relacionadas con la comunicacién efectiva, el
trabajo colaborativo y la identificacion con la cultura institucional, promoviendo la adquisicion y
fortalecimiento de conocimientos, habilidades y actitudes que contribuyan a la mejora del

desempeinio laboral y al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.
Actividad 1: La Ruta de Nuestra Identidad

Competencias a fortalecer: Cultura organizacional, compromiso institucional, sentido de

pertenencia, trabajo en equipo y comunicacion.
Objetivo de la actividad

Fortalecer el conocimiento y la apropiacion de la mision, vision y valores institucionales
mediante una actividad recreativa que permita a los colaboradores relacionar estos elementos con

sus funciones y acciones diarias dentro de la organizacion.

Tabla 14. Actividad "La Ruta de Nuestra Identidad".

El facilitador dividira a los participantes en grupos pequeios de 4 a 6
personas.

Cada grupo recibira una hoja con la misién, vision y valores
institucionales.

Los equipos deberan leer y analizar cada elemento de la filosofia
corporativa.

Posteriormente, responderan las siguientes preguntas:

(Qué significa este valor para nuestro trabajo diario?

(Qué acciones realizamos actualmente que demuestran este valor?
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(Qué podemos mejorar para vivir mejor este valor dentro de la
organizacion?

Cada grupo seleccionard un valor y preparara una representacion
breve (dramatizacion, ejemplo practico o explicacion) de una
situacion laboral donde dicho valor se aplique correctamente.
Los grupos expondran sus conclusiones frente a todos los
participantes.

Finalmente, cada colaborador escribird en una hoja un compromiso

que se compromete a fortalecer en su trabajo.

personal relacionado con la mision, vision o algin valor institucional

Nota. La actividad fue disefiada como parte de la metodologia Team Building propuesta

para fortalecer la cultura organizacional, el sentido de pertenencia y el trabajo de club de Liga

Deportiva Universitaria de Quito.
Preguntas de reflexion

(Como contribuye mi trabajo al cumplimiento de la mision institucional?

(Qué valor considero mas importante para el éxito de nuestra organizacion y por qué?

(Como influye el conocimiento de la vision institucional en mi desempeio laboral?

Resultados esperados

e Mayor comprension de la mision, vision y valores institucionales.

e Incremento del compromiso con la organizacion y fortalecimiento del sentido de
pertenencia.

e Desarrollo de una cultura organizacional méas sélida y coherente.

Actividad 2: El Mural de los Reconocimientos

Competencias a fortalecer: Comunicacion efectiva, trabajo en equipo, cultura

organizacional y reconocimiento interpersonal.

Objetivo de la actividad
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Fortalecer las relaciones interpersonales, promover una cultura de reconocimiento y
reforzar el sentido de pertenencia mediante la identificacion y valoracion de las fortalezas,

habilidades y aportes de cada colaborador.

Tabla 15. Actividad "El mural de los reconocimientos .

Cada colaborador recibira un sobre identificado con su
nombre.

Los sobres seran colocados en una pared o mural.

Durante un tiempo determinado, los participantes recorreran
el espacio escribiendo mensajes positivos, fortalezas,
habilidades o agradecimientos en notas adhesivas para cada
companero.

Cada mensaje debera destacar una cualidad observada en el
trabajo diario.

Al finalizar, cada participante recogera su sobre y leera los
mensajes recibidos.

De forma voluntaria, algunos colaboradores compartiran los
reconocimientos que mas les impactaron y explicaran por

qué.

Nota. Se disefio la actividad para fortalecer relaciones interpersonales, promover una
cultura de reconocimiento y reforzar el sentido de pertenencia de los colaboradores del area

administrativa.
Resultados esperados

e Incremento de la interaccion positiva entre compaiieros.
e Mejora de la confianza y el clima laboral y fortalecimiento del sentido de pertenencia.

e Desarrollo de una cultura organizacional basada en el reconocimiento.
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Actividad 3: Mision Posible — Carrera de la Confianza

Competencias a fortalecer: Comunicacion efectiva, confianza interpersonal, liderazgo

colaborativo, cooperacion y trabajo en equipo.
Objetivo de la actividad

Fortalecer la confianza, la escucha activa y la coordinacion entre colaboradores mediante

una experiencia practica que requiera comunicacion clara y cooperacion constante.

Tabla 16. Actividad "Mision posible-Carrera de la confianza".

Materiales .Qué haran los colaboradores?

Pafiuelos o vendas para los ojos  Los participantes formaran equipos

Conos o sefializadores Un integrante de cada equipo serd vendado.

Cintas para delimitar espacios El resto del grupo debera guiarlo inicamente mediante
instrucciones verbales.

Obstaculos livianos (sillas, cajas, Durante el recorrido deberan superar diferentes

botellas vacias) desafios: Esquivar obstaculos, recoger objetos y
completar pequefias pruebas.

Pelotas pequenas Cada cierto tiempo se cambiaran los roles para que
todos experimenten la dindmica.

Cronémetro Ganara el equipo que complete el circuito en el menor

tiempo posible y con menos errores.

Nota. La actividad propuesta busca fortalecer la comunicacion efectiva, confianza
interpersonal, liderazgo, cooperacion y trabajo en equipo, mediante estrategias participativas

orientadas al desarrollo de los equipos y compromiso organizacional.
Preguntas de reflexion
(Como influyé la confianza en el logro del objetivo?

