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Resumen

En el presente trabajo se planted la realizacién de un diagndstico de clima laboral y
la estructuracion de un plan de mejora para la Casa Matriz del Banco del Austro S.A,
utilizando como metodologia la encuesta, en dicha aplicaciéon se contd con la
participacion de 347 empleados, los mismos que respondieron satisfactoriamente en
su totalidad, es por ello que dados los resultados positivos obtenidos de los seis
factores en estudio, se vio la necesidad de estructurar un plan de reforzamiento, mas
no uno de mejora, el mismo que fue aprobado por la Gerencia Nacional

Administrativa y RRHH.
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ABSTRACT

The present work proposes the diagnosis of the working environment and
the development of an improvement plan for the Main Office of Banco
del Austro S.A. Bank, through the use of surveys. The research had the
participation of 347 employees, whose overall response was satisfactory.
Therefore, the results where positive in all of the six factors under study.
We saw the need to structure not an improvement plan but a
reinforcement plan, which was approved by the National Management
Administration and Human Resources.
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Introduccion

El clima organizacional es un elemento fundamental en las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral

(Goncalves, 1 997).

Cabe senalar que son numerosas las investigaciones realizadas referente al clima
organizacional, el cual se considera de gran importancia para cualquier organizacion,
sea esta publica o privada, ya que se vincula con la satisfaccion en el trabajo y su
desempefio, es por ello que el Banco del Austro S.A, ha visto la necesidad de realizar
un diagnostico de clima organizacional y estructurar un plan de mejora continua, con
la finalidad de tener un personal altamente motivado, comprometido y productivo, lo
cual conlleva a un mejor desempeio de las personas, aportando asi al cumplimiento

de los objetivos estratégicos de la organizacion.

Es por ello que al clima organizacional se le ha considerado como un indicador de
percepciones de diferentes factores como: comunicacion, sentido de pertenencia,
iniciativa, ergonomia, reconocimiento, trabajo en equipo, entre otros, los mismos que
pueden ser estudiados para conocer cudles son las ventajas y aquellos aspectos a
mejorar dentro de la institucion, y asi poder desarrollar un plan, que vaya de acuerdo
a las necesidades de los empleados y que ademas contribuya a mejorar su desempeinio

laboral, basdndose en el desarrollo de un mejor ambiente de trabajo.

La estructura de esta investigacion se conforma por cinco capitulos, a través de los

cuales se respalda y desarrolla la investigacion.

En el desarrollo del capitulo I, se describe como nace el Banco del Austro S.A, y el
crecimiento que ha tenido hasta la actualidad, los objetivos institucionales, analisis
de la planificacion estratégica como: misidn, vision, valores y estructura

organizacional.

En el capitulo II, se describe los conceptos basicos del clima organizacional, sus

caracteristicas, variables que influyen en el mismo, teorias y funciones; dando a



conocer asi los puntos de vista de varios autores sobre la importancia de realizar un
estudio de clima organizacional, el grado de compromiso e identificacion de los
miembros del Banco del Austro S.A. y con ello saber las percepciones de los

colaboradores acerca de su ambiente laboral.

En el capitulo III, se describe la aplicacion practica del estudio de clima
organizacional llevado a cabo en la Casa Matriz de la institucion financiera Banco
del Austro S.A, utilizando como metodologia la encuesta, en donde se toma en
cuenta los recursos, factores, procesos y finalizando con la tabulacion y anélisis de

resultados.

En el capitulo IV, se menciona la construccion del plan de reforzamiento del clima
organizacional, dicho plan es construido en base a la socializacion de resultados de la
encuesta aplicada anteriormente, por parte del departamento de RRHH, utilizando

como metodologia un taller.

Finalmente, se exponen las conclusiones y recomendaciones generales, seguido de

los diferentes anexos generados en el transcurso de la realizacion de este proyecto.



CAPITULO 1

ANALISIS DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA DEL BANCO DEL
AUSTRO S.A.

INTRODUCCION

En el presente capitulo se pretende dar a conocer una idea general de la institucion
financiera Banco del Austro S.A, cuya Casa Matriz esta ubicada en la ciudad de
Cuenca, realizando una descripcion de la resefia historica, en la cual se mostrard
desde sus inicios como empresa y su crecimiento a la actualidad. Ademas de ello se
presentard la mision, vision, valores propuestos para los afios 2010-2012 y su

estructura organizacional.

1.1 HISTORIA

El 28 de noviembre de 1977 gracias a los esfuerzos conjuntos de un grupo de
distinguidas familias de la ciudad de Cuenca el Banco del Austro inicid sus

operaciones con 18 funcionarios y un capital de 31°500.000,00 sucres.

Una edificacion arrendada, ubicada en la calle Bolivar entre Hermano Miguel y
Mariano Cueva fue el origen de las labores de esta institucion, liderado en esa época
por el sefior Enrique Mora Vazquez; con el tiempo y la confianza depositada por sus
conciudadanos y la eficiencia de sus empleados, la institucion se consolidd en la

ciudad de Cuenca y en el pais.

El primer Gerente General fue el sefior Jorge Game C,seguido por el sefior Antonio
Chamoun J desde 1981 y desde 1987 el Economista Patricio Robayoldrovo, hasta
que en el 2009 asumio la Gerencia el Ingeniero Guillermo Talbot, quien hasta ahora

lidera el Banco.

Conforme el tiempo pasaba y mientras se incrementaban los diferentes y variados
ser- vicios ofrecidos por esta reciente pero solida institucion, cada vez se hacia

mayor la necesidad de agrandar el local, razon por la cual en 1981 se establecid en su
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edificio propio, ubicado en la esquina de la calle Sucre y Borrero, en el corazén de la

ciudad de Cuenca, donde actualmente se encuentra su Casa Matriz.

El crecimiento de la institucién era notorio, por lo cual no solo la parte fisica debia
renovarse, sino también la imagen corporativa. Banco del Austro, su banco de apoyo,
fue su primer eslogan, con el cual la gente podia encontrar esa familiaridad y
confianza de tener una institucion no solo que naci6 en su propia ciudad, sino en la
cual pueden depositar sus suefios, esperanzas y ambiciones, pues sabian que el Banco

del Austro era un verdadero apoyo econdmico en momentos de necesidad.

Gracias a la solidez y confianza que la institucion gano con el tiempo, los suefios de
sus accionistas crecieron y los horizontes se expandieron abriendo asi sucursales en
varias ciudades del pais, asi al cumplirse 20 afios el Banco contaba ya con las

siguientes agencias:

Cuenca : La Casa Matriz y 12 agencias.
Sucursal Quito con 5 agencias y 2 autobancos.
Sucursal Guayaquil con 5 agencias.

Sucursal Azogues con 5 agencias.

Sucursal Tulcan con 1 agencia y 1 Extension de Servicios Centro Aduanero Tulcan.
Sucursal Loja.

Sucursal Latacunga.

Sucursal Ibarra.

Sucursal Ambato.

Sucursal Esmeraldas.

Sucursal Machala con 1 agencia.

Sucursal Macas con 1 agencia.

Sucursal Tena.

Sucursal Puyo.

En la actualidad, 35 afos después, el Banco del Austro cuenta con agencias en 17
ciudades del pais, distribuidas estratégicamente y un grupo extraordinario de
personas que laboran, son ya cerca de 1400 empleados que fortalecen la institucion y

que trabajan dia a dia para dar apoyo al sistema financiero nacional.



Los cambios y mejoras institucionales contintian, la imagen del Banco con su nuevo
logotipo, color y eslogan demuestran que es una entidad que nunca se cansa; durante
35 afios ya, se ha mantenido dentro de la ciudad de Cuenca y ahora a nivel pais y
demuestra de esta forma su constancia, innovacion y gran esfuerzo para brindar un

gran ambiente de trabajo a sus empleados.

La tecnologia también se ha hecho presente durante la evolucion del Banco, para el
afio 1997 el banco contaba con 3 computadoras centrales, y se encontraban
disefiando una forma de comunicacion via satélite o0 microondas para asi integrar la

banca a un sistema automatizado entre todas sus sucursales.

La presencia de un Departamento de Servicios al Cliente, y de cajeros automaticos
buscaban acercar al cliente a su banco y también facilitar las operaciones por medio
de la banca telefonica. En la actualidad el internet ha colaborado a que aquellos
esfuerzos, impensados en esos primeros afos, sean actividades de rutina; banca
electronica, transferencias interbancarias en minutos, pagos de servicios,
comunicacion eficiente, actualizacion de cuentas y sobre todo seguridad para los
usuarios son elementos importantes para reforzar la confianza en un banco que dia a
dia crece, mejora y se actualiza, razén por la cual ahora el Banco del Austro es mas

agil mas seguro.

Fuente: Datos tomados de la Publicacion Memorias del Banco del Austro, por sus

20 afios de vida. Realizada por el Sr. José Malo, Secretario del Directorio.

1.2 OBJETIVOS INSTITUCIONALES

* Lograr que el Banco del Austro sea reconocido como una institucion

financiera importante y util para las comunidades a las que sirve.

* Lograr que el Banco del Austro sea una institucion financiera en permanente

crecimiento.

Ser una institucion financiera importante:

* Con una participacion de mercado local y nacional.



* Con un reconocimiento de imagen y marca.
* Siendo el banco lider regional con presencia reconocida en otras zonas

del pais.

Ser una institucion financiera til:
¢ Sirviendo a los mercados que atiende.
* Respondiendo en colocaciones una proporcion adecuada de las
captaciones de cada plaza en funcion de sus caracteristicas.
* Respondiendo efectivamente a los requerimientos planteados por los

clientes.

Ser una institucion financiera en permanente crecimiento:
* Ampliando sistematicamente la participacion de mercado en todas las
plazas.
* Manteniendo indices adecuados de rentabilidad en todas las oficinas.
¢ Cumpliendo las metas de negocio planteadas.

(http://www.bancodelaustro.fin.ec).

1.3 MISION, VISION Y VALORES

1.3.1 MISION

“Ser un banco s6lido que genera fidelidad en sus clientes y promueve el desarrollo de
la comunidad, de manera eficiente y con un equipo humano comprometido”. (Banco

del Austro, Plan estratégico 2010-2012).

1.3.2 VISION (al aiio 2012)

“Ser el banco de apoyo permanente que satisfaga las necesidades financieras de

nuestros clientes”.(Banco del Austro, Plan estratégico 2010-2012).



1.3.3 VALORES

* Honestidad.

* Integridad.

* Profesionalismo.

* Buen servicio para con nuestros clientes.

* Lealtad.

* Justicia.

* Equidad con nuestro personal.

* Transparencia y compromiso para con la comunidad.
* Puntualidad y eficiencia con los proveedores.

* Respeto a las normas y las leyes.

(Banco del Austro, Plan estratégico 2010-2012).

1.4 ORGANIGRAMA

La Administracion del Banco del Austro S.A, esta a cargo de la Junta General de

Accionistas, del Directorio y del Gerente General.

La estructura organizacional del Banco del Austro S.A, esta establecida de la

siguiente manera:

CuadroN°1



@

ORGANIGRAMA NACIONAL

BANCO DEL AUSTRO
S0 98 Au
[AUDITORIA EXTERNA Jaime Arévalo
AUDITORIA INTERNA
) ) DIRECTORIO Jose Malo
Enrique Sarmiento -
Juan Eljuri SECRETARIO
OFICIAL DE CUMPLIMIENTO PRESIDENTE DEL DIRECTORIO GENERAL
I ]
COMITE DE COMITE DE
AUDITORIA Ing. Gullermo Talbot CUMPLIMIENTO
GERENTE GENERAL
[ 1 } ? 0
= COMITE COMITE COMISIONDE
COMITE DE TECNIZO LEGAL oo Rebeca Andrade o e Veies NACIONAL DE CSK"&%QE PLANEACION
. NACIONAL '* PROCURADOR GENERAL
ADMINISTRAGION JEFE UNIDAD DE RECLAMOS OCURADOR G TARJETAS issycarioig

INTEGRAL DE RIESGOS

Fernando Aguilar
OFICIAL SEGURIDAD

Maria Isabel Balda
GERENTE NACIONAL

INFORMACION DE RIESGO INTEGRAL
Priscila Serrano VACANTE
GERENTE DE PRODUCTOS Y t— COORDINADOR DE
SERVICIOS PROYECTOS
[ [ [ [ [ [ [ [ |
Danny Hurtado Johnny Macias
Fernando Ordéfiez Oscar Sierra GERENTE Ratl Gonzalez Ricardo GERENTE DE Pedro Gonzélez Ricardo Wagner
GERENTE Geovanny Alvarez Fernandezsalvador 0l GERENTE DE
GERENTE NACIONAL DE GERENTE DE ORGANIZACION
COMERCIAL MARKETING TESORERIAY GERENTE T/C (E) OPERACIONES GERENTE DE Y PROCESOS ADMINISTRATIVO TECNOLOGIA Y
ESTRATEGICO EINANZA RECUPERACIONES SISTEMAS
s
Glenda Alvarado "
Juan Diego Landy’ Vinicio Tell Tecilia valencia Jaime valverde Santiago Miranda SUBGERENTE Pablo Pintado
COORDINADOR Cg;j‘T"AD%; SUBGERENTE ||| GERENTE GERENTE DE RECURSOS SUBGERENTE TI
CREDITO DE OPERACIONES | [|RECUPERACIONES HUMANOS
GENERAL QPERACIONE e JUDICIAL
Teofilo Perez [ Waggy Lazo | |[Vicente Juan Garcia
SUBGERENTE JEFEDE ||| SUGERENTE Heriberto Herrera SUBGERENTE
COMERCIO DEPOSITOS A CONTROL GERENTE DE SERVICIOS
EXTERIOR PLAZO INTERNO RECUPERACIONES| ADMINISTRATIVOS
Oswaldo Quezada COMERCIAL
4 JEFE DE Patricio Torres
CARTERA JEFE
ADMINISTRATIVO
RECURSOS HUMANOS GERENCIA GENERAL DIRECTORIO 3.1
ELABORADO: JUNIO 2012 REVISADO: APROBADO: VERSION

Fuente: Archivo digital de Recursos Humanos, Banco del Austro S.A. (Aprobado

por el directorio, junio 2012).

Cuadro N° 2

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Nivel 0: Presidencia

Nivel 1: Alta Gerencia

Nivel: 2 Mandos Altos

Presidencia

A

Gerencia

J

Gerencia
Division




Nivel 3: Mandos Medios

Nivel 4: Mandos Medios

Nivel 5: Mandos Basicos

Nivel 6: Nivel Basico

Fuente: Archivo digital elaborado por el Dpto. de Recursos Humanos.

CONCLUSION

Como conclusiéon se puede decir que el Banco del Austro S.A, es una institucion
financiera muy solida, fortalecida y que esta en constante crecimiento,es por ello que
para dar cumplimiento a sus objetivos planteados es necesario contar con un equipo
humano motivado y eficiente, por tanto el conocer la influencia del clima
organizacional es de suma importancia; ya que repercutird directamente a la

productividad de la empresa.



CAPITULO 11

LEVANTAMIENTO DE INFORMACION RELATIVO AL CLIMA
LABORAL DE LA CASA MATRIZ DEL BANCO DEL AUSTRO S.A.

INTRODUCCION

El presente capitulo describe los conceptos basicos del clima organizacional, sus
caracteristicas, variables que influyen en el mismo, teorias y funciones; dando a
conocer asi los puntos de vista de varios autores sobre la importancia de realizar un
estudio de clima organizacional, el grado de compromiso e identificacion de los
miembros del Banco del Austro y con ello saber las percepciones de los

colaboradores acerca de su lugar de trabajo.

2.1 CONCEPTO DE CLIMA LABORAL

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse en términos
objetivos o bien en reacciones subjetivas. Por términos objetivos nos referimos a los
aspectos fisicos o estructurales, mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver

con la percepcion que los trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

El clima organizacional es un concepto que se ha manejado desde hace tiempo en el
area de la psicologia organizacional. Fue Gellerman, en 1960, quien introdujo el
término por primera vez. Una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento, la
gestalt y la funcionalista, aparentemente constituye el concepto, pues aplicadas al
estudio de clima organizacional, ambas convergen y proponen que la percepcion del
medio de trabajo y del entorno es lo que influye en el comportamiento de un
empleado.

(http://administracion.azc.uam.mx/descargas/revistagye/rv27/rev27art04.pdf).

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les rodea

basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en
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funcion de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de
trabajo y del entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el
pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea
y que las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del
individuo a su medio.

(http://www.arearh.com/rrhh/definicion_clima.htm).

Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que existe en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacién, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademds de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son impulsadas
o castigadas (factores sociales).

(http://www.arearh.com/rrhh/definicion_clima.htm).

Para Angel Baguer Alcald, en su libro "Un timén en la tormenta™ menciona que: “el
clima organizacional es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los
trabajadores de una organizacion... ... existe un buen clima en una organizacion
cuando la persona trabaja en un entorno favorable y por tanto puede adoptar sus
conocimientos y habilidades... ... El clima influye en la motivacion y por tanto
puede aportar en el comportamiento de las personas, en su actitud en el trabajo y

por tanto en su rendimiento” (2001, pag 143).

Para Nicolas Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la
interaccion entre ambos. Dice que lo importante es como percibe el sujeto su
entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es mas una
dimension del individuo que de la organizacion.

(http://www.arearh.com/rrhh/definicion_clima.htm).

Schein, (citado por Davis,1991) menciona que el ambiente organizacional, a veces
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llamada atmodsfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones,
creencias, valores y  normas que comparten sus miembros.
(http://www.eumed.net/librosgratis/2012a/1158/definicion _clima_organizacional.ht

ml).

Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a ¢l y
las  diversas  regulaciones  formales que  afectan  dicho  trabajo.

(http://www.arearh.com/rrhh/definicion_clima.htm).

Seglin Halpin y Crofts el clima organizacional es la opinion que el empleado se
forma de la organizacion. (Sandoval-Caraveo M.C. Concepto y dimensiones del

clima organizacional. Hitos de Ciencias Econdmico Administrativas 2004;27:78-82).

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término
de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales
puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos
tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.
(http://www.eumed.net/librosgratis/2012a/1158/definicion _clima_organizacional.ht

ml).

Por ultimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la
estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion) que
orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su
comportamiento, satisfaccion 'y nivel de eficiencia en el trabajo.

(http://www.arearh.com/rrhh/definicion_clima.htm).

En sintesis y de acuerdo a las definiciones mencionadas, podemos definir al clima
organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una

organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
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estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es

importante recordar que la percepcion de cada trabajador es distinta y ésta determina

su comportamiento en la organizaciéon por lo que el clima organizacional varia de

una organizacion a otra.

2.2 CARACTERISTICAS DE CLIMA LABORAL

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las

personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias

de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccién de

personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento general de

salarios, la motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se puede decir que

tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de

salarios se hiciera un recorte de personal.

Rodriguez, (2005) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como consecuencia
una mejor disposicion de los individuos a participar activa y eficientemente
en el desempefio de sus tareas. Un mal clima por otra parte, hara
extremadamente dificil la conduccion de la organizacion y la coordinacion de
las labores. (Rodriguez M., Dario (2005). Diagnostico del clima
organizacional pp. 161 - 163, en Diagnostico organizacional. México D.F.

Alfaomega).

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima
tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de
identificacion de sus miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea
deficiente no podra esperar un alto grado de identificacion. Las
organizaciones que se quejan porque sus trabajadores «no tienen la camiseta

puesta», normalmente tienen un muy mal clima organizacional. (Rodriguez
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M., Dario (2005). Diagnédstico del clima organizacional pp. 161 - 163, en

Diagnostico organizacional. México D.F. Alfaomega).

El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de
los miembros de la organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y
actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver cémo el clima de su
organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio
comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a
menudo sucede que personas pertenecientes a una organizaciéon hacen
amargas criticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus
actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y
descontento. (Rodriguez M., Dario (2005). Diagndstico del clima
organizacional pp. 161 - 163, en Diagnostico organizacional. México D.F.

Alfaomega).

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y planes de gestion,
sistemas de contratacion y despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser
también afectadas por el clima. Por ejemplo, un estilo de gestion muy
burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en los
subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con
actitudes escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo que
conducira a un refuerzo del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la
jerarquia burocratica de la organizacion. Este es un circulo vicioso del que
resulta dificil salir, porque el clima y el estilo de direcciéon se refuerzan
mutuamente en una escalada que cuesta romper, por cuanto para hacerlo seria
necesario actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo
de direccion- clima organizacional, pareceria requerir. (Rodriguez M., Dario
(2005). Diagnostico del clima organizacional pp. 161 - 163, en Diagndstico

organizacional. México D.F. Alfaomega).
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El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima
laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral. Una
organizacion que tenga indices altos de ausentismo o una en que sus
miembros estdn insatisfechos es, con seguridad, una organizaciéon con un
clima laboral desmejorado. La forma de atacar estos problemas, por lo tanto,
puede ser dificil, dado que implica realizar modificaciones en el complejo de
variables que configura el clima organizacional. (Rodriguez M., Dario
(2005). Diagnostico del clima organizacional pp. 161 - 163, en Diagndstico

organizacional. México D.F. Alfaomega).

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario seialar que el cambio en el
clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en
mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para conseguir
que el clima de la organizacidn se estabilice en una nueva configuracion. En
otras palabras, aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramaticos
y notorios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones
efectivas es dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una
vez que se han disipado los efectos de las medidas adoptadas. Por ejemplo, en
una organizacion cuyo clima se caracteriza por el descontento generalizado,
es posible lograr una mejora importante, pero pasajera, mediante la promesa
de un aumento de remuneraciones. El efecto de este anuncio, no obstante,
pronto sera olvidado si no se llevan a cabo otros cambios que permitan llevar
a la organizacion a otra situacion, a una diferente configuracioén del clima.
Incluso es frecuente el caso en que un anuncio de mejoramientos de las
remuneraciones, instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc., provoca
expectativas y mejorias en el clima organizacional, para luego, ante la
concrecion efectiva de los cambios anunciados, volver a un clima
organizacional que puede ser peor que el inicial, debido a que los cambios
anunciados generaron expectativas que no pudieron satisfacer. En este caso,
se producen frustraciones, desconfianza y una actitud desesperanzada y
altamente negativa hacia la organizacidon, con el correspondiente clima
organizacional. (Rodriguez M., Dario (2005). Diagnostico del clima
organizacional pp. 161 - 163, en Diagnostico organizacional. México D.F.
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Alfaomega).

2.3 VARIABLES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

* Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de
ruido, calor, contaminacion, etc.

* Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacion, estructura
formal;la cual es la suma de los modos en que ésta divide su trabajo en
distintas tareas y los mecanismos a través de los cuales consigue la
coordinacion entre ellas; estilo de direccion, etc.

* Variables del ambiente social, tales como compaferismo, conflictos entre
personas, departamentos, comunicaciones, etc.

* Variables personales, tales como :

o Aptitudes, las cuales se refieren a las condiciones psicolégicas de una
persona que se vinculan con sus capacidades y posibilidades en el
ambito del aprendizaje. El concepto tiene su origen en el latin aptus.

o Actitudes, aquellas disposiciones animicas del ser humano expresadas
de algiin modo en particular.

o Motivaciones, es decir, lo que hace que un individuo actie y se
comporte de una determinada manera. Es una combinacion de
procesos intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que decide, en una
situacion dada, con qué vigor se actiia y en qué direccion se encauza
la energia.

* Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés,

etc. (Rodriguez, 2005).

2.4 TEORIAS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.4.1 Teoria de clima organizacional Rensis Likert.
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Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del

clima:

Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el
desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen solo
aquéllas variables controlables por la administracion, como pueden ser: estructura

organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacion. Afectan las
relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas

importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones y motivaciones.

Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organizacion por
sus actividades; son las variables dependientes, tales como productividad, servicio,

nivel de costos, calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relacién de dependencia directa (causa-efecto) entre una
variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en cuenta

las variables intervinientes

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional, los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy

participativo.
1. Clima de tipo autoritario:

a. Sistema I Autoritarismo explotador.

b. Sistema II Autoritarismo paternalista.
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2. Clima de tipo participativo:
a. Sistema III Consultivo.

b. Sistema IV Participacion en grupo.

Para medir el ambiente organizacional, que estd determinado fundamentalmente,
segun Likert, por el estilo de liderazgo, propuso un modelo para estudiar la conducta
del lider basado en lo que denominé: “Sistemas de Administracion”, que describen
los diferentes tipos de lider. El que denominé sistema 1 corresponde al lider que

dirige autoritariamente y busca explotar a los subordinados.

El superior que administra mediante el sistema 2 es también autoritario pero
paternalista al mismo tiempo; controla a sus subordinados en forma estricta y nunca
delega autoridad. Sin embargo, les “da palmaditas en la espalda” y, aparentemente,
“hace lo que es mejor para ellos”, Bajo el sistema de administracion3, el jefe sigue
una conducta de tipo consultivo, pide a sus subordinados que participen opinando
sobre las decisiones, pero el se reserva el derecho de tomar la decision final. El jefe
que sigue el estilo 4 usa un estilo democratico, da algunas instrucciones a los
subordinados, pero les permite participar plenamente y la decision se toma con base

en el consenso o por mayoria.

Ademas Likert, en compania de Jane Gibson Likert, su esposa, concluyd que el
ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerarquico especifico estd
determinado bésicamente por la conducta de los lideres de los niveles superiores.
Dicha conducta es la influencia mas importante. La capacidad para ejercer esta
influencia disminuye a medida que se desciende en la escala jerarquica, pero en la

misma medida, es mayor la influencia del ambiente organizacional.

Los Likert propusieron los siguientes factores para el estudio del ambiente en las

organizaciones:
* Flujo de comunicacion.

e Practica de toma de decisiones.

* Interés por las personas.
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¢ Influencia en el departamento.
* Excelencia tecnologica.

¢ Motivacion.

Segin Hodgets, la utilizacion del modelo de Likert proporciona a la organizacion
una base adecuada para determinar el ambiente existente, el que debe prevalecer y
los cambios que se deben efectuar para lograr el perfil deseado.

(http://www.publicaciones.ujat.mx/publicaciones/hitos/ediciones/27/08 Ensayo Di

mensiones.pdf).

2.4.2 Teorias de la administracion

2.4.2.1 Teoria clasica

El representante de esta teoria fue Fayol, el cual destaca la importancia de la
estructura en las organizaciones, recalcando la importancia de todas las partes
involucradas.
En esta teoria se toma en cuenta a todos los elementos que componen la organizacion
y deberan cumplir las siguientes funciones:

* Técnicas: produccion de bienes o servicios de la empresa.

* Comerciales: compra, venta e intercambio.

* Financieras: busqueda y gerencia de capitales.

* De seguridad: proteccion de los bienes y de las personas.

* Contables: inventarios, registros, balances, costos y estadisticas.

* Administrativas: integracion de todas las funciones de la direccion.

(NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima organizacional, 2009,

Xalapa).

La teoria de Fayol posee 14 principios fundamentales necesarios para el ejercicio de
la administracion:
1. Division del trabajo: especializacion de las tareas y de personas para aumentar la

eficiencia.
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2. Autoridad y responsabilidad: derecho de dar 6rdenes y el poder esperar
obediencia; la responsabilidad, dada por la autoridad, implica el rendir cuentas. Debe
existir equilibrio entre ambas.

3. Disciplina: obediencia, dedicacion, energia, comportamiento y respeto de las
normas establecidas.

4. Unidad de mando: recibir 6rdenes de s6lo un superior.

5. Unidad de direccién: asignacion de un jefe y un plan para cada grupo de
actividades que tengan el mismo objetivo.

6. Subordinacion de los intereses individuales a los generales: por encima de los
intereses de los empleados estan los intereses de la empresa.

7. Remuneracion del personal: debe haber satisfaccion justa y garantizada
retribucion, para los empleados y para la organizacion.

8. Centralizacion: concentracion de la autoridad en los altos mandos de la
organizacion.

9. Cadena escalar: linea de autoridad que va desde el nivel mas alto al mas bajo.

10. Orden: un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar, refiriéndose a cosas y
personas.

11. Equidad: amabilidad y justicia para alcanzar la lealtad del personal.

12. Estabilidad del personal: disminuir la rotacidon, la cual posee un impacto
negativo sobre la eficiencia organizacional.

13. Iniciativa: capacidad de visualizar un plan y su éxito.

14. Espiritu de equipo: armonia y union entre las personas con el fin de constituir
fortalezas para la organizacion. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima
organizacional, 2009, Xalapa).

Si bien es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se
fundamenta, practicamente en su totalidad, en las teorias de las relaciones humanas,
como se vera en los siguientes apartados, no se puede dejar de la teoria clsica de
Fayol, ya que, a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser humano como un ente
econdémico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el trato equitativo y
digno hacia los empleados, igualmente las teorias humanistas tienen de trasfondo un
beneficio econdmico. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagnodstico del clima

organizacional, 2009, Xalapa).
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2.4.2.2 Teoria del comportamiento organizacional

Esta teoria integra conceptos y variables que nos dan a conocer como los individuos
actuan e interactiian en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del
comportamiento se observan variables como la personalidad, autoestima,
inteligencia, cardcter, emocion, motivacion, familia, aprendizaje y cultura, entre
otros. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima organizacional, 2009,

Xalapa).