(Que dificultades se presentaron durante la comunicacion?
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Resultados esperados

e Mejora de la escucha activa.
e Incremento de la cooperacion.

e Fortalecimiento de la confianza interpersonal.
Conclusion del Team Building

La implementacion de estas tres actividades permitira fortalecer de manera integral las
competencias identificadas en el Diagnostico de Necesidades de Capacitacion, combinando
aprendizaje, recreacion y trabajo colaborativo. Las dindmicas propuestas fomentan la
comunicacion efectiva, el liderazgo, la confianza, la gestion eficiente de recursos y la apropiacion
de la filosofia corporativa, contribuyendo a la construccion de equipos mas comprometidos,

cohesionados y alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion.
Aplicacion practica en el contexto organizacional
Fase 1: Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

Esta fase tuvo como proposito identificar las necesidades formativas del personal
administrativo mediante la aplicacion de una encuesta y la realizacion de un focus group. Los
resultados evidenciaron que el 87,0% de los colaboradores considera necesario fortalecer la
comunicacion organizacional, el 73,9% manifesto la necesidad de fortalecer el trabajo en equipo,
el 60,9% sefiald requerimientos de capacitacion en liderazgo y el 43,5% indico la importancia de
fortalecer aspectos relacionados con el clima laboral. Asimismo, el diagndstico permiti
identificar necesidades especificas en competencias digitales, actualizacion técnica, herramientas

tecnologicas y procesos administrativos.
Fase 2: Analisis de informacion

Posteriormente, se realizd el procesamiento, tabulacion e interpretacion de la informacion
recopilada. El andlisis evidencio que unicamente el 56,5% de los colaboradores manifestd
conocer adecuadamente la misidn, vision y valores institucionales, mientras que el 52,2% indico

conocer las politicas, normas y reglamentos internos. Ademas, solo el 47,8% considera que la



42

comunicacion institucional es clara y efectiva, reflejando oportunidades de mejora en los
procesos de comunicacion interna. En relacion con las necesidades técnicas, el 26,1% identificd
requerimientos de capacitacion en procesos financieros, némina y tributacion; el 21,7% en
gestion de procesos internos y planificacion; y el 17,4% en herramientas tecnologicas, software y

disenio. Estos hallazgos permitieron establecer las prioridades de intervencidn organizacional.
Fase 3: Disefo del plan de capacitacion

Con base en los resultados obtenidos, se diseiid un Programa Integral de Capacitacion
orientado al fortalecimiento de competencias organizacionales, técnicas y digitales. El programa
contempla contenidos relacionados con comunicacién asertiva, liderazgo, trabajo en equipo,
inteligencia emocional, cultura organizacional, Excel avanzado, Power BI, inteligencia artificial
aplicada, gestion documental, actualizacién tributaria y plataformas institucionales.
Adicionalmente, considerando que el 73,9% de los colaboradores manifesto preferencia por
capacitaciones presenciales y talleres practicos, se priorizé una metodologia experiencial apoyada
en actividades de Team Building que favorezcan el aprendizaje colaborativo y la transferencia de

conocimientos al puesto de trabajo.
Fase 4: Ejecucion de la capacitacion

En esta fase se desarrollaran las acciones formativas planificadas mediante talleres
presenciales, actividades précticas y dinamicas de Team Building. Las capacitaciones estaran
dirigidas a fortalecer las competencias identificadas como prioritarias durante el diagnostico,
promoviendo el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes orientadas a mejorar el
desempeio laboral. Asimismo, se implementaran actividades experienciales como "Etiqueta de
Cumplidos", "El Partido de los Recursos" y "La Carrera de la Confianza", con el proposito de

fortalecer la comunicacion efectiva, la integracion y la cohesion entre los equipos de trabajo.
Fase 5: Evaluacion de resultados

Una vez ejecutadas las capacitaciones, se evaluara la efectividad del programa mediante la
aplicacion del modelo de evaluacion de Kirkpatrick. Se analizaran aspectos relacionados con la

satisfaccion de los participantes, el nivel de aprendizaje alcanzado, la transferencia de
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conocimientos al puesto de trabajo y el impacto generado en el desempeio laboral. Para ello, se
utilizaran encuestas de satisfaccion, evaluaciones de conocimientos y retroalimentacion por parte
de las jefaturas, permitiendo medir el cumplimiento de los objetivos establecidos y determinar

oportunidades de mejora.
Fase 6: Cierre y reporte final

Finalmente, se elaborard un informe técnico que consolide los resultados obtenidos
durante la implementacion del programa. Este documento incluira el analisis de los indicadores
de cumplimiento, evidencias de participacion, resultados de las evaluaciones, conclusiones y
recomendaciones para la mejora continua de los procesos formativos. El reporte final sera
presentado a la Gerencia y a la Jefatura de Talento Humano, con la finalidad de establecer

estrategias que garanticen la sostenibilidad y continuidad del programa de capacitacion.