2.4.2.3 Teoria “X” y “Y” de McGregor

La teoria X es una teoria tradicional, en la cual a las personas solo se las concibe
como un activo mas de la organizacidn, poseen una estructura jerarquica y hay una
fuerte resistencia al cambio, de ahi que las personas no poseen un sentido de
pertenencia a la organizacion y los objetivos tanto de la empresa como de cada

persona no estan ligados.

Por otro lado, en la teoria Y, a las personas ya se las concibe como generadores de
ideas y personas que poseen un potencial por desarrollar en pro del crecimiento de la
organizacion. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagnostico del clima organizacional,

2009, Xalapa).

2.4.2.4 Teoria Z

El representante de esta teoria, es Ouchi, el cual sefala que los individuos no
desligan su condicion de seres humanos a la de empleados, logrando asi que las
condiciones de trabajo aumenten la productividad de la empresa y, a la vez, la
autoestima de los empleados.

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador dentro
de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos factores externos a ésta; en

este sentido, es importante tomar en cuenta que no es posible separar la vida personal
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de los empleados de las cuestiones laborales. (NelsyMarien Cortés Jiménez,

Diagnéstico del clima organizacional, 2009, Xalapa).

2.4.2.5 Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva vision dentro de las
organizaciones sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al trabajador no como
un ente econdémico, sino como un ser social con sentimientos, deseos, percepciones,
miedos y necesidades que lo motivan a alcanzar ciertos objetivos, donde a través de
los estilos de liderazgo y las normas del grupo se determina, de manera informal, los
niveles de produccién. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima

organizacional, 2009, Xalapa).

2.4.2.6 Motivacion Humana

El organismo humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico; sin embargo,
Lewin, en su teoria de la motivacion, hace énfasis en que toda necesidad, ya sea
fisioldgica, psicologica o de autorrealizacion, crea un estado de tension en la persona
que remplaza el estado de equilibrio y esto lo predispone a llevar a cabo una accion;
lo que quiere decir, que las necesidades motivan el comportamiento humano, capaz
de satisfacerlas. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima organizacional,

2009, Xalapa).

2.4.2.7.Teoria de la jerarquia de las necesidades

Abraham Maslow, formula una hipoétesis en la que afirma que los seres humanos
tienen sus necesidades jerarquizadas en cinco niveles:

1. Fisiologicas: fisicas como el hambre, la sed y el sexo, entre otras.

2. Seguridad: seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.

3. Sociales: afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

4. Estima: respeto a uno mismo, autonomia, logro, estatus, reconocimiento y

atencion.
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5. Autorrealizacion: crecimiento, logro del potencial individual, hacer eficaz la
satisfaccion plena con uno mismo.

Una vez satisfecha la primera necesidad, la siguiente tomard mayor importancia y asi
consecutivamente. Cada vez que una necesidad esta cubierta ya no motiva, por lo
que es necesario identificar aquellas que se encuentran satisfechas para enfocarse en
la siguiente, dentro de la pirdmide. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del

clima organizacional, 2009, Xalapa).

2.4.2.8Teoria de estilo de liderazgo

Los lideres tienen cierto tipo de comportamiento dentro del ejercicio del liderazgo.
Esta teoria enfatiza la existencia de tres estilos de liderazgo.

1. Liderazgo autocratico: imposicion de oOrdenes a los subordinados 'y
centralizacion de las decisiones, no existe participacion. Se presenta tension,
frustracion y agresividad, ausencia de espontaneidad e iniciativa, no se muestra
satisfaccion por parte del personal y es necesaria la presencia del lider para
desarrollar la actividad.

2. Liderazgo liberal: el lider no ejerce ninglin tipo de control y delega la mayor
cantidad de actividades posible, lo que conlleva a una alta actividad de los
subordinados, pero con una escasa productividad, favorece el individualismo y el
poco respeto al lider.

3. Liderazgo democratico: un lider con este estilo orienta al grupo al logro de los
resultados, ademés de favorecer la participacion de los empleados. Existe una buena
comunicacion entre el lider y el subordinado, el trabajo se lleva a cabo, aun cuando
el lider no estd presente, se desarrolla un claro sentido de responsabilidad,
compromiso personal y un excelente clima de satisfaccion que favorece la
integraciéon grupal. (NelsyMarien Cortés Jiménez, Diagndstico del clima

organizacional, 2009, Xalapa).
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2.5 FUNCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La funcién de clima organizacional es estudiar los elementos estructurales y de
proceso de cada organizacion, con lo cual se adquiere un antecedente previo para
cualquier intento de cambio.

A partir del andlisis de los factores del clima y de como éstos influyen en la persona
se pueden planificar las intervenciones necesarias para modificar el comportamiento,
mejorar las relaciones laborales, aminorar el numero de accidentes, reducir la
rotacion y el ausentismo, eliminar el numero de hurtos y optimizar la calidad de la

produccion. (Favio Vera Sena, Art. La funcion del clima y estudios importantes).

CONCLUSIONES

Se concluye este capitulo diciendo que el clima organizacional produce un
importante efecto sobre las personas, es decir, de modo directo e indirecto la
percepcion que las personas tengan del clima organizacional produce consecuencias
sobre su proceder. Ademds el clima organizacional es la clave del éxito de una
empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores,
con ello se puede tener claro como son percibidas las organizaciones por sus
empleados, si su filosofia es comprendida y compartida por ellos, qué problemas de
comunicacion confrontan, coémo funcionan las diferentes relaciones que se establecen

entre el personal y sus jefes.
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CAPITULO III

ELABORACION Y APLICACION DE LA HERRAMIENTA PARA EL
DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL

INTRODUCCION

En el presente capitulo se describe la aplicacion del estudio de clima organizacional
llevado a cabo en la Casa Matriz de la institucion financiera Banco del Austro S.A,
utilizando como metodologia la encuesta, y tomando en cuenta los recursos, los
factores a investigar; es decir el proceso necesario para la ejecucion del mismo, y

finalizando con los resultados obtenidos en dicha investigacion.

3.1 APLICACION DE LA ENCUESTA

Se utiliza como herramienta un cuestionario estructurado (encuesta), que es la forma
mas eficiente para evaluar el clima laboral, la que permite recoger mucha
informacion de varias personas en un corto espacio de tiempo, por lo que el coste es

bajo.

La encuesta es un método de recoleccion de informacion, que, por medio de un
cuestionario, recoge las percepciones, opiniones u otros datos de una poblacion, estas

percepciones se miden ponderando las alternativas de respuesta del cuestionario.

Para esta investigacion se aplico las encuestas a todos los empleados de la Casa
Matriz.
Es de suma importancia comunicarles a los empleados cual es el objetivo de estudio

de clima organizacional en la institucion.

La encuesta debe ser por si sola simple de interpretar, pero siempre deben darse las
indicaciones y reglas claras para el registro de la misma, la via de comunicacion sera
por correo electronico, debido a que permite una mayor rapidez, comodidad y ahorro

de costos.
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Se debe indicar los términos de confidencialidad, para que de esta manera los

empleados contesten la lista de preguntas con toda la sinceridad.

Finalmente, es preciso revisar toda la informacion levantada con la Subgerente de

Recursos Humanos, para de esta manera validar la misma, y poder ajustarnos a las

necesidades de la institucion en el tema de clima organizacional.

3.1.1 Metodologia y recursos a utilizar

Tipo de Investigacion.- Es una investigacion cuantitativa y cualitativa, a
través de las encuestas estructuradas.

Criterio de inclusion.- Participaran en la aplicacion de la encuesta un total
de 347 personas, quienes corresponden a la Matriz de la institucion financiera
Banco del Austro S.A.

Factores a investigar:

o Comunicacién.- La comunicacion es un proceso dindmico, mediante el

cual intercambiamos e interpretamos mensajes significativos en un
contexto determinado.

En las organizaciones la comunicacion es un factor clave en el
cumplimiento de objetivos debido a que si existen errores o fallas en el

mensaje transmitido la empresa podria generar resultados negativos.

o Sentido de Pertenencia.- Es la satisfaccion de una persona al sentirse parte
integrante de un grupo. El sujeto, de este modo, se siente identificado con
el resto de los integrantes, a quienes entiende como pares.

Ademas el sentido de pertenencia se puede considerar un valor agregado,
lo que beneficia para poder obtener cierto margen de distinciéon con

relacion a la competencia.

o Iniciativa.- Es la predisposicion a emprender acciones, crear
oportunidades y mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento
externo que lo empuje, apoyado en la autoresponsabilidad y la

autodireccion.
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Consiste en realizar correctamente las tareas o actividades de cada cargo,
sin que ninguna persona lo ordene. Es poder brindar un plus a las tareas
que se realizan diariamente, aun sabiendo que esa no es una funcién de la

persona.

Ergonomia.- Es el conjunto de conocimientos cientificos aplicados para
que el trabajo, los sistemas, productos y ambientes se adapten a las
capacidades y limitaciones fisicas y mentales de la persona.

Todo disefio ergondémico en los puestos de trabajo, ha de considerar los
objetivos de la organizacion, teniendo en cuenta aspectos como la
eficiencia, productividad, rentabilidad, innovaciéon y calidad en el

servicio.

Reconocimiento.- El reconocimiento es la base de una estrategia que nos

conduce hacia la retencion de nuestros empleados, consiste en mostrar
interés, aprobacion y aprecio por un trabajo bien hecho.

Cuando se reconoce a la gente eficazmente, se estdn reforzando las
acciones y comportamientos que la organizacion desea ver repetidas por
los empleados coincidiendo y alineandose perfectamente con la cultura y
objetivos generales de la empresa.

Debido a la importancia que el Banco del Austro da al trabajo en equipo
que existe entre los empleados, conjuntamente con la Subgerencia
Nacional de Recursos Humanos se ve la imperiosa necesidad de afiadir
este factor como objeto de investigacion.

(http://www.gestiopolis.com/canales8/rrhh/reconocimiento).

Trabajo en equipo.-Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que

se organizan de una forma determinada para lograr un objetivo comun,
consiste en la mutua colaboraciéon de personas a fin de alcanzar la
consecucion de un resultado determinado.
(http://etica-actividad4.blogspot.com/2011/01/en-que-consiste-el-trabajo-
en-equipo.html)
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3.1.2 Proceso previo a la aplicacion de la herramienta (encuesta)

1) Fase de Alineamiento

* Compromiso de Recursos Humanos.- Se realiz6 una reunién con la
Gerencia Nacional Administrativa y Recursos Humanos y la Subgerencia
Nacional de Recursos Humanos, quienes determinan la importancia de llevar
a cabo el estudio de clima organizacional, con la finalidad de encontrar los
puntos favorables y aquellos sujetos a mejora dentro de la organizacion.

* Construccion de la herramienta metodologica para medir el clima
organizacional.- Para la construccion de la herramienta sobre el estudio de
clima organizacional del Banco del Austro S.A, se revisaron algunos

cuestionarios modelo como:

o Cuestionario de Angel Baguer Alcala, autor del libro “Un timoén en
la tormenta”.
o Cuestionario del sistema Compers 6.0, elaborado por Alfredo

Paredes & Asociados

Ademas de ello se pone en consideracion los factores propuestos por varios autores
mencionados anteriormente como: Likert, Mc Clelland, Litwing y Stringer, sin

embargo se utiliz6 la herramienta de Google Drive.

¢ Herramienta utilizada:

Aplicativo de Google Drive, el cual es un servicio de almacenamiento de archivos en
linea. Fue introducido por Google el 24 de abril de 2012. Cada usuario cuenta con 5
Gigabytes de espacio gratuito para almacenar sus archivos. Es accesible por su
pagina web desde ordenadores y dispone de varias aplicaciones para Android que
permiten editar documentos y hojas de calculo.

Google Drive es un reemplazo de Google Docs que ha cambiado su direccion de
enlace de docs.google.com por drive.google.com entre otras cualidades.

Google Documentos y Hojas de calculo, oficialmente Google Docs&Spreadsheets
es un programa gratuito basado en Web para crear documentos en linea con la

posibilidad de colaborar en grupo. Incluye un Procesador de textos, una Hoja de
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calculo, Programa de presentacion basico, un creador de dibujos y un editor de

formularios destinados a encuestas, es por ello que la encuesta de clima la

realizamos dentro de este aplicativo.

2) Fase de sensibilizacion

En esta fase se dio a conocer a los empleados involucrados acerca de como se va a

realizar el estudio de clima laboral; para ello tenemos 2 pasos a seguir:

1. Se envidé un correo electronico para dar a conocer la realizacion del

estudio de clima organizacional y su objetivo principal. Se adjunta el arte

que fue enviando.

BANCO DEL AUSTRO

Banco del Austro. S.A, buscando tu bienestar

ende Recursos Humanos con el objetivo
cada uno de sus colaboradores en cuanto a

Te prese
de conc
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2. Después de dos dias se envid un segundo correo electronico, indicando la

importancia de realizar un estudio de clima laboral. Se adjunta el arte del

mismo.

&

BANCO DEL AUSTRO

“Un gran lugar para trabajar es aquel en el que uno confia en
las personas para las que trabaja, esta orgulloso de lo que
hace y disfruta de las personas con las que trabaja”.

En los proximos dias se llevara a cabo un estudio de clima organizacional, en el cual se realizara:

e Aplicacién de la Encuesta. e  Tabulacién de datos.

®  Presentacion de resultados

iMANTENER UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL ...
ES RESPONSABILIDAD DE TODOS,

3) Fase de Medicion
En esta fase se explico dentro de las instrucciones del paso 2 (fase de
sensibilizacion), las escalas de medicion de la lista de preguntas detalladas en la

encuesta.
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Escala de Medicion

Escala de Medicion

Siempre

Casi Siempre

En ocasiones

Casi nunca

Nunca

3.1.3 Aplicacion del cuestionario (encuesta).

Para la aplicacién de la herramienta se envidé un tercer correo electronico a los
empleados involucrados en el estudio, con las instrucciones y se les hace saber a los
empleados que el estudio es anonimo y toda la informacién obtenida es confidencial,

unicamente sera para tomar acciones en Recursos Humanos.

Las responsables del éxito de la aplicacion seran las autoras de la tesis.

Nombres Cargo
Valeria Sarmiento P. Analista de Seleccion
Yasmin Pardo O. Analista de Seleccion

El revisado y aprobado de la aplicacion de la encuesta sera por parte de:

Nombres Cargo Responsables
Jessica Salamea S. Supervisora de Gestion Revisado
Glenda Alvarado M. Subgerente Nacional de Aprobado
RRHH

Cabe mencionar que el nimero total de empleados que tiene la Casa Matriz del
Banco del Austro S.A, es de 347 personas; de los cuales 324 colaboraron con la
aplicacion, de la encuesta de clima organizacional, equivalente al 92% sobre un
100% del total del personal, dicho porcentaje alcanzado satisfago a los directivos de

la institucion, cabe recalcar que el porcentaje faltante fue por las personas que se
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encontraban con permiso de maternidad o vacaciones, durante el periodo de
aplicacion.

3.2 TABULACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

3.2.1 Tabulacion de Datos

Luego de la recoleccion de datos mediante la aplicacion de la encuesta electronica de
clima organizacional, se procede a tabular la informacidon obtenida en el programa

Excel, las personas responsables del procesamiento de informacién son Yasmin

Pardo y Valeria Sarmiento.

3.2.2 Analisis de Resultados

Para el andlisis de la informacion se agrupan los datos en dos partes:

I PARTE

Datos demograficos conformados por las siguientes variables.
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1.- Género:

Tabla N°1
Género f %
Masculino 143 44%
Femenino 181 56%
TOTAL 324 100%

Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

Grafico N° 1
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

De acuerdo a las encuestas aplicadas a los 324 empleados de la Matriz del Banco del

Austro, el 56% es de género femenino y el 44 % es de género masculino.
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2.- Tiempo de permanencia

Cuadro N° 2
Tiempo de
permanencia f %
0 a 5 afios 222 69%
6 a 10 afios 39 12%
11 a 15 afios 24 7%
16 a 20 afos 8 2%
mas de 21 afios 31 10%
TOTAL 324 100%

Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

Grafico N° 2
Tiempo de Permanencia
250
200
B0 a5 afios
150 ® 6 a 10 afios
11 a 15 afios
100
B 16 a 20 afios
50 " mas de 21 afios
0
1

Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

De acuerdo a los datos tabulados, el 69% de las personas encuestadas, tienen un

tiempo de permanencia en el Banco del Austro de 0 a 5 afios.
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3.- Departamento

Cuadro N° 3
DEPARTAMENTO %
Auditoria 2,16
Comercio Exterior 4 1,23
Comercial 15 4,63
Contabilidad 2,47
Crédito 14 4,32
Cuentas 9 2,78
Corrientes
Cumplimiento 8 2,47
Gerencia General 0,31
Gerencia Nacional 4 1,23
Administrativa y
RRHH
Inversiones 7 2,16
Legal 9 2,78
Mercadeo 6 1,85
Mesa de Ayuda 6 1,85
Operaciones 40 12,35
Organizacion y 10 3,09
Procesos
Procuraduria 0 0,00
Productos y 1 0,31
Servicios
Proyectos 0,93
Reclamos 0,93
Recuperaciones 22 6,79
Recursos 14 4,32
Humanos
Revisioria y 11 3,40
Control
Riesgo Integral 22 6,79
Seguridad 4 1,23
Informatica
Seguridad y Salud 3 0,93

Ocupacional
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

Grafico Nro 3
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

Del total de las encuestas aplicadas, los datos mas representativos son los siguientes:

el 18.52 % pertenece al departamento de Tecnologia y Sistemas, seguido del 12.35 %

que pertenece a Operaciones y el 8.33 % a Servicios Administrativos.
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IT PARTE

Andlisis de los factores y subfactores los mismos que fueron objeto de estudio de

clima organizacional, son descritos a continuacion:

1.- Comunicacion

Cuadro N° 1
TOTAL
CASI EN CASI ENCUESTAS
COMUNICACION | SIEMPRE | SIEMPRE |OCASIONES| NUNCA | NUNCA |REALIZADAS
PREGUNTA 1 111 156 25 21 11 324
PREGUNTA 2 172 103 9 28 12 324
PREGUNTA 3 179 81 23 29 12 324
PREGUNTA 4 94 194 19 13 4 324
PREGUNTA 5 121 169 8 21 5 324
PREGUNTA 6 107 181 9 18 9 324
PREGUNTA 7 65 195 6 43 15 324
849 1079 99 173 68
Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
Grafico N° 1
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
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En esta dimension se puede apreciar que el 48 % de las personas encuestadas afirman
que casi siempre estan de acuerdo con el canal de comunicacién, ademads consideran

que son escuchadas sus opiniones y sugerencias y que se les mantiene informados de

las actividades realizadas.
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2.- Sentido de pertenencia

Cuadro N° 2
TOTAL
SENTIDO DE CASI EN CASI
SIEMPRE NUNCA | ENCUESTAS
PERTENENCIA SIEMPRE | OCASIONES| NUNCA REALIZADAS
PREGUNTA 8 232 77 6 2 324
PREGUNTA 9 178 112 22 7 324
PREGUNTA 10 110 103 10 63 38 324
PREGUNTA 11 180 114 7 12 11 324
PREGUNTA 12 189 91 10 14 20 324
PREGUNTA 13 248 66 4 3 3 324
PREGUNTA 14 98 46 6 54 120 324
PREGUNTA 15 248 59 8 2 7 324
1483 668 57 176 208
Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
Grafico N° 2
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

En el factor de sentido de pertenencia el 57,21 % de los trabajadores se sienten

orgullosos de pertenecer a la institucion, estan de acuerdo con la trayectoria que han
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tenido dentro de ella, que existe igualdad de oportunidades entre los empleados, sin

tener puntos negativos en este punto.
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3.- Iniciativa

Cuadro N° 3
TOTAL
CASI EN CASI
INICIATIVA SIEMPRE NUNCA | ENCUESTAS
SIEMPRE | OCASIONES| NUNCA REALIZADAS
PREGUNTA 16 207 104 3 7 3 324
PREGUNTA 17 192 119 8 5 0 324
PREGUNTA 18 207 94 6 12 5 324
PREGUNTA 19 192 105 7 15 5 324
PREGUNTA 20 175 128 6 6 9 324
PREGUNTA 21 202 105 8 3 6 324
1175 655 38 48 28
Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
Grafico N° 3
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

En lo referente al factor Iniciativa, el 60.44 % del personal encuestado considera

que siempre tienen la suficiente autonomia para desempefiar las funciones del cargo,
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brindar nuevas ideas para mejorar los resultados y que su trabajo contribuye a su

autorrealizacion.
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4.- Ergonomia

Cuadro N° 4
TOTAL
ERGONOMIA SIEMPRE CASI EN CASI ) NUNCA | ENcuESTAS
SIEMPRE | OCASIONES| NUNCA CEALZADAS
PREGUNTA 22 149 138 2 19 16 324
PREGUNTA 23 153 137 7 19 8 324
PREGUNTA 24 149 135 6 14 20 324
PREGUNTA 25 141 90 10 43 40 324
PREGUNTA 26 223 81 3 6 11 324
PREGUNTA 27 140 138 4 24 18 324
955 719 32 125 113

Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

Grafico N° 4
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

El dato mas significativo es del 49.13% en el factor ergonomia, que se refiere a que

siempre el personal del Banco considera que su puesto trabajo es comodo para
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desempenar las funciones de su cargo y que cuentan con los equipos, materiales y

ventilacion suficiente.
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5.- Reconocimiento

Cuadro N° 5
TOTAL
CASI EN CASI
RECONOCIMIENTO | SIEMPRE NUNCA | ENCUESTAS
SIEMPRE | OCASIONES| NUNCA REALIZADAS
PREGUNTA 28 148 71 5 58 42 324
PREGUNTA 29 257 60 6 1 0 324
PREGUNTA 30 164 104 10 30 16 324
PREGUNTA 31 132 21 6 53 112 324
PREGUNTA 32 67 167 6 50 34 324
PREGUNTA 33 120 68 4 60 72 324
PREGUNTA 34 178 103 5 23 15 324
1066 594 42 275 291
Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
Grafico N° 5
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

En este factor Reconocimiento el dato mas importante es de 47 % indicando que en

las personas encuestadas siempre hay una igualdad entre hombres y mujeres, estan
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satisfechos con los beneficios sociales y han recibido reconocimientos por un trabajo

bien realizado.
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6.- Trabajo en equipo

Cuadro N° 6
TOTAL
TRABAJO EN CASI EN CASI
SIEMPRE NUNCA | ENCUESTAS
EQUIPO SIEMPRE | OCASIONES| NUNCA REALIZADAS
PREGUNTA 35 269 51 2 324
PREGUNTA 36 216 9% 7 2 324
PREGUNTA 37 199 98 7 10 10 324
PREGUNTA 38 31 24 5 72 192 324
PREGUNTA 39 184 110 8 12 10 324
PREGUNTA 40 213 82 7 14 8 324
PREGUNTA 41 167 125 5 21 6 324
1279 586 41 134 228
Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.
Grafico N° 6
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Autoras: Yasmin Pardo, Valeria Sarmiento.

En el factor trabajo en equipo el 56.36 % de las personas encuestadas, sefiala que los
trabajadores siempre buscan una solucion entre todos los miembros del equipo para

cualquier problema que se presente tanto en su departamento como fuera de €l.

47




CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos, los porcentajes mas representativos han sido
los siguientes: en el factor del tiempo de permanencia el 69% estan en un periodo de
0 a 5 afos; en lo que respecta a Comunicacion el 48% del personal encuestado
aseguran que casi siempre estan de acuerdo con el canal de comunicacion ;referente
al tema del sentido de pertenencia, el 57,21% se sienten orgullosos de ser parte del
Banco del Austro; por otro lado en el factor Iniciativa el 60,44% consideran que
siempre tienen la suficiente autonomia para desempefiar a cabalidad las funciones de
su cargo; asi mismo en el factor Ergonomia , el 49,31% considera que su puesto de
trabajo es comodo; en el tema de reconocimiento el 47% de personal esta satisfecho
con los beneficios sociales ; en el factor de Trabajo en Equipo el 56,36% consideran
que existe trabajo en equipo.

Considerando los resultados antes expuestos nos podemos dar cuenta que han sido en
su totalidad satisfactorios, por lo tanto se ve la necesidad de realizar un plan de
reforzamiento mads no uno de mejora, con la finalidad de hacer énfasis en los
beneficios que cuenta la empresa y sobretodo mantener al personal comprometido

con la institucion.
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CAPITULO IV

ESTRUCTURACION DEL PLAN DE REFORZAMIENTO

INTRODUCCION

En el presente capitulo se describe la socializacion de los resultados obtenidos en la
aplicacion de la encuesta, con la finalidad de realizar el plan de reforzamiento de
clima organizacional, como primer punto se tiene la conceptualizacion de un plan de
reforzamiento, se explicard la metodologia, el proceso y finalizando con el plan de

reforzamiento general del trabajo.

4.1 PLAN DE REFORZAMIENTO
El plan de reforzamiento consiste en un conjunto de actividades que tiene como

objetivo fundamental reforzar los beneficios vigentes dentro del banco y de esta

manera mantener y elevar el compromiso de los empleados hacia la institucion.

4.2 METODOLOGIA

Taller de Socializacion.- Consiste en trabajar con un grupo de personas que generen

ideas en base a una tematica a tratarse.

* Lluvia de Ideas.- Consiste en la libre expresion de criterios por parte de los

miembros del grupo, sin restricciones, ni limitaciones de ninguna naturaleza.

4.3 PROCEDIMIENTO

4.3.1 Convocatoria.-Se envid via correo electronico la convocatoria al Taller a la
Gerencia Nacional de RRHH, Subgerencia Nacional de RRHH, Supervisora de
Gestion del Talento Humano y a las Analistas de Seleccion de personal

(facilitadoras).
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Tenemos el agrado de invitar a Ud. (es) al

Taller
-~ .
Socializacion de Resultados Clima

Organizacional”

Fecha: Quienes Asisten:
Miércoles 05 de Junio del 2013.

Ing. Pedro Gonzalez
Sra. Glenda Alvarado

Ing. Jéssica Salamea

Horario:
08:30 a 14:30pm

Facilitadoras: Lugar: Auditorio Juan Eljuri Chica

Yasmin Pardo O.

Valeria Sarmiento P. ASISTENCIA
OBLIGATORIA

www.bancodelaustro.com 1800 22 87 87 4 ’

4.3.2 Cronograma del Taller

HORA ACTIVIDADES

08:30am — 09:00am Bienvenida.

09:00am — 10:30am Explicacion Tedrica.

10:30am — 11:00am Break.

11:00am — 12:00pm Explicacion y Sociabilizacion de Resultados.

12:00pm — 14:00pm Lluvia de Ideas sobre el plan de reforzamiento
Comunicacion

¢  Comité¢ de Comunicacion.

* Periodico digital (asuntos relevantes de cada
departamento).

* Revista SOMOS (hechos revelantes de la
institucion).

Sentido de Pertenencia

e Taller de Risoterapia.
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* Campafia Mi familia es importante.

* Reuniones semanales con los jefes
departamentales para destacar objetivos
cumplidos y por cumplir.

* Renovar los uniformes.

Reconocimiento

* Correos de felicitacion al personal que no ha
tenido atrasos en el mes.

* Entregar una tarjeta de felicitacion cuando los
empleados cumplan 5,10,15 afios dentro de la
empresa.

Iniciativa

* Entregar certificados o diplomas a los
colaboradores que integren a sus actividades,
herramientas o propuestas que puedan mejorar
los procesos del area.

Ergonomia

¢ Coodinar y planificar con el Jefe de Seguridad
y Salud Ocupacional, charlas sobre los
principios bésicos de ergonomia sobre el
disefio de los puestos de trabajo, posturas
correctas, etc.

Trabajo en Equipo

* Realizar un taller de cuerdas altas con la
finalidad de alinear y fortalecer al equipo de
colaboradores del Banco, desarrollando
habilidades y competencias de trabajo en
equipo y comunicacion.

e Realizar un taller de los 7 habitos de Covey,
con la objetivo de adquirir conocimientos y
habilidades para incorporar la cultura de
efectividad personal en su vida personal y

laboral.
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14:00pm — 14:30pm

mejora por parte de las Analistas de Seleccion.

Conclusiones y compromiso de realizar el plan de

4.3.3 Listado de Asistencia

PRESENTACION GERENCIA NACIONAL ADMINISTRATIVA Y RRHH

LISTA DE ASISTENTES

recursOshumanos

Fecha:| 05/06/2013 I

Ciudad: | .