8. Roles Clave y Actividades Asignadas

La distribucion del trabajo se organizdé estratégicamente aprovechando que dos integrantes
del equipo, Diana Fuentes y Andrea Navas, laboran en el Club LDU Quito. Su vinculacion
directa facilita el acceso a la informacion interna y les permite liderar la aplicacion del focus
group y la encuesta para el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC), asegurando una
recoleccion de datos real y cercana a la organizacion. Mientras tanto, el resto del equipo asume
un rol técnico y operativo enfocado en el andlisis de datos, la estructuracion de contenidos y el

desarrollo de las actividades formativas, garantizando una ejecucion coordinada y eficiente.

Tabla 17. Matriz de fases, actividades del programa de capacitacion.

Entregables de cada
Fase Actividades Responsables

etapa

Informe técnico con
Fase 1: Recoleccion de

‘ . ‘ S Diana Fuentes y los hallazgos
Diagnostico informacion inicial
o ' Andrea Navas obtenidos del focus

organizacional | mediante focus group

group
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Aplicacion de encuesta
para el Diagnostico de
Necesidades de
Capacitacion (DNC)

Heidy Burgos y

Dayana Pacheco

Base de datos con las
respuestas de las

encuestas aplicadas

Analisis de la informacion

Reporte estadistico

Fase 2: Analisis . Heidy Burgos y con graficos e
. recopilada en las ) .
de informacion Andrea Navas interpretacion de
encuestas al personal
resultados
Definicion de temas y
) ) Cronograma de
estructuracion técnica de o
capacitacion con
los contenidos Heydy Garcia
tematicas alineadas al
curriculares segun las
. DNC
necesidades detectadas
o ' Heidy Burgos,
Cotizacion, evaluacion y _ ‘
) Heydy Garcia, Matriz comparativa
seleccion de
. Diana Fuentes, de proveedores y acta
proveedores/facilitadores
Andrea Navas y de seleccion
Fase 3: Disefio | externos
Dayana Pacheco
del plan de
o Revision y validacion del | Heidy Burgos,
capacitacion Cronograma final
cronograma de Heydy Garcia, )
o ' validado para
capacitaciones con costos | Diana Fuentes, _
aprobacion de
y proveedores Andrea Navas y
) Gerencia General
seleccionados Dayana Pacheco
Heidy Burgos,
Disefio del kit de Heydy Garcia, Propuesta final del kit

bienvenida para los

participantes

Diana Fuentes,
Andrea Navas y

Dayana Pacheco

de bienvenida para su

produccion
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Organizacion logistica de

las capacitaciones

Diana Fuentes y

Registros de

asistencia fisicos o

Evaluacion de

resultados

Dayana Pacheco

(modalidad presencial o Andrea Navas digitales debidamente
Fase 4: virtual) firmados
Ejecucion de la Heidy Burgos,
o Ejecucion de talleres Reportes de ejecucion
capacitacion o . Heydy Garcia,
(Comunicacion Asertiva, _ y encuestas de
Diana Fuentes,
Power BI, Liderazgo satisfaccion post-
' Andrea Navas y o
Técnico) capacitacion
Dayana Pacheco
' Informe de
Heidy Burgos,
Evaluacion de calificaciones
o . Heydy Garcia y '
Fase 5: conocimientos adquiridos obtenidas por los

participantes

Entrega de certificados a
los participantes

aprobados

Diana Fuentes y

Andrea Navas

Actas o registros de
entrega de

certificados

Fase 6: Cierre y

reporte final

Elaboracion del informe

final para jefaturas de area

Diana Fuentes y

Andrea Navas

Informe final
consolidado con
resultados, asistencia
y evaluacion del

proceso

Nota. Este presente cronograma detalla tanto el plan de actividades como los entregables

especificos bajo la responsabilidad de cada integrante del equipo.
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9. Evaluacion del impacto

Tabla 18. Indicadores de éxito y metas cuantificables.

Al menos el 90 % de los
colaboradores administrativos
convocados.

Igual o superior al 85 % de
satisfaccion con el programa de
capacitacion.

Incremento del 20 % en las

Registros de asistencia en

formato fisico o digital.

Encuestas de satisfaccion
aplicadas mediante Google
Forms.

Comparacioén de resultados entre

habilidades y competencias de los  las evaluaciones antes y después

trabajadores. de las capacitaciones.
Que el 80 % de los participantes Seguimiento operativo y
aplique los conocimientos reportes elaborados por los jefes
adquiridos en su puesto de trabajo.  de érea.
Disminucién de al menos el 15 %  Analisis de datos y elaboracion
de errores o equivocaciones en los  de graficos comparativos en

procesos administrativos. Microsoft Excel.

Nota. Elaboracion propia con base en Kirkpatrick y Kirkpatrick, Phillips y Phillips, Noe y

Chiavenato.
Herramientas y analisis posterior

La efectividad del programa se evaluard mediante el Modelo de Kirkpatrick, analizando la
reaccion, el aprendizaje, la aplicacion de los conocimientos y los resultados obtenidos. Para ello
se utilizaran encuestas en Google Forms, evaluaciones antes y después de las capacitaciones,
registros de asistencia y reportes de los jefes de area. La informacion serd analizada en Microsoft

Excel para medir el impacto del programa en el talento humano.



10. Resultados esperados y sostenibilidad

Tabla 19. Resultados esperados y estrategias de sostenibilidad.

Mejorar la comunicacion interna y

Desarrollo periddico de actividades
fortalecer el trabajo colaborativo )

de integracion y Team Building.
entre las diferentes areas.