Cuenca

Facilitadoras: l

VALERIA SARMIENTO/ YASMIN PARDO

N° CODIGO NOMBRE Y APELLIDO

DEPARTAMENTO

1 3566| GONZALEZ VINTIMILLA PEDRO JOSE

ADMINISTRACION Y
RECURSOS HUMANOS

2 279| ALVARADO MONCAYOQO GLENDA CATALINA

RECURSOS HUMANOS <

3 7252| SALAMEA SANCHEZ JESSICA LUCIA

RECURSOS HUMANOS

T
N~ e )]
iﬁsz@ //é; \/

7 /T

4.4 PLAN DE REFORZAMIENTO

Factor: Comunicacion

Accién Descripcion Cémo Quién Cuindo
Elaboracion de
un periddico
Crear un digital con las | Disefiar un Mercadeo, Acosto 2013
informativo novedades periddico RRHH, Jefe o810
digital semanales de | digital departamental st
cada
departamento.
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Conformacion
de un comité de ..
., Solicitando a .
Crear un comunicacion Septiembre
comité de que regularice STl RRHH 2013
comunicacion |la llegada de meinera . (15 dias)
informacion al | ° untaria.
personal.
Publicar en la Septiemb
Alimentar la Recopilando revista SOMOS eg 1errt1) re
Revista los hechos mas |los hechos mas | Mercadeo, B 2(31113 re
SOMOS que importantes de |importantes de | RRHH
posee el banco. |la institucion. |toda la (g
institucion. meses)
Factor: Sentido de Pertenencia
Accion Descripcion Como Quién Cuando
Lograr que los
empleados
sientan que la | Mediante RRHH, Noviembre
Realizar organizacion | juegos, Trabajo Social 2013
talleres de también se ejercicios de | "Fundacion find
Risoterapia preocupa por | risoterapia. Manantial de UM
el bienestar Vida SLIEIE)
emocional de
los mismos.
Elaborar y
?;rsjzrtlzr dl;na Solicitando al
Inicializar la | débito, que SOy | NAIED -
A I P de Call C§nter Mercadeo, Diciembre
familia es slisadas oa Trabajo Call Cpnter y 2013
e utilizar Soc1al'que se Trabajo (1 mes)
inmediatament les~actlve la Social.
tarjeta.
e en caso de
enfermedad.
Reunirse cada SIVE 6
. Viernes, para e log Agosto
Real}zar ik dés tacar empleados del |Jefe 2013
reuniones 55 ahbieies departamento | departamental oy
semanales . por parte del |y RRHH
cumplidos et semanas)
e departamental.
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Supervisar Elaborar
Velar por el cada jefe manuales
correctouso | departamental |sobre el buen . LE05D-
. RRHH, jefes Febrero
del uniforme | que sus uso del
. departamental 2014
en todos los empleados uniforme,
es. (Todos los
empleados de |tengan un tanto de dias)
la institucidon. |buen uso de su | hombres como
uniforme. mujeres.
Factor: Reconocimiento
Accion Descripcion Como Quién Cuando
Entregar
certificados o
diplomas a los | Solicitar a los
colaboradores | Gerentes que nos Enero
CIEEITGUER ue integren a |reporten cuando 2014
propuestas d .o . RRHH,
sus actividades, | exista alguna ; (Todos
para el . . ., Gerencia.
herramientas o | implementacion los
departamento.
propuestas que | propuesta por los meses)
puedan mejorar | empleados.
los  procesos
del érea.
Dar un
obsequio a los
empleados que
SOURE . |Solicitar a los Febrero
laborando mas |.
jefes Jefe 2014
Entregar tarde de su
. o departamentales |departamental | (Todos
obsequios a los | horario, sin
. nos reporten y RRHH los
empleados que | pedirselo, con est08 CASOS e
dediquen mas |la finalidad de ;
tiempo de su | terminar el
jornada laboral |trabajo
de trabajo. encomendado.
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Factor: Iniciativa

Accion Descripcion Como Quién Cuando
Enviar un
correo de Revisando las
Reconocer el felicitacion al | marcaciones |RRHH, Enero 2014
compromiso de | personal que |mensuales de | Trabajo Todos los
los trabajadores | no ha tenido | todos los Social meses
atrasos en el |empleados.
mes.
Verificar en
la base de
Entregar una
. datos los
tarjeta de
S empleados
felicitacion a e estan Dor
las personas q an b RRHH, Febrero
Reconocer la cumplir estos
antigiiedad de los | '€ °"MP lan eriodos de Mercadeo, 2014
& 5,10, 15 P * | Trabajo (cada 6
empleados. % permanencia .
anos de Social. meses)
ermanencia | Y convocarlos
P al Auditorio
en la ara
institucion. | P
entregarles la
tarjeta.
Enviar un
Considerar COTIEO
COMO Drimerd electrénico a
op todos los
opcion a los empleados
Realizar empleados °mp Analista de | Agosto 2013
. . indicando la .,
reclutamientos | internos para . . Seleccion- Todos los
. existencia de
internos. ocupar una RRHH meses
la vacante y
vacante los requisitos
dentro del la qu
Y necesarios
mstitucion.
para
postularse.
Factor: Ergonomia
Accion Descripcion Como Quién Cuando
Realizar Realizar charlas | Solicitar al
charlas sobre |sobre los Jefe de Seeuridad Marzo
seguridad y principios basicos |Seguridad y Saigu d y 2014
salud del diseno de los | Salud del . (Todos
. . Ocupacional,
ocupacional a |puestos de trabajo, | banco que RRUL los
todo el posturas correctas, | planifique : meses)
personal. etc. charlas sobre
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temas

ergondmicos a

toda la

institucion.

(Induccion).

El
Verificar departarp@to :
mensualmente que O3 S RRHH £oal

Verificar los . Administrativo . 2014
. los equipos de . Servicios
equipos de . . se realizaré .. . (Todos
. trabajo estén en| . . Administrativo
trabajos visitas los
correcto S.
. . mensuales para meses)
funcionamiento. .
revisar los
equipos.
Solicitar a los
.. jefes .

. Report te | f Abril
Verificar el eporiar st existe departamentale Jefe 1 Ly
funcionamient | *™ mal B —— departamenta 2014

funcionamiento de . y RRHH, (Todos
odela , comuniquen . .
o, las lamparas de Servicios los
iluminacion. . cuando alguna
las oficinas. ) Generales meses)
lampara no
funcione.
Solicitar a los

. empleados que Mayo
ngsar s . tengan los RRHH, 2014
asientos de Renovar las sillas . -

. ~ asientos en servicios (Todos
todas las que estén danadas.

. mal estado que | Generales los
oficinas

reporten a meses)
RRHH.
Factor: Trabajo en equipo
Accion Descripcion Como Quién Cuando
. Presentando
. Realizar talleres
Realizar un . una propuesta Agosto
de trabajo en
Taller de . con todas las 2013
equipo con la . RRHH
cuerdas actividades, (un fin de
empresa The . L
altas logistica del semana)
Edge.
taller.
P t
. Fortalecer el BRIl .
Realizar un trabaio en equino | 0@ Propuesta Junio
Taller de los me dii nfe unqtalrl)er con todas las RRUL 2014
7 habitos de actividades, (un fin de
Covey ST G logistica del semana)
: TheEdge. taller
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Dar un
Premiar a | Premiar al equipo | obsequio al Cada que
los equipos | que se destaque equipo que RRHH, se de un
de trabajo dentro de los trabaje mejor | Trabajo Social | taller
destacados. talleres dentro de los (1 dia)
talleres.
CONCLUSIONES

Como conclusion se puede decir que en el presente capitulo se pudo socializar los

resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta y mediante una lluvia de ideas se

dio la estructuracion del plan de reforzamiento, el mismo que sirvi6 para presentarlo

en un cronograma a la Gerencia Nacional Administrativa y RRHH, todo ello con la

finalidad de que en el transcurso de unos meses se pueda compartir los resultados

obtenidos con todos los colaboradores de la Matriz del Banco del Austro S.A. y en el

lapso de un aflo se pueda poner en practica dentro de la institucion dicha propuesta.
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5. CONCLUSIONES GENERALES

El presente trabajo de investigacion contribuy6 al crecimiento del Banco del Austro
S.A, debido a la ausencia de estudios de clima organizacional para la Casa Matriz,
otorgando de esta manera al personal la oportunidad de dar a conocer las
percepciones que tienen cada uno de ellos sobre el ambiente laboral que viven a

diario, tanto en sus departamentos como en la institucion en general.

Ademas se puede destacar que la herramienta medologica utilizada para el
diagnostico de clima organizacional fue un éxito, debido a que se pudo adaptar el
cuestionario de preguntas al estilo de labores de los empleados, evitando de esta

manera confusiones en las respuestas.

Se llevo a cabo el estudio de clima organizacional de la institucion, obteniendo
buenos resultados de participacion, ya que se contd con el apoyo totalmente

voluntario de todas las personas, permitiendo obtener resultados muy certeros.

También se puede destacar que para la seleccion de dimensiones a estudiarse se
realizd un analisis de varios autores con diferentes criterios de dimensiones dentro
del clima organizacional, considerando como base a los siguientes autores: Likert,

Litwin y Stringer.

Debido a que los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta de clima
organizacional fueron satisfactorios, en todos los factores investigados, se optd por
realizar un plan de reforzamiento, mas no uno de mejora, el mismo que fue
desarrollado por las principales autoridades del departamento de RRHH, mediante un
taller de socializacion de resultados y a continuacion se aportd con ideas para armar

el plan de reforzamiento.

Ademas, se construy6 el plan de reforzamiento, el mismo que fue sometido a
aprobacion de los altos mandos quienes apoyaron totalmente las acciones expuestas
en dicho plan y se comprometieron en facilitar los medios para hacer realidad la

propuesta presentada, en el lapso de un afio, ademds nos solicitaron muy
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amablemente direccionar el proyecto para que se cumpla, y trabajar conjuntamente

con el departamento de Trabajo Social el mismo que fue estructurado recientemente.

Finalmente se puede concluir diciendo que es muy satisfactorio haber dado
cumplimiento a todos los objetivos propuestos, tanto para el banco como para las
autoras de la tesis y sobre todo el reto que tenemos de poner en practica nuestro
proyecto de tesis, contando con el apoyo incondicional de las autoridades de la

institucion.
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6. RECOMENDACIONES GENERALES

Como recomendacion podemos decir que el clima organizacional en el Banco del
Austro S.A es satisfactorio, por lo tanto se recomienda que mantengan la concepcion
de que los empleados son un capital activo para el desarrollo de la institucidon, es por
ello que no se debe dejar de lado los factores motivacionales como las promociones y
beneficios que deben ser entregados primero a nuestros colaboradores internos y
luego ir en busca de personal externo en caso de no existir internamente gente idonea
para cubrir necesidades laborales, considerando que un empleado satisfecho aportara

al crecimiento de la empresa.

Cuando se da el verdadero valor al capital humano los resultados se ven reflejados en
las metas cumplidas, en la satisfaccion laboral, en un desempefio dptimo, he ahi la

importancia de mantener siempre un buen clima organizacional.
Se recomienda ademas aplicar el plan de reforzamiento propuesto, para que los

empleados sigan manteniendo la idea de que el Banco del Austro S.A se preocupa

por ellos no sélo en el ambito laboral sino también en el personal.
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DIAGNOSTICO DE CLIMA LABORAL Y ESTRUCTURACION DE UN
PLAN DE MEJORA PARA LA CASA MATRIZ DEL BANCO DEL

AUSTRO S.A.

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Debido a que en la matriz del Banco del Austro no se ha realizado evaluaciones
de Clima Organizacional, hemos visto la necesidad de realizar un diagndstico del
mismo; con el objetivo de conocer el grado de satisfaccion laboral de los

empleados de la Institucion.

La Matriz del Banco posee una estructura que se caracteriza por un entorno
dindmico en cuanto a la remodelacion estructural de los departamentos en la
busqueda de mejoramiento de los servicios, cambio de imagen corporativa; asi
como también desde el punto de vista de la capacitacion constante de sus
trabajadores para la prestacion de un servicio de alta calidad. Todo esto trae
consigo cambios constantes que a su vez conllevan a la resistencia a los mismos
con un clima organizacional que no siempre resulta adecuado para la

consecucion de los objetivos de la organizacion.

Teniendo en cuenta la repercusion que un clima organizacional favorable tiene
para los propositos de la organizacidn y en particular para la casa Matriz, por los
servicios que se brindan en ella, es que nos motivamos a realizar un diagndstico

del clima organizacional y la estructuracion de un plan de mejora.
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2. JUSTIFICACION

Se escoge este tema de estudio para nuestro trabajo de tesis, debido a la
necesidad de la Institucion Financiera plasmada en su misién de ser un banco
solido que genera fidelidad en sus clientes y promueve el desarrollo de la
comunidad , de manera eficiente y con un equipo humano comprometido; y es el
clima organizacional favorable un elemento importante para el logro de este
objetivo, teniendo en cuenta todos los elementos de la organizacion, tanto
internos  (Directivos y demds personal de apoyo) y los externos (Clientes

externos, nacionales y extranjeros , como fin de la mision).

Cabe mencionar que si la organizacion no cuenta con un clima favorable, no
proporcionara un servicio de calidad y la imagen de la Institucién se verd
afectada en la comunidad. Este diagnostico pretende ser una herramienta para la
toma de decisiones de la direccion del banco, ante las modificaciones internas, de
tecnologia y de necesidad de capacitacion para enfrentar las nuevas tareas
encomendadas a la organizaciéon, y la necesidad de una mayor calidad y
eficiencia del personal, tanto administrativo como el que trabaja directamente
con los clientes. Este diagnostico nos permitird conocerla satisfaccion laboral en
la Matriz del Banco del Austro, asi como se presentara una propuesta para
reforzar los factores positivos y sustituir los negativos con ideas que beneficien
tanto a los trabajadores como a los Directivos, y logrando de esta manera un

mayor compromiso con la excelencia en el servicio.
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3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL
Diagnosticar el Clima Laboral y estructurar un Plan de Mejora para la Casa

Matriz del Banco del Austro.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
* Analizar la planificacion estratégica del Banco del Austro.
* Realizar un levantamiento de informacion relativo al Clima
Laboral de la Matriz del Banco del Austro.
* Disefiar y aplicar la herramienta de Clima Laboral realizando un
andlisis estadistico.

* Proponer y socializar un plan de mejora de Clima Laboral.

4. MARCO TEORICO

El comportamiento organizacional (frecuentemente abreviado CO) es un campo de
estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar los
conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion. (Stephen,

Robbins, 2004)

Dentro de este gran aspecto se encuentra inmerso el estudio del clima laboral, el cual
es el conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacion tienen su

experiencia en y con el sistema organizacional.

67



El clima de una organizacion puede variar de manera considerable. En efecto: (a) en
una observacion de mayor permanencia, se puede sostener que una organizacion
tiene un "mejor" clima que otra, del mismo modo que se puede afirmar que una
ciudad como Guayaquil tiene un clima mas calido que otra como Cuenca. (b)
También se pueden observar diferencias de mediano alcance temporal. Asi como se
puede decir que el clima del verano es mejor que el del invierno, también hay
organizaciones que tienen periodos de "bonanza" y que pasan por otros mas dificiles.
(c) Finalmente, hay una variacion diaria del clima. Del mismo modo que en los
informes del tiempo nos enteramos de los cambios diarios experimentados por el
clima atmosférico, en las organizaciones ocurren alzas y bajas repentinas de la
"temperatura social", motivadas por diversas razones tales como despidos, aumentos

de sueldo, rumores y comidillas, ascensos, etc. (Rodriguez, 2005)

Por lo tanto el clima laboral, al ser un aspecto Unico de cada organizacion, no se lo
puede generalizar y ademéas se lo debe manejar de una manera muy discreta debido a
que es un tema que si las organizaciones hablaran abiertamente, podria afectar a la

imagen de la organizacion. (Rodriguez, 2005)

El concepto de clima es un concepto multidimensional, a diferencia de otros que

estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales como

el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener que el clima de una

organizacion constituye la personalidad de ésta.
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A pesar de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a partir
de una comprension de la organizacion como un sistema abierto, el clima de una
organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en ¢l se
pone atencion a variables y factores internos de la organizaciéon y no a los factores

del entorno en que la organizacioén se encuentra inmersa. (Rodriguez, 2005)

Es por ello que a pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su aproximacion a estas

variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas.

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional son:

* Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de
ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

* Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacidn, estructura
formal, estilo de direccion, etc.

* Variables del ambiente social, tales como compaferismo, conflictos entre
personas, departamentos, comunicaciones, etc.

* Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas, etc.

* Variables propias del comportamiento organizacional, tales como
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress,

etc. (Rodriguez, 2005)
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Todas estas variables configuran el clima de una organizacion, a través de la

percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma.

Asi mismo estas variables nos dardn las pautas para poder disefiar nuestra
herramienta de evaluacion y asi poder obtener datos estadisticos que muestren la

opinion que tiene los empleados del Banco.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima de una organizacion tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar
cambios por situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una
cierta estabilidad en el clima de una organizacion, con cambios relativamente
graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas
de decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional. Una
situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el clima

organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

Este tipo de situaciones que afectan a mantener un buen clima organizacional se

podréa mejorar con la estructuracion de un plan de mejora para el Banco del Austro.

El clima organizacional tiene bastante incidencia sobre los comportamientos de los
miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como consecuencia una mejor
disposicion de los individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de
sus tareas. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la conduccion

de la organizacion y la coordinacion de las labores, afectando de esta manera a la
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productividad de toda la organizacion. De ahi la importancia de realizar un
diagnostico de clima laboral para que mediante la obtencion de datos estadisticos,
podamos saber en qué se esta fallando y poder mejorar dichas variables. (Rodriguez,

2005)

El Clima Organizacional afecta el grado de compromiso y pertenencia de los
miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una
alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de identificacion de sus
miembros, en tanto, una organizacion cuyo clima sea deficiente no podra esperar un
alto grado de identificacion, es por ello que muchas de las veces los indices de

rotacion son elevados.

El clima organizacional es afectado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion, es decir, un individuo puede ver cémo el clima de su
organizacion es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio comportamiento a
que este clima sea agradable; en el caso contrario, no se suele percibir que con sus
actitudes negativas estan configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

(Rodriguez, 2005)

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables estructurales, tales
como estilo de direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despidos, etc. Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima.
Por ejemplo, una organizacion piramidal, con exceso de control y falta de confianza
en los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y con
actitudes irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducira a un refuerzo
del estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la

organizacion.
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Es por ello que el clima y el estilo de liderazgo estan interrelacionadas, por lo tanto

al actuar sobre una de ellas se afectaran mutuamente. (Rodriguez, 2005)

El ausentismo y la rotacidon excesiva pueden ser una muestra clara de un mal clima
laboral, algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral. Una organizacion que
tenga indices altos de ausentismo o una en que sus miembros estan insatisfechos es,

con seguridad, una organizacion con un clima laboral desmejorado.

La forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser dificil, dado que implica
realizar modificaciones en el complejo de variables que configura el clima

organizacional.

En relacion con lo mencionado anteriormente, es necesario sefialar que el cambio en
el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios en mas
de una variable para que el cambio se mantenga en el tiempo, es decir, para

conseguir que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva configuracion.

En otras palabras, aunque es relativamente sencillo de obtener cambios draméaticos y
notorios en el clima organizacional mediante politicas o decisiones acertadas, es
dificil lograr que el clima no vuelva a su situacion anterior una vez que se han puesto
en practica los efectos de las medidas adoptadas. Un ejemplo de ello, es una
organizacion cuyo clima se caracteriza por el descontento generalizado, es posible
lograr una mejora importante, pero pasajera, mediante la promesa de un aumento de
salarios o incentivos economicos. El efecto de esto, no obstante, pronto sera
abandonado si no se llevan a cabo otros cambios que permitan llevar a la
organizacion a una situacion diferente y con ello a un mejor clima. Incluso es
frecuente el caso en que un anuncio de mejoramientos de las remuneraciones,
instalaciones fisicas, relaciones laborales, etc, provoca expectativas y mejorias en el

clima organizacional y en el caso de que no se llegaran a ejecutar, dichas
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expectativas no cumplidas, generarian desmotivacion. En este sentido, se producen
frustraciones, desconfianza y una actitud desesperanzada y altamente negativa hacia

la organizacion, con el correspondiente clima organizacional. (Rodriguez, 2005)

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos.
Por esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es
conveniente conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por
estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de las

organizaciones.

Likert mide la percepcion del clima en funcidon de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la interaccion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de las
informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se establece

el sistema de fijacion de objetivos o directrices.
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7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales.
8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La proporcion que surge

entre los empleados para obtener algo y el resultado que se consigue.

Teoria del clima organizacional de Likert

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del

clima: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene

resultados.

Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y su
administracién, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables

independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y

constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
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motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de

decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de

la empresa, las ganancias y las pérdidas. (Méndez, 2006).

La combinacion de dichas variables determinan dos grandes tipos de clima
organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy

participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema I Autoritaritarismo explotador, Sistema II
Autoritaritarismo paternalista.

2. Clima de tipo participativo: Sistema III Consultivo, Sistema IV Participacion en

grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema I autoritario explotador la direccion no confia
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el
miedo y la comunicacion solo existe en forma de instrucciones. Este tipo de clima es

tipico de las organizaciones tradicionales.
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En el clima de tipo autoritario sistema II autoritario paternalista existe la confianza
entre la direccion y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima,
algunas veces se decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son
los métodos usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion
juega con las necesidades sociales de los empleados pero da la impresion que

trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema III consultivo la direcciéon tiene confianza
en sus empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden
hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan las
recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y
de estima y existe la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico

y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV participacion en grupo existe plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la
organizacion, la comunicacion estd presente de forma ascendente, descendente y
lateral, la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direcciéon forman un

equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.

Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado caracterizado por una

organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos

en relacion con su trabajo y con la empresa.
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Los sistemas IIl y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacion se
percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de
tomar decisiones.

(Caraveo, 2004)

5. METODOLOGIA
Para realizar el Diagnostico de Clima Laboral, vamos a utilizar las siguientes

metodologias:

Para el objetivo 1 utilizaremos la revision de archivos informaticos.

Revisaremos la planificacion estratégica del Banco del Austro del afio 2010-2012 y
la historia de la misma; con la finalidad de tener un conocimiento mas amplio de la

institucion.

Para el objetivo 2 realizaremos un Analisis Bibliografico.

El Analisis Bibliografico nos ayudara a recopilar la informacion teérica necesaria y

asi aplicarla a la realidad del Banco del Austro.

Para el objetivo 3 elaboraremos una Encuesta

Se disefiara la encuesta que sera aplicada a toda la poblacion de 230 personas de la
casa matriz del Banco del Austro y asi obtener datos estadisticos reales de la

percepcion de los empleados de la misma.
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Para el objetivo 4 se llevard a cabo un Taller

El taller se ejecutard con el objeto de presentar los resultados obtenidos y dar a
conocer la propuesta del plan de mejora; con ello conoceremos la opinion que los

supervisores de cada area tienen de los mismos.

6. ESQUEMA DE CONTENIDOS
CAPITULO 1. Anélisis de la Planificacion Estratégica del Banco del Austro S.A.
6.1.1 Introduccion
6.1.2 Historia
6.1.3 Mision, Vision
6.1.4 Valores
6.1.5 Organigrama
6.1.6 Conclusiones
CAPITULO 2. Levantamiento de informacion relativo al Clima Laboral de la
Matriz del Banco del Austro.
6.2.1 Introduccion
6.2.2 Concepto de Clima Laboral
6.2.3 Caracteristicas de Clima Laboral
6.2.4 Variables que influyen en el Clima Organizacional
6.2.5 Teorias sobre el Clima Organizacional
6.2.6 Funciones del Clima Organizacional

6.2.7 Conclusiones
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CAPITILO 3. Elaboracion y Aplicacion de la Herramienta para el Diagndstico de
Clima Laboral.
6.3.1 Introduccion
6.3.2 Aplicacion de la Encuesta
6.3.3 Tabulacion y Analisis de los resultados.
6.3.4 Conclusiones
CAPITULO 4. Estructuracion de un Plan de Mejora
6.4.1 Introduccion
6.4.2 Concepto
6.4.3. Propuesta y Recomendaciones
6.5. Conclusiones Generales

6.6. Recomendaciones

7. RECURSOS
7.1 Materiales
¢ Computadora
* Impresora
* Papelografos
* Hojas de Papel Bond

* Esferos, marcadores

7.2 Humanos
¢ Directivos

*  Empleados
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8. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
A partir de la fecha tentativa de inicio, posterior a la aprobacion del disefio de tesis,

se tomara en cuenta el nimero de semanas en las que se realizard cada actividad

programada.
Semanas
Actividades 12345678910111213 141516 17 18 19 20 21 22 23 24
Programadas

1 | Elaboracion de la Resefia
Histodrica del Banco del
Austro

2 | Elaboracion de la
Encuesta para el
Diagnéstico de Clima
Laboral

3 | Levantamiento de
informacion relativo al
Clima Laboral

4 | Presentacion de los
resultados obtenidos,
mediante un taller a los
jefes departamentales.

5 | Estructurar y dar a
conocer el Plan de
Mejora.

6 | Conclusiones y
Recomendaciones
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ANEXO 1

Encuesta de clima organizacional
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Cuestionario de Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo conocer seis criterios para estudiar el
Clima Organizacional y posteriormente estructurar un plan de mejora.

INSTRUCCIONES

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

* El cuestionario es andnimo y confidencial.

* Es importante responder de manera franca y honesta.

 Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los tltimos tres meses de trabajo.

* Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las
preguntas o enunciados.

* Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

* Responder posiciondndose en alguna de las opciones que se presentan, que indique
lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

* La informacion serd recogida y analizada por el departamento de RRHH de la
organizacion.

Escala
Siempre
Casi siempre
En ocasiones
Casi nunca
Nunca

*Obligatorio

DATOS GENERALES
Por favor llene los datos solicitados a continuacion
Género *

. }
o Masculino

i .
o Femenino

Tiempo de Permanencia *

- N
o 0 a 5 afos

o ' 6al0afios

o 11al15afios

o ' 16220 afios

o © masde21 afios

Departamento *
Seleccione una opcion
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COMUNICACION
La comunicacion es un proceso dindmico, mediante el cual intercambiamos e
interpretamos mensajes significativos en un contexto determinado.
1. (Usted esta de acuerdo con el canal de comunicacion que existe entre
jefes y subordinados? *
Seleccione una opcion

=l
2. ;Considera usted que en su empresa existe una adecuada

comunicacion de abajo hacia arriba (subordinados y jefes)? *
Seleccione una opcion

E
3. (Usted considera que en su empresa su jefe o superiores escuchan las

opiniones y sugerencias de los empleados? *
Seleccione una opcion

4. (El proposito de la informacion que se intercambia en el banco es

claro? *
Seleccione una opcion

El
5. (El banco les mantiene informados adecuadamente acerca de las

actividades que realiza? *
Seleccione una opcion

B
6. ;Los asuntos importantes son comunicados adecuadamente dentro de
la institucion? *
Seleccione una opcion

7. (La comunicacion entre los departamentos del banco es la adecuada y

suficiente? *
Seleccione una opcion

-l

SENTIDO DE PERTENENCIA
Es la satisfaccion de una persona al sentirse parte integrante de un grupo. El
sujeto, de este modo, se siente identificado con el resto de los integrantes, a
quienes entiende como pares.
8. (Se siente orgulloso de pertenecer a su empresa? *
Seleccione una opcion

El
9. ;Se encuentra satisfecho con su trayectoria en la empresa *
Seleccione una opcion
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10. ;Cree usted que en su empresa existe una igualdad de oportunidades

entre los empleados? *
Seleccione una opcion

-]
11. ;| De haber tenido conocimiento de algunos aspectos institucionales,
hubiera participado en un proceso de seleccion para ingresar a la
institucion? *
Seleccione una opcion

12. ;Si se le presentara una oportunidad de trabajo con igualdad de

condiciones, se quedaria en el banco? *
Seleccione una opcion

13. ;Tiene un claro conocimiento de qué aporta usted con su trabajo al

conjunto de la empresa? *
Seleccione una opcion

14. ;Desearia cambiar de puesto de trabajo, aun sin cambio en la

remuneracion? *
Seleccione una opcion

| [

15. ;Se siente orgulloso de vestir el uniforme del banco? *
Seleccione una opcion

| [

INICIATIVA
Es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar
resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado
en la autoresponsabilidad y la autodireccion.
16. ;Considera usted que tiene la suficiente autonomia para desempefar
las funciones relacionadas a su cargo? *
Seleccione una opcion

17. ;Usted brinda nuevas ideas para mejorar los resultados en su
trabajo *
Seleccione una opcion

B
18. (Sus ideas para mejorar la realizacion de sus tareas son escuchadas

por su jefe o superiores *
Seleccione una opcion

4
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19. ;Usted siente que su trabajo contribuye a su autorrealizacion
profesional? *
Seleccione una opcion

20. ;Cuando mi compaiiero(a) se ausenta de sus actividades, puedo

reemplazarlo en sus funciones? *
Seleccione una opcion

21. ;Cuando es necesario me hago cargo de diferentes actividades sin

impedimento alguno? *
Seleccione una opcion

-]

ERGONOMIA
Es el conjunto de conocimientos cientificos aplicados para que el trabajo, los
sistemas, productos y ambientes se adapten a las capacidades y limitaciones
fisicas y mentales de la persona.
22. ;Usted considera que su puesto de trabajo es comodo para el correcto
desempeiio de sus funciones? *
Seleccione una opcion

23. ;Cuenta con los equipos necesarios que faciliten la adecuada

ejecucion de su trabajo?*
Seleccione una opcion

24. ;Cuenta con los materiales necesarios que faciliten la adecuada

ejecucion de su trabajo? *
Seleccione una opcion

25. (Esta usted de acuerdo con la ventilacion que existe en su

departamento? *
Seleccione una opcion

El

26. ;Cree usted que cuenta con la suficiente iluminacion en su puesto de
trabajo? *

Seleccione una opcion

| [

27. (El lugar en el que se sienta le resulta comodo? *
Seleccione una opcion

| [

RECONOCIMIENTO
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El reconocimiento es la base de una estrategia que nos conduce hacia la
retencion de nuestros empleados.