Fortalecer las competencias en
Actualizacion anual del diagnéstico

Excel Avanzado, Power BI y demas

) . de necesidades de capacitacion para
herramientas tecnoldgicas para

o ) identificar nuevas competencias
optimizar la elaboracion de reportes )
o requeridas.

y procesos administrativos.

Incrementar el compromiso de los
Charlas periodicas sobre cultura
colaboradores con la mision, vision, o )
S organizacional, reglamentos internos
valores y cultura institucional de la o
_ ' S y valores institucionales.
Liga Deportiva Universitaria.

) _ Evaluacion continua de indicadores,
Reducir errores, tiempos de o
seguimiento de metas y
respuesta y reprocesos en las ' '
retroalimentacion permanente por
actividades administrativas. o
parte de los directivos.

Nota. Elaboracion propia con base en Noe, Chiavenato, Kirkpatrick y Kirkpatrick y

Phillips y Phillips.
Cambios previstos

Se prevé que el personal administrativo evidencie mejoras significativas en las competencias
organizacionales identificadas como prioritarias en el Diagnéstico de Necesidades de
Capacitacion, especialmente en comunicacion interna, trabajo en equipo, liderazgo y cultura

organizacional.
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Sugerencias para el seguimiento

Se recomienda implementar un sistema de seguimiento y evaluacion continua que permita
medir la efectividad de las acciones de capacitacion mediante evaluaciones de desempefio,
encuestas de satisfaccion, retroalimentacion de las jefaturas e indicadores de gestion. Asimismo,
se sugiere actualizar anualmente el Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC), con el
fin de identificar nuevas brechas de competencias y adaptar las estrategias formativas a las
necesidades y objetivos de la organizacion. De esta manera, se busca institucionalizar el
Programa Integral de Capacitacion como una practica permanente de gestion del talento humano,
orientada a fomentar el aprendizaje continuo, la innovacion, el desarrollo de competencias y la

mejora sostenida del desempefio organizacional.
Ejecucion de las capacitaciones y medicion de resultados

Con base en los resultados obtenidos en el diagndstico de necesidades de capacitacion, se
llevo a cabo la implementacion parcial del Plan Anual de Capacitacion propuesto para el Club
Liga Deportiva Universitaria de Quito. En esta fase se ejecutaron las actividades contempladas en
el cronograma correspondientes al programa de Team Building, dirigidas a los colaboradores del
area administrativa, con el propdsito de fortalecer sus conocimientos, habilidades y
competencias, asi como promover una mayor integracion, comunicacion y colaboracion entre los

miembros del equipo.

Con el propésito de evaluar la efectividad de la intervencion, al finalizar la jornada se
aplico una encuesta de satisfaccion a los colaboradores participantes. Este instrumento estuvo
conformado por 10 preguntas orientadas a conocer su percepcion sobre la calidad de la
capacitacion, considerando aspectos relacionados con el contenido desarrollado, la metodologia
utilizada, el desempefio de las facilitadoras, la dinamica de las actividades y la utilidad de los

conocimientos adquiridos para su desempefio laboral.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la encuesta de satisfaccion,
acompafiados del analisis correspondiente, con el propdsito de evidenciar el nivel de aceptacion e

impacto de las actividades desarrolladas como parte del programa de capacitacion.
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Encuesta de Satisfaccion

Al finalizar las actividades de Team Building, se aplico una Encuesta de Satisfaccion a los
colaboradores participantes, con el objetivo de evaluar su percepcion sobre la jornada
desarrollada. El instrumento permitié conocer el nivel de satisfaccion respecto a la experiencia, el
cumplimiento de las expectativas, el aporte de las dinamicas al fortalecimiento de la
comunicacion y el trabajo colaborativo, asi como el desempefo y preparacion de las facilitadoras.
Ademas, se busco identificar la percepcion de los participantes sobre la aplicabilidad y utilidad de

los conocimientos y aprendizajes obtenidos durante la intervencion.
Pregunta 1
.Como calificarias tu experiencia general con el Team Building?

Hlustracion 14. Grafico calificacion de la experiencia general con el Team Building.

9.00

Clasificacién
promedio

TT2TTRERRD

Nivel 10 S 10 (41.7%)

Nivel 9 10 (41.7%)

Nivel 8 mmmmm 1 (4.2%)
Nivel 7 o 1 (4.2%)
Nivel 6 mmmmm 1 (4.2%)
Nivel 5 ol 1 (4.2%)
Nivel 4

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados de la encuesta evidencian una valoracion positiva del Team Building. De
los 24 participantes, el 41,7 % calificé la experiencia como excelente, otro 41,7 % como muy
buena y el 16,7 % como buena. Estos resultados reflejan una alta aceptacion de las actividades
realizadas y permiten decir que la intervencion contribuy¢ al fortalecimiento del trabajo en
equipo, la comunicacién y el conocimiento de la filosofia corporativa, cumpliendo

favorablemente con los objetivos planteados.
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Pregunta 2
(Las actividades desarrolladas cumplieron con sus expectativas?

Hlustracion 15. Grafico cumplimiento de las expectativas sobre las actividades

21%
@ 5i totalmente 19 ‘

@® Parcialmente 5

desarrolladas.