28. ;Considera usted que en su empresa es posible la promocion laboral
por un buen rendimiento laboral? *

Seleccione una opcion

| [

29. ;Considera usted que realiza un trabajo util para su empresa? *
Seleccione una opcion

| [

30. ;Esta satisfecho con los beneficios sociales que le brinda la
institucion? *
Seleccione una opcion

| [

31. ;Ha recibido reconocimiento por un trabajo bien realizado? *
Seleccione una opcion

| [

32. ;Se generan espacios en los que los resultados de los trabajos que
realizan en equipo son socializados? *
Seleccione una opcion

33. ;Se generan espacios en los que los resultados de los trabajos

realizados en equipo son felicitados? *
Seleccione una opcion

[
34. ;La retroalimentacion sobre su trabajo genera un estimulo para

continuar mejorando? *
Seleccione una opcion

-

TRABAJO EN EQUIPO
Un equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de una
forma determinada para lograr un objetivo comun.
35. Cuando sus compaiieros de trabajo le piden ayuda,;usted la
brinda? *
Seleccione una opcion

36. Cuando usted pide ayuda a sus compaiieros de trabajo, ;se la
brindan? *
Seleccione una opcion

E
37. (Sus compaiieros le motivan a hacer mejor su trabajo? *
Seleccione una opcion
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38. ;Sus compaiieros de trabajo son un impedimento para que realice

bien sus actividades diarias? *
Seleccione una opcion

39. ;Cuando existe algin problema dentro del departamento, se busca

una solucion entre todos los miembros del mismo? *
Seleccione una opcion

| [

40. ;Se fomenta el trabajo en equipo dentro de mi departamento? *
Seleccione una opcion

| [

41. En general, ;esta satisfecho con el espiritu de trabajo en equipo
dentro de nuestra empresa? *
Seleccione una opcion

-

Enviar
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ANEXO 2
Mail 1.
Fase de sensibilizacion

Banco del Austro, buscando tu bienestar.
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19y,

BANCO DEL AUSTRO

Banco del Austro. S.A, buscando tu bienestar

Te presenta el nuevo proyecto que emprende Recursos Humanos con el objetivo
de conocer |as percepciones que tienen cada uno de sus colaboradores en cuanto a
diferentes fsspetztlﬁls que viven en el dia a dia en su ambiente laboral

-
‘ :

\
nd
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Anexo 3
Mail 2.
Fase de sensibilizacion

Banco del Austro, buscando tu bienestar.
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=)

BANCO DEL AUSTRO

“Un gran lugar para trabajar es aquel en el que uno confia en
las personas para las que trabaja, esta orgulloso de lo que
hace y disfruta de las personas con las que trabaja”.

En los proximos dias se llevara a cabo un estudio de clima organizacional, en el cual se realizaré:

e Aplicacion de la Encuesta. e  Tabulaci6n de datos.

*  Presentacion de resultados

—

-

iMANTENER UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL ...
£S RESPONSABILIDAD DE TODOS,
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Anexo 4

Taller de Socializacion de Resultados
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

iMantener un buen Clima Organizacional!
...ES RESPONSABILIDAD DE TODOS

(Qué es el clima
organizacional?

* Es producto de las percepciones que tienen cada uno de los
miembros de una empresa acerca del ambiente tanto fisico
como humano en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.
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(Qué esel clima
organizacional?

* Las percepciones del ser humano no son buenas ni malas,
sencillamente es un cumulo de experiencias o situaciones
adquiridas del ambiente que nos rodea.

Objetivo General

* Diagnosticar el Clima Laboral y estructurar un Plan de Mejora
para la Casa Matriz de la Institucion Financiera Banco del
Austro.
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Objetivos especificos

* Conocer el grado de importancia que tienen para los
colaboradores los siguientes factores: Comunicacién, Sentido
de Pertenencia, Ergonomia, Iniciativa, Reconocimiento vy
Trabajo en Equipo.

Objetivos especificos

* Disefiar y aplicar la herramienta de Clima Laboral realizando
un analisis estadistico.

* Proponer y socializar un plan de mejora de Clima Laboral.
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Justificacion

* Es un claro diagndéstico que nos permite conocer cdmo estan
percibiendo los colaboradores diferentes factores.

* Dichas percepciones nos ayudaran a retroalimentar nuestros
planes de accidn, los mismos que influirdn directamente en la
productividad, desarrollo y la satisfaccion de toda la
organizacion.

Justificacion

* Por esta razén, realizar un trabajo investigativo de este tipo,
nos ayuda a encontrar cudles son los puntos favorables vy
aquellos sujetos a mejora de la institucidon, con el objetivo
final de buscar el crecimiento organizacional.
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Metodologia

* Aplicacién de la Encuesta.
* Tabulacién de datos.

* Presentacion de resultados.

Ventajas de un buen Clima
Organizacional

* Genera mayor confianza en el entorno laboral.
* Sentirse orgulloso de pertenecer a la institucién.
* Responsabilidad creciente.
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Ventajas de un buen Clima

Organizacional

* Menores indices de rotacion

* Ambiente de respeto y reconocimiento a través de los canales
formales e informales.

* Comunicacion eficaz.

* Compaferismo

Niveles altos de satisfaccion.

Analisis de Resultados

* Datos demograficos conformados por las siguientes

1. Género:

variables.
Cuadro N21
Género f %
Masculino 143 44%
Femenino 181 56%
TOTAL 324 100%
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Analisis de Resultados

Género

200

180

160

140

120

100 " Masculino

Femenino
80
60
40

20

Analisis de Resultados

2.- Tiempo de permanencia

Cuadro N2 2
Tiempo de
permanencia f %
0 a5 arios 222 69%
6 a 10 afios 39 12%
11 a 15 afos 24 7%
16 a 20 afos 8 2%
mas de 21 afios 31 10%
TOTAL 324 100%
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Andlisis de Resultados

Tiempo de Permanencia

250
200
150 M0as5 afios
6a 10 afios
11a 15 afios
100 16 a 20 afios
“'mas de 21 afios
50
0

Analisis de Resultados

3.- Departamento

Cuadro N2 3 DEPARTAMENTO T %
Auditoria 7 2,16
Comercio Exterior 4 1,23
Comercial 15 4,63
Contabilidad 8 2,47
Crédito 14 4,32
Cuentas 9 2,78
Corrientes
Cumplimiento 8 2,47
Gerencia General 1 0,31
Gerencia Nacional 4 1,23

Administrativa y

RRHH

Inversiones 7 2,16
Legal 9 2,78
Mercadeo 6 1,85
Mesa de Ayuda 6 1,85
Operaciones 40 12,35
Organizacion y 10 3,09
Procesos

Procuraduria 0 0,00
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Analisis de Resultados

Productos y 1 0,31
Servicios

Proyectos 3 0,93
Reclamos 3 0,93
Recuperaciones 22 6,79
Recursos 14 4,32
Humanos

Revisioria y 11 3,40
Control

Riesgo Integral 22 6,79
Seguridad 4 1,23
Informatica

Seguridad y 3 0,93
Salud

Ocupacional

Servicios 27 8,33
Administrativos

Tecnologia y 60 18,52
Sistemas

Tesoreria y 6 1,85
Finanzas

TOTAL 324 100,00

Analisis de Factores

1.- Comunicacion
Cuadro N2 1

Comunicacion
250
200
150 | - WSIEMPRE
CASI SIEMPRE
100
EN OCASIONES
50 " CASI NUNCA
T NUNCA
0
DA © A
RSP SPUC CIAS
SO P A R OIS
L EEEE
& K& & &
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Analisis de Factores

* En esta dimension se puede apreciar que el 48 % de las
personas encuestadas afirman que casi siempre estan de
acuerdo con el canal de comunicacion, ademas consideran
que son escuchadas sus opiniones y sugerencias y que se les
mantiene informados de las actividades realizadas.

Analisis de Factores

2.- Sentido de pertenencia
Cuadro N2 2

Sentido de pertenencia

300

250

200
W SIEMPRE

Y CASI SIEMPRE

100 — EN OCASIONES
n
o N | - CASI NUNCA
Ii = NUNCA
- B L n Bl -
4

104



Analisis de Factores

* En el factor de sentido de pertenencia el 57,21 % de los
trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la
institucidon, estan de acuerdo con la trayectoria que han
tenido dentro de ella, que existe igualdad de oportunidades
entre los empleados, sin tener puntos negativos en este
punto.

Analisis de Factores

3.- Iniciativa
CuadroN23
INICIATIVA
250
200
150 W SIEMPRE
CASI SIEMPRE
100 H — S
EN OCASIONES
50 (Hf— —— —— — — —— W CASI NUNCA
0 ™ - B i - - " NUNCA
& G 9 3
S G GRS
SO P N R S
9 & @ @ IS IS
& & & & & &
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Analisis de Factores

* En lo referente al factor Iniciativa, el 60.44 % del personal
encuestado considera que siempre tienen la suficiente
autonomia para desempeiar las funciones del cargo, brindar
nuevas ideas para mejorar los resultados vy que su trabajo
contribuye a su autorrealizacion.

Analisis de Factores

4.- Ergonomia

o
Cuadro N2 4
Ergonomia
250
200
150  SIEMPRE
100 CASI SIEMPRE
EN OCASIONES
50— — —
0 W CASI NUNCA
9 > D 9 () A W NUNCA
&?"‘/ /\\?ﬁ/ «‘?_’L &v’\« «V:\/ /\?:»
S & S S S $
& & N > P >
€ & & & & &
& & & < < <
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Analisis de Factores

* El dato mas significativo es del 49.13% en el factor ergonomia,
que se refiere a que siempre el personal del Banco considera
que su puesto trabajo es comodo para desempefiar las
funciones de su cargo y que cuentan con los equipos,
materiales y ventilacién suficiente.

Analisis de Factores

5.- Reconocimiento

o
Cuadro N25
Reconocimiento
300
250
200 = SIEMPRE
Y CASI SIEMPRE
100 — b—
EN OCASIONES
Wi~ g
CASI NUNCA
o U e | N
I NN D > = NUNCA
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Analisis de Factores

* En este factor Reconocimiento el dato mas importante es de
47 % indicando que en las personas encuestadas siempre hay
una igualdad entre hombres y mujeres, estan satisfechos con
los beneficios sociales y han recibido reconocimientos por un
trabajo bien realizado.

Analisis de Factores

6.- Trabajo en equipo

Cuadro N26
Trabajo en Equipo
300
250
200 i  SIEMPRE
=y CASI SIEMPRE
100 —
EN OCASIONES
50 — ——
o _ l |I— . — 1 W CASI NUNCA
I - 5 ¥ NUNCA
é\??’ é\??’ é\V?’ é\??: é\?ﬁ é&?" é\?*b(
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Analisis de Factores

* En el factor trabajo en equipo el 56.36 % de las personas
encuestadas, sefala que los trabajadores siempre buscan una
solucién entre todos los miembros del equipo para cualquier
problema que se presente tanto en su departamento como
fuera de él.

Lluvia de Ideas

* Libre expresion de criterios por parte de los miembros del
grupo, sin restricciones.
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“Hacer planes sin el diagndstico adecuado es como iniciar un
tratamiento médico sin contar con los exdamenes de
laboratorio...”

Le agradecemos por su cooperacion y apoyo que nos
ayudaran al fortalecimiento y crecimiento de nuestra
organizacién
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Anexo 5
Propuesta The Edge

Plan de Reforzamiento: Taller de Cuerdas Altas
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THE EUGE

GROUP

BANCO DEL AUSTRO
Propuesta - Taller de Equipo

THEEDGE
GROUP

S L Society for Organizational Learning
soiety for

Sociedad para el Aprendizaje Organizacional
orgonizational learning

* Los consultores de THE EDGE Desarrollo Organizacional
S.A. son miembros de la Sociedad para el Aprendizaje
Organizacional (SOL por sus siglas en inglés)

* SOL - Society for Organizational Learning fue fundada
por Peter Senge, autor de “La Quinta Disciplina”, en MIT
- Massachusetts Institute of Technology

* Ser miembros de SOL permite a THE EDGE tener acceso
a una red internacional de expertos, recibiendo
informacién actualizada en temas referentes a
desarrollo organizacional.

* Los programas con el modelo de SOL estan
comprometidos con el aprendizaje continuo, un cambio
en el sistema y un futuro sostenible.
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THEEDGE

GROUP

Team & Leadership

ASPIRACION
Clarificar el propdsito
personal de cada
individuo para poder
alinearse con la
aspiracion del
equipo/organizacién

CONVERSACIONES
REFLEXIVAS
Desarrollar la capacidad de
comunicarse efectivamente

entendiendo los modelos
(patrones) mentales que
rigen los comportamientos.

VISION SISTEMICA
Comprender la
complejidad de las
personas, grupos y
organizaciones como
piezas de un sistema
interconectado

Modelo desarrollado por:

ant s
g e,

soiety for *
organizational learning

.t
Ly

ANTECEDENTES

THEEDGE

GROUP

() Team & Leadership
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() Team & Leadership

OBIJETIVOS
GENERAL

Alinear y fortalecer al equipo de gerentes del Banco, desarrollando habilidades y

competencias de trabajo en equipo y comunicacién.
ESPECIFICOS

1. Generar un diagndstico del equipo y su funcionamiento asi como la etapa de
desarrollo en la que se encuentran con respecto a las competencias de equipo y

comunicacion.
2. Fortalecer competencias de equipo enfocadas hacia una comunicacion efectiva.

3. Generar planes de accién aplicables a su realidad laboral y desarrollo personal.

Dk () Team & Leadership
DATOS GENERALES
# PARTICIPANTES: LUGAR SUGERIDO:
20 Mundo San Rafael -Bucay

HERRAMIENTAS:

Metodologia experiencial,
cuerdas altas y bajas

DURACION:
2 dias
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06:00

AGENDA - SEDE THE EDGE

HORA DIiA 1 ACTIVIDADES HORA

Salida de Cuenca

12:00

Llegada a Bucay

07:00

DiA 2 ACTIVIDADES

DESAYUNO

Almuerzo

14:00

Enmarque vy apertura del programa con
actividades rompehielos

15:00

Diagndstico del equipo mediante
actividades experienciales de cuerdas
bajas, para deteccidn de fortalezas y areas
de oportunidad.

08:00

APLICACION DE APRENDIZAJES EN EL
LABORATORIO DE CUERDAS DE THE EDGE

El grupo debera aplicar las herramientas
adquiridas el dia anterior para cumplir con
el reto como equipo.

Almuerzo

17:00

Actividades experienciales para fortalecer
competencias de equipo: planificacion,
organizacién y comunicacion.

14:00

Generar planes de accidn aplicables a su
realidad laboral con fechas, indicadores y
responsables alineados a las estrategias
empresariales.

19:00

Cierre del dia con compartir de
aprendizajes.

(O Team & Leadership

SEDE THE EDGE

THE EDGE cuenta con dos Laboratorios de Cuerdas Altas y Bajas, uno se
encuentra en Otavalo para atender la Sierra y otro en Bucay Mundo San Rafael
para atender la regién costa.

Son los Unicos Laboratorio de Cuerdas Altas y Bajas del Ecuador, que cuentan
con certificacién internacional.

El laboratorio fue construido con estandares internacionales de seguridad por
Challenge Towers, empresa norteamericana certificada por la ACCT (Association
for Challenge Courses Technologies), quien audita anualmente garantizando el
cumplimiento de los estandares.

El laboratorio de Cuerdas es una herramienta que permite alcanzar los objetivos
propuestos por el cliente con mucha profundidad y duracidn.
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() Team & Leadership

SEDE THE EDGE

Los retos experienciales sirven
de metdfora para asociar los
aprendizajes con el  mundo
corporativo real.

Utilizamos diferentes dindmicas
gque pueden ser instaladas o
desarrolladas en cualquier area
que el cliente lo requiera.

Se utilizan para lograr los
objetivos de cada programa.

() Team & Leadership

SEDE THE EDGE

El Laboratorio de Cuerdas
Bajas consiste en una serie
de estructuras disefiadas
para generar procesos
grupales y analogias de
situaciones que ocurren en
la vida diaria dentro de una
organizacion.
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() Team & Leadership

SEDE THE EDGE

El Laboratorio de Cuerdas Altas ademas de generar analogias de situaciones
de la vida real, ofrece la posibilidad de tener experiencias muy intensas.

Estas experiencias brindan la posibilidad en un corto tiempo de bajar barreras y
crear relaciones que de otra manera tomarian mucho mas.

THEEDGE

GROUP

ACTIVIDADES PROPUESTAS

() Team & Leadership

CRUCE DEL PANTANO

APLICABILIDAD
Mediante esta actividad se diagnosticara las
fortalezas y dreas de mejora del equipo.
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THEEDGE

GROUP

ACTIVIDADES PROPUESTAS

() Team & Leadership

LABERINTO CIEGO

APLICABILIDAD
Mediante esta actividad se trabaja en la
comunicacion efectiva para alcanzar objetivos
propuestos para el equipo.

THEEDGE

GROUP

ACTIVIDADES PROPUESTAS

() Team & Leadership

DISCOVERY 6
LABORATORIO DE CUERDAS ALTAS

APLICABILIDAD
Mediante esta actividad se fortalecen los
aprendizajes adquiridos durante el
proceso, se afianza el compromiso
personal y grupal alineado con los
objetivos empresariales.
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() Team & Leadership

NUESTRA METODOLOGIA

La metodologia de intervencion de The Edge se fundamenta en los siguientes
principios:

e Experiencial: Construimos el conocimiento con el cliente en un proceso
interactivo de aprendizaje.

e Practica: Se sustenta en investigacidn cientifica, en experiencia practica y se
adapta flexiblemente a los requerimientos del cliente.

¢ Integral: Los procesos requieren que los participantes se involucren fisica, mental
y emocionalmente para generar conocimiento.

THEEDSS () Team & Leadership
NUESTRA METODOLOGIA
Sacamos al participante 2. EMOCIONES Y | Las aC“tUd(_ES y
de su zona de confort = SENTIMIENTOS X comportamientos en las

actividades son las mismas
que en el dia a dia

proponiéndole un reto

1. ACTIVIDAD | 3. CONCEPTOS
EXTRAORDINARIA ABSTRACTOS
) N

Se retroalimenta
luego de cada

Se transfieren los
aprendizajes a la

realidad laboral Y e / actividad sobre lo
generando el 4. APLICACION sucedido y aprendido
aprendizaje A LA VIDA REAL enella
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() Team & Leadership

ENTREGABLES

Reporte del Taller
1. Actividades

2. Funcionamiento de Equipo CD de fotos
3. Conclusiones y recomendaciones por parte del
facilitador
Lo () Teamn & Leadership

HONORARIOS FACILITACION
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() Team & Leadership

HONORARIOS

CONCEPTO UNIDAD DE # UNIDADES VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
MEDIDA
Facilitacién — , P
Proceso de Equipo dia ldiay% S 3482,50 $3 482,50
Uso de Iaboratorlo'de cuerdas persona 20 $ 4500 $900,00
altas y bajas
TOTAL $ 4382,50
NOTA:
1. Losvalores indicados NO incluyen el IVA
THERICE () Team & Leadership
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Costos logisticos 2 dias

CONCEPTO # UNIDADES VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Hospedaje y alimentaciéon completa de 20 pax
Participantes P S 42 $840
2 dias 1 noche (habitaciones dobles)
20 pax +5

Alimentacién Mundo San Rafael Dia 2 facilitadores+ 1 chofer= $25 $650

26 total
Hospedaje y alimentacién completa de Director 2
y asistente - $ 102 $204
2 noches 2 dias, ellos viajan dia previo al taller Facilitadores
Hospedaje y alimentacidon completa de técnicos
de cuerdas 3 técnicos $42 $126
1 noches 1 dia
'_I'[:aLTéporte de participantes 2 dias CUE — BUCAY 1BUS 20 pax $600 $600
Transporte aéreo de Facilitadores UIO-GYE-UIO 5 $ 180 $900
Camioneta de logistica Facilitadores 1 $ 336 $336

TOTAL S 3656

NOTA:

1. Losvalores indicados NO incluyen IMPUESTOS DE LEY.

MODALIDAD DE PAGO

50% a la firma del contrato.

() Team & Leadership

* 50% a la entrega del servicio contratado.
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() Team & Leadership

POLITICA DE CANCELACION

* Cancelacion:

En caso de que el cliente por decisidn voluntaria decida cancelar el evento, THE
EDGE aplicara una cladsula de “CANCELATION FEE” en las siguientes condiciones se
factura:

— 72 horas antes del evento — 25% del honorario pactado
— 48 horas antes del evento — 50% del honorario pactado
— 24 horas antes del evento — 75% del honorario pactado

* El documento escrito de suspension, debera ser enviado al contacto de The Edge y
firmado por el cliente con quien se ha hecho el convenio, contrato u orden de
compra, para tener un aval de recibido.

* En dicho documento deberd estar claramente sefialado la o las fechas de

suspensidon y los motivos por los cuales se ha suspendido la realizacién del
programa.

() Team & Leadership

Nuestros Clientes
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THEEDGE O Team & Leadership

kraft foods { Nestle
Itl n k @ S Good Food, Good Life
C ba TOYOTA

PRONACA

DIRECTV’

THE EDGE

GROUP

José Maria Vargas,
Lote 2 y Pampite

Cumbaya-Ecuador
T: +539 2 28396130

www.theedge.ec
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Anexo 6
Propuesta The Edge

Plan de Reforzamiento: Taller 7 habitos de Covey
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() Team & Leadership

BANCO DEL AUSTRO
Propuesta — Taller de Los 7 Habitos de Covey

() Team & Leadership

Estamos
comprometidos

con el
O aprendizaje
continuo, un
The Edge cambio en el
Groupis Somos una empresa sistema y un

miembro de la innovadora en sog:ﬁirﬁe.
S transformacion de lideres
Organizational
Learning y desarrollo de
(SoL). organizaciones,
capacitando a las
personas con nuevas ideas
para un mundo cambiante o
La sostenibilidad

estd basadaen la
Aspiracion

personal, las
conversaciones

reflexivasy la
vision sistémica

) .'5 SOL fue
sty for i fundada por
organizational learning

a8

Peter Senge
en MIT. Ecuador — México — Peru
Fundada en el 2000
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THE EOGE

Antecedentes

(") Team & Leadership

THEEDGE

ANTECEDENTES

Banco del Austro ha solicitado a THE EDGE
GROUP una propuesta que permita al equipo
gerencial vivenciar un proceso desde lo
tedrico/ practico enfocado en los 7 Habitos
de Covey para lideres altamente efectivos.

() Team & Leadership
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GROUP

THE EDGE () Team & Leadership

Nuestra propuesta

- Objetivos
- El proceso
- Contenidos

THEEDGE O Team & Leadership

OBIJETIVOS

GENERAL

Que los participantes, al concluir el taller, sean capaces de incorporar la Cultura
de Efectividad Personal en su vida laboral y personal.

ESPECIFICOS
— Comprender el macro conceptual del programa a partir del continuo
de madurez de dependencia hacia la interdependencia.
— Vivir los habitos de la Victoria Privada, de un estado de dependencia
a un estado de independencia.
— Generar acciones que apalanquen una cultura de confianza fundada
en los habitos de efectividad personal.
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THEEDGE

GROUP

EL PROCESO

DESCRIPCION GENERAL

adership

Para alcanzar los objetivos proponemos un taller de dos dias desde el cual, los
participantes irdn progresivamente adquiriendo conocimientos y habilidades
para incorporar la Cultura de Efectividad Personal en su vida personal y laboral

a través de los 7 habitos de Covey.

e Se realizaran actividades para

introducir a los participantes hacia los
Principios de Efectividad Personal y los

Habitos de la Victoria Privada y

* Se enfocara en el Habito de

Renovacion Personal y se realizaran
actividades que permiten generar una
aplicacién integral de los habitos y

Publica. planes de accidn aplicables a la vida
personal y laboral.
THEEDGE () Team & Leadership
CONTENIDOS

Actividades de Salony
Cuerdas Portatiles.

SESIONES ACTIVIDADES

Mafiana:

Calentamientos y bases del programa.

Principios de efectividad personal con
base en el Continuoum de Madurez.

Habitos de la Victoria Privada: Ser
proactivo, Tener el fin en mente y Poner
primero lo primero.

Almuerzo

Tarde:

Actividades al aire libre.

Hébitos de la Victoria Publica: Pensar
Ganar-Ganar, Escucha empdtica, Crear
sinergia.

129




(") Team & Leadership

CONTENIDOS

SESIONES ACTIVIDADES

Mafana: Habito de la renovacion personal: Afilar la
Actividades Portatiles. sierra.

Aplicacidn integral de los Habitos de la
Efectividad Personal en un gran reto de

equipo.

Almuerzo
Tarde: Viviendo los Siete Habitos: Planes de
Actividades de Salén. accién para construir una cultura

organizacional fundada en la confianza.

THE EDGE () Team & Leadership

Datos generales y anexos

- Datos Generales
- Metodologia
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THEEODGE

GROUP

DATOS GENERALES

() Team & Leadership

Por definir

LUGAR SUGERIDO:

FECHAS DEL TALLER:
Por definir

22 pax

# PARTICIPANTES:

HERRAMIENTAS:

Actividades experienciales
portatiles y de saldn

THE EOGE

GROUP

() Team & Leadership

NUESTRA METODOLOGIA

La metodologia de intervencion de The Edge se funda en los siguientes
principios:

e Es experiencial: construimos el conocimiento con el cliente en un proceso

interactivo de aprendizaje.

e Es practica: Se sustenta en investigacion cientifica, en experiencia practica y se

adapta flexiblemente a los requerimientos del cliente.

e Es integral: los procesos requieren que los participantes se involucren fisica,

mental y emocionalmente para generar conocimiento.
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THE EOGE

GROUP

(") Team & Leadership

Honorarios

Valores

Modalidad de pago
Politicas de cancelacion

THEEDGE

GROUP

() Team & Leadership

CONCEPTO

Facilitacion

UNIDAD DE
MEDIDA

dia

#
UNIDADES

VALOR
UNITARIO

S 2200,00

VALOR TOTAL

S 4 400,00

TOTAL

$ 4400,00

NOTA:

1. Los valores indicados NO incluyen IVA
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THE EDGE @
GROUP

MODALIDAD DE PAGO

* 50% a la firma del contrato.
* 50% a la entrega del servicio contratado.

THE EDGE
GROUP

POLITICA DE CANCELACION

e Cancelacion:

En caso de que el cliente por decisidn voluntaria decida cancelar el evento, THE
EDGE aplicara una clausula de “CANCELATION FEE” en las siguientes condiciones se
factura :

— 72 horas antes del evento — 25% del honorario pactado
— 48 horas antes del evento — 50% del honorario pactado
— 24 horas antes del evento — 75% del honorario pactado

* El documento escrito de suspension, debera ser enviado al contacto de The Edge y
firmado por el cliente con quien se ha hecho el convenio, contrato u orden de
compra, para tener un aval de recibido.

* En dicho documento deberd estar claramente sefialado la o las fechas de

suspension y los motivos por los cuales se ha suspendido la realizacién del
programa.
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THE EDGE O Team & Leadership

Costos logisticos

THE EDGE O Team & Leadership

IAlimentacidon completa (4 coffee breaks, 2
almuerzo, cena, desayuno), hospedaje en
habitaciones dobles

Participantes y Facilitadores

Alquiler de Infocus por dia 2 S 80,00 S 160,00

24 S 116,00 S 2784,00

ICena y hospedaje dia anterior a la realizacidn

del taller (Opcién: Hotel Tomebamba) . 2 S 56,00 S 112,00
- Facilitadores
Facilitadores
Pasajes UIO - CUENCA- UIO
Facilitadores 2 3 180,00 > 360,00
TOTAL S 3416,00

NOTA:
1. Los valores indicados NO incluyen IVA'Y SERVICIOS
2. Laalimentacidn y hospedaje de participantes y staff The Edge estd a cargo del cliente.
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José Maria Vargas,
Lote 2 y Pampite

Cumbaya-Ecuador
T: +539 2 2896130

www.theedge.ec

135




Anexo 7

Listado de Asistencia
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