@ No, pueden mejorar o]

79%

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados evidencian que 19 participantes (79 %) manifestaron estar totalmente de
acuerdo en que las actividades desarrolladas cumplieron con sus expectativas, mientras que 5
participantes (21 %) indicaron estar parcialmente de acuerdo. Estos resultados reflejan un alto
nivel de satisfaccion y permiten concluir que las actividades ejecutadas respondieron
favorablemente a las expectativas planteadas al inicio del Team Building, contribuyendo al

cumplimiento de los objetivos establecidos para la intervencion.
Analisis de la Pregunta 3

(Considera que el Team Building contribuy6 a mejorar la comunicacién entre los

participantes?

Hlustracion 14. Grdfico percepcion sobre la contribucion del Team Building en la mejora

de la comunicacion entre los participantes.
4%

@ Si, totalmente 23

® Mo 1

96%
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Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados evidencian que el 96 % de los colaboradores manifesto estar totalmente de
acuerdo en que el Team Building contribuy6 a mejorar la comunicacion entre los participantes,
mientras que el 4 % restante indic6 no estar de acuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
altamente favorable sobre el impacto de las actividades. En particular, la segunda y tercera
actividad estuvieron orientadas al fortalecimiento de la comunicacion, la confianza y la
integracion entre compaiieros, lo que permitid contribuir al desarrollo de relaciones

interpersonales mas colaborativas dentro del equipo.
Pregunta 4
(Qué tan probable es que apliques lo aprendido hoy en tu trabajo diario?

Hlustracion 15. Grafico probabilidad de aplicar los aprendizajes obtenidos en el trabajo

diario.
8.71

Clasificacion
edi

EEEXEXX XX

Nivel 10 9 (37.5%)

Nivel 9 7 (29.2%)

Nivel 8  EEE—— 3 (12.5%)
Nivel 7 oom—— 2 (8.3%)

Nivel 6 G 3 (12.5%)
Nivel 5

Nivel 4

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados evidencian que 9 participantes (37,5 %) manifestaron que aplicarian lo
aprendido durante el Team Building en su entorno laboral, mientras que 7 participantes (29,2 %)
indicaron que lo aplicarian parcialmente y 8 participantes (33,3 %) sefialaron que lo harian
cuando fuera necesario. Estos resultados reflejan una disposicion moderada hacia la transferencia

de los aprendizajes al puesto de trabajo, por lo que resulta importante realizar un seguimiento
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posterior que permita reforzar la aplicacion de las competencias desarrolladas, especialmente en

comunicacion y trabajo en equipo.
Analisis de la Pregunta 5
(Qu¢ actividad del Team Building te generé el mayor aprendizaje?
Hlustracion 16. Grafico actividades del Team Building que generaron mayor aprendizaje.

Respuestas més recientes
24 ‘|la carrera de obstaculos, por que nos hizo mejorar la c... ”

‘La de nuestra identidad, por que aprendi sobre la misi... ”

Respuestas . - .
El mural del reconocimiente, por que nos dijeron cosa...

7 encuestados (29%) respondieron LA para esta pregunta.

confianza
sobres  cpppepa
reconocimiento equipo LA EQUIPO osstacutos

Segunda actividad TRABAJO
Tercera actividad  identidad

cosas  vision Primera actividad

misién Trabajo mural
Partici6n activa otro compafiero
Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

La pregunta se planted de manera abierta con el proposito de conocer la percepcion de los
participantes e identificar las actividades que generaron mayor interés y aprendizaje. Los
resultados evidenciaron una mayor preferencia por dos de las tres actividades desarrolladas: El
Mural de los Reconocimientos y Mision Posible — Carrera de la Confianza. Estos resultados
permiten concluir que las actividades seleccionadas fueron pertinentes y respondieron
favorablemente a las necesidades identificadas, especialmente en aspectos relacionados con el

reconocimiento, la confianza, la comunicacion y la integracion del equipo.
Pregunta 6

(Como califica el nivel de preparacion de las facilitadoras durante el desarrollo del

programa?
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Hlustracion 17. Grdfico nivel de preparacion de las facilitadoras durante el desarrollo del

Team Building.
4%
\
@ Excelente 17 259
@® Bueno [
@® Aceptable 1
@ Regular 0
® Necesita mejorar 0 %

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados evidencian una valoracion favorable de la participacion de las facilitadoras,
ya que 17 (71%) participantes calificaron la preparacion y el desarrollo de las actividades como
excelente, 6 (25%) como bueno y 1 (4%) como aceptable. En conjunto, estos resultados reflejan
un alto nivel de aceptacion respecto a la organizacion y ejecucion del Team Building, destacando

la adecuada preparacion y desempefio de las facilitadoras durante la intervencion.
Pregunta 7
(Qué fue lo mas valioso que le dejo el Team Building para fortalecer tu trabajo en equipo?

Hlustracion 18. Grafico aspectos mds valiosos del Team Building.

Respuestas mas recientes

“La confianza"
24

"El conocer a mis compafieros en este tipo de actividad...”

Respuestas “El trabajo en equipo indudablemente™

8 encuestados (33%) respondieron trabajo para esta pregunta.

conflictos Comunicacio
buenos resultados

Compaiierismo

actividades valores

tipo

empatia La trabajo equipO Ideas

compaiieros

demis ' LACONFANZA COMUNicacion

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).
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La pregunta se planted de manera abierta con el proposito de conocer la percepcion de los
participantes e identificar los principales aprendizajes obtenidos durante el Team Building. Los
resultados evidenciaron que los aspectos mas valorados fueron la comunicacion, la confianza y el
trabajo en equipo. Estos hallazgos permiten corroborar que los objetivos planteados para la
intervencion fueron alcanzados favorablemente, especialmente en el fortalecimiento de la
comunicacion y la colaboracion entre los participantes, evidenciando una percepcion positiva

sobre los aprendizajes generados a partir de las actividades desarrolladas.
Analisis de la Pregunta 8

(Las explicaciones proporcionadas por las facilitadoras fueron claras y evidenciaron

dominio del contenido?

Hlustracion 19. Grdfico valoracion de la claridad de las explicaciones y del dominio del

contenido por parte de las facilitadoras.

9.13

Clasificacién
promedio

& £ £ 4 8 & & & &

Nivel 10 S 8 (33.3%)

Nivel 9 S 12 (50.0%)
Nivel 8 m— 3 (12.5%)

Nivel 7 mmm 1 (4.2%)

Nivel 6

Nivel 5

Nivel 4

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Los resultados evidencian una valoracion favorable de la exposicion y del dominio del
contenido por parte de las facilitadoras. En este sentido, 8 (33,3%) participantes manifestaron
estar completamente de acuerdo con que las explicaciones fueron claras y demostraron dominio
del tema, mientras que 12 (50%) calificaron la exposiciéon como muy buena, y las respuestas
restantes correspondieron a valoraciones de acuerdo y parcialmente de acuerdo. En conjunto,

estos resultados reflejan que la mayoria de los participantes considero claras, pertinentes y
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satisfactorias las explicaciones brindadas, lo que contribuy6 al adecuado desarrollo de las

actividades.
Pregunta 9
(Qué aspecto del programa considera que deberia mejorarse y por qué?

Hlustracion 20. Grafico aspectos del programa que los participantes consideran que

podrian mejorarse.

:‘ESP\EEZEZ mas recientes
24 "mas tiempo para desarrollar més actividades”
‘Mas material didactico”

Respuestas " - - "
P Desarrollar més actividades

7 encuestados (29%) respondieron MAS para esta pregunta.

horarios

La frecuencia ElEspacio S
Explicacion manejo

Nada MAS actividades  participantes
Comunicacion efectiva Los TIEMPO

espacios

Cordinacién

material didactico coordinacion las

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Las respuestas se plantearon de manera abierta con el propdsito de conocer con mayor
profundidad la percepcion y las sugerencias de los participantes. Entre las principales
recomendaciones se identifico la necesidad de incrementar el nimero de actividades, mejorar los
espacios destinados para su desarrollo, ampliar el tiempo de ejecucion considerando que se conto
unicamente con una hora para realizar las tres actividades y fortalecer el uso de material didactico
y recursos visuales. Esta tltima sugerencia resulta especialmente relevante, debido a que en la
deteccion de necesidades se identifico una preferencia de los colaboradores por materiales
visuales. En este sentido, las opiniones recopiladas constituyen una retroalimentacion valiosa

para mejorar y fortalecer futuras intervenciones de Team Building.
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Pregunta 10

En una escala del 0 al 10, ;qué tan probable es que recomiendes este programa de Team

Building a otras personas?

Hlustracion 21. Grafico probabilidad de recomendar el programa de Team Building a

otras personas.

9.04

Clasificacion
promedio

0000000006

Nivel 10

11 (45.8%)

Nivel 9

8 (33.3%)
Nivel 8 Cxm— 3 (12.5%)

Nivel 7

Nivel 6 1 (4.2%)

Nivel 5 mmm 1 (4.2%)

Nivel 4

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Encuesta de Satisfaccion del

Team Building (n = 24).

Las respuestas sobre la probabilidad de recomendar el programa de Team Building
reflejan una percepcion favorable por parte de los participantes. De los encuestados, 11 (45%)
manifestaron que lo recomendarian sin dudarlo, mientras que 8 (33.3%) indicaron que lo
recomendarian si fuera necesario, las respuestas restantes también evidenciaron una valoracion
positiva. En conjunto, estos resultados permiten concluir que los participantes se mostraron
satisfechos con la metodologia y las actividades desarrolladas, respaldando la pertinencia de la

intervencion y su posible aplicacion en futuros equipos de trabajo.

11. Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones
El proyecto permiti6 disefiar un Programa Integral de Capacitacion por competencias para

el personal administrativo del Club Liga Deportiva Universitaria de Quito, basado en un

diagnostico de brechas. La propuesta incluye cinco estrategias, objetivos, cronograma,
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presupuesto, recursos y responsables, quedando lista para su implementacion; sin embargo,
durante el proyecto solo se ejecuto la actividad de Team Building, por lo que su implementacion

fue parcial y su impacto aun esta pendiente de evaluacion.

El diagnéstico de necesidades permiti6 identificar las principales brechas y definir cuatro
areas prioritarias: comunicacion, liderazgo, herramientas digitales y fortalecimiento técnico-

administrativo.

Los indicadores de seguimiento se disefiaron para medir participacion, satisfaccion y
desempefio, pero solo se aplicaron en el Team Building, por lo que su efectividad se comprobara

con la implementacion completa del programa.
Recomendaciones
Completar la implementacion del programa

Se recomienda que la Jefatura de Talento Humano ejecute las estrategias pendientes del
cronograma en el afio 2026, ya que hasta el momento solo se ha aplicado una parte del programa

disefiado.
Actualizar el diagnostico de manera periddica

Se sugiere repetir el diagnostico de necesidades de capacitacion cada afio, con el fin de

verificar si las brechas identificadas se han reducido y detectar nuevas necesidades de formacion.
Aplicar y dar seguimiento a los indicadores definidos

Se recomienda poner en practica los indicadores de evaluacion ya diseiiados
(participacion, satisfaccion, desempeio y reduccion de errores), asignando responsables

encargados de medirlos de forma continua durante toda la ejecucion del programa.
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13. Anexos

Anexo 1. Cuestionario Diagnostico de necesidades de capacitacion

Link de Cuestionario: https://forms.gle/CiDDbHG1{45LTcEz8

Hlustracion 22. Encuesta Diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Seccidm de2 CUESTIONARIO - DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE GAPACITACION (DNC)

Descripcion (opcional)
CUESTIONARIO - DIAGNOSTICO DE o
NECES' DAD ES DE CAPACITACIO N (DNC) 1. Conozco la misidn, visién y valores de la empresa. *

B I U e® X Muy de acuerdo

>¢

" De acuerdo
Estimado/a colaborador/a:

La siguiente encuesta tiene como objetivo identificar necesidades de capacitacion y oportunidades de
fortalecimiento dentro de Ia organizacidn.

Neutral

La informacidn proporcionada sera utilizada unicamente con fines de mejora y desarrollo institucional. En desacuerdo

Agradecemos su colaberacion y sinceridad en sus respuestas.
2. Conozco las politicas, normas y reglamento interno de la organizacién. *

Este formulario recoge automaticamente los correos de todos los encuestados. Cambiar configuracion
Muy de acuerdo

De acuerdo

Informacién General
. ‘ . Neutral
Descripcion (opcional)

En desacuerdo

Departamento / Area

3. Considero que en la empresa se comunican de manera clara los lineamientos y objetivos

Texto de respuesta corta
organizac ionales.

Muy de acuerdo

De acuerdo
Cargo *

Neutral
Texto de respuesta corta

En desacuerdo

4. ;Qué aspectos considera impoertante fortalecer mediante capacitaciones? *
Tiempo de permanencia en la institucién *
I Comunicacién interna
Menos de 1 afio

Trabajo en equipo
De 1a3 afios 1

. — Liderazgo
De 4 a 6 afios

- Valores organizacionales
De 7 a 10 afios B

Més de 10 afios Integracion
Clima laboral
Edad * Orro:
18 a 25 afios
26235 afios 5. ¢Qué temas considera importantes para futuras capacitaciones relacionadas con su puesto *
de trabajo?

36a45afios
Texto de respuesta corta

45 afios a 55 afios

Mds de 55 afios


https://forms.gle/CjDDbHG1f45LTcEz8
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6. ¢Qué habilidades o conocimientos le gustaria fortalecer para mejorar su desempefio

laboral?

Texto de respuesta corta

9. ¢Qué procesos o actividades de su trabajo considera que requieren mayor capacitacidn o
actualizacion?

Texto de respuesta corta

7. ¢Qué herramientas, sistemas o software considera necesario aprender o reforzar en su -

drea de trabajo?

Texto de respuesta corta

10. ;{Qué acciones considera importantes para fortalecer el desempefio y desarrollo del
personal dentro de la organizacion?

Texto de respuesta corta

8. §Qué tipo de capacitacién considera mas (til para su aprendizaje? *

Capacitaciones presenciales

Cursos virtuales

Talleres practicos

Charlas

Otro:

Anexo 2. Encuesta de satisfaccion

Link de Encuesta de satisfaccion: https://forms.cloud.microsoft/r/WNWHM959hh

Hlustracion 15. Encuesta de Satisfaccion.

Encuesta de Satisfaccion

* Obligatorio

Seccién |

. 6. ;Qué tan probable es que apliques lo aprendido hoy en tu trabajo diario? *

2RO 200 DN OO D

Para las preguntas de calificacién, seleccione un valor del 1 al 10, donde: 1 = Necesita mejorar y 10 = Excelente

7. ¢Qué actividad del Team Building te generé el mayor aprendizaje? Explique brevemente por qué. *

3. ;Como calificarfas tu experiencia general con el Team Building? *

RN R XD

4. ;las acl cumpl

(O si totalmente
() Parcialmente

() No. pueden mejorar

Escriba su respuesta

con sus expectativas? * 8. (Como califica el nivel de preparacion de las facilitadoras durante el desarrollo del programa? *

lf ) Excelente
O Bueno
Q Aceptable

O Regular

5. ¢Considera que el Team Building contribuy6 a mejorar la comunicacion entre los participantes? *

Selecciona la respuesta

O Necesita mejorar

9. ;Qué fue lo mas valioso que le dejo el Team Building para fortalecer tu trabajo en equipo? *

Escriba su respuesta

10. ;Las explicaciones proporcionadas por las facilitadoras fueron claras y evidenciaron dominio del contenido?

VB R0 LA LRI e e JiEag L tey

11. ;Qué aspecto del programa considera que deberia mejorarse y por qué? *
Escriba su respuesta

habl

12. En una escala del 0 al 10, ;qué tan p
personas? *

este p de Team Building a otras

€5 que rec

*


https://forms.cloud.microsoft/r/WNWHM959hh
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Anexo 3. Kit

Hlustracion 16. Kit Liga de Quito.

Como parte de la propuesta orientada al fortalecimiento de los procesos de capacitacion y
al conocimiento de la mision, vision y cultura organizacional de Liga Deportiva Universitaria de
Quito, se presento a los docentes que participarian como jurados una propuesta de kit

institucional, como un recurso complementario dentro de las acciones de intervencion planteadas.

Durante la presentacion, se explicé que el disefio del kit fue desarrollado considerando la
naturaleza y esencia de la institucion, al tratarse de una organizacion estrechamente vinculada con
el ambito deportivo. En este sentido, se busco seleccionar implementos que, ademas de ser
funcionales y de utilidad para los colaboradores, mantuvieran una relacion coherente con la
identidad, valores y enfoque deportivo de Liga Deportiva Universitaria de Quito. De esta manera,
el kit se planted no solo como un conjunto de articulos promocionales, sino como un elemento
que contribuya a reforzar el sentido de pertenencia y la conexién de los colaboradores con la

identidad institucional.
El kit propuesto estaba conformado por:

e Pelota antiestrés
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e Libreta con esfero

e Porta celular

e Audifonos inalambricos
e Tomatodo

e Gorra

e Sport bag

Hlustracion 17. Gorra Kit Liga de Quito.

La gorra fue seleccionada como un elemento representativo de la identidad deportiva de la
institucidn, buscando fortalecer el sentido de pertenencia y generar una mayor identificacion de los

colaboradores con la organizacién y sus valores.

Hlustracion 18. Tomatodo Kit Liga de Quito.

El tomatodo fue seleccionado como un elemento funcional que promueve la adopcion de
hébitos saludables y a su vez, guarda una relacion directa con la actividad fisica y el enfoque

deportivo que caracteriza a la institucion.
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Hlustracion 19. Libreta Kit Liga de Quito

;9f

TA
LENTA ‘_GROUP

La libreta y el esfero fueron incluidos como herramientas practicas para ser utilizados
durante las jornadas de capacitacion, facilitando el registro de apuntes, ideas y contenidos
relevantes. Su incorporacion busca apoyar el proceso de aprendizaje y favorecer la retencion de

los conocimientos adquiridos durante las actividades formativas.

Hlustracion 20. Audifonos Kit Liga de Quito.

S F¢ P He I

Los audifonos inaldmbricos fueron considerados como un recurso funcional vinculado al
uso de herramientas digitales y a los procesos de capacitacion. Su incorporacion permitiria
facilitar el acceso a contenidos audiovisuales, reuniones virtuales mediante Microsoft Teams y
diversos recursos de aprendizaje digital, promoviendo asi una experiencia formativa mas

dinamica y adaptada a las nuevas tecnologias.
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Hlustracion 21. Soporte Celular Kit Liga de Quito.

El porta celular fue seleccionado como un elemento practico y funcional para el uso
cotidiano, facilitando la organizacion y disposicion del dispositivo movil durante las actividades
laborales o personales. Ademas, su incorporacion al kit permite complementar los demas

implementos con un recurso de utilidad diaria para los colaboradores.

Hlustracion 22. Bolso Kit Liga de Quito.

&
TALENTIA GROUP

El sport bag fue seleccionado por su funcionalidad y versatilidad para transportar objetos
personales o implementos deportivos. Ademas, su incorporacion guarda una relacion directa con
el contexto y la identidad deportiva de Liga Deportiva Universitaria, reforzando la conexion del

kit con la esencia de la institucion.
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Hlustracion 23. Pelota antiestrés Kit Liga de Quito.

La pelota antiestrés fue seleccionada por su funcionalidad y utilidad como un recurso
orientado a favorecer momentos de relajacion durante la jornada laboral. Su uso, mediante el
movimiento repetitivo de apretar y soltar, puede contribuir a liberar tension y promover una
sensacion de relajacion, convirtiéndola en un elemento practico para el bienestar de los

colaboradores.
Anexo 4. Desarrollo Team Building

Hlustracion 24. Fotos de Team Building.
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Anexo 5. Video Actividad del Team Building

Hlustracion 25. Video Actividad Team Building

Link de video de actividad Team Building

https://drive.google.com/file/d/17VBy4{IKh330XiZCLfIXFaiOo0t8wgbU/view?usp=driv
esdk

Anexo 6. Entrega de Kits

Hlustracion 26. Entrega Kits Liga de Quito.



https://drive.google.com/file/d/17VBy4fIKh33oXiZCLfIXFaiOo0t8wqbU/view?usp=drivesdk
https://drive.google.com/file/d/17VBy4fIKh33oXiZCLfIXFaiOo0t8wqbU/view?usp=drivesdk
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Anexo7. Dashboard

Hlustracion 27. Dashboard de capacitacion
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COSTO CAPACITACION POR DEPARTAMENTO CUERPO MEDICO

TIEMPO DE CAPACITACION POR DEPARTAMENTO

VENTAS 15, 5%
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MARKETING ¥ COMUNICACION
Todo ef personal administrativo
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«
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