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RESUMEN

La banca en los Ultimos afios ha sufrido transformaciones en su estructura y
funcionamiento, que repercuten inevitablemente en los trabajadores, tanto los que
ya laboran en ella, como los que estan ingresando a la misma. Son estos Ultimos
los que entran a la institucion, con un cimulo de conocimientos y una ansiedad,
gue si no se le presta la debida atencion, puede crearle al trabajador el sentimiento
de que no es bienvenido a la institucion bancaria, y la organizacion puede perder
una serie de beneficios.

Una de las herramientas con que cuenta la Gerencia de Recursos
Humanos, para atacar esta situacién, es la Induccién. Esta, permite ensefiarle al
nuevo trabajador los aspectos resaltantes de la organizacion y el puesto de trabajo,
que le facilitaran su incorporacion efectiva a la institucion, en un tiempo rapido.

Partiendo de lo anterior, la presente investigacion, en el periodo de 1997,
pretendié determinar los aciertos y fallas de los programas de induccién que son
utilizados por las diferentes empresas pertenecientes al sector bancario
venezolano. Esto fue la base del objetivo general, el cual se completé con la
proposicion de un modelo de programa de induccién que pueda ser utilizado de
manera eficiente por las empresas de dicho sector.

Desde el momento en que se planteé la investigacion surgié la
preocupacion respecto a las posibles consecuencias negativas que pudieran
derivarse de este estudio, es por ello que se le otorgd caracter de total
confidencialidad a toda la informacion que se obtuvo.

El procedimiento de la investigacion estuvo constituido por un tipo de
investigacion que constd de dos fases: una exploratoria, en la cual se realizé una
revision bibliogréfica, en la que se pudo constatar la presencia de diferentes
modalidades y caracteristicas presentes en los programas de induccion, y las
consecuencias de la aplicacion o inexistencia del mismo; la otra fase fue la
descriptiva, en la cual se realizé un diagnéstico de los aspectos que componen la
variable de estudio. El disefio de la investigacion fue no experimental,
especificamente se clasifico como: transeccional descriptivo, obteniendo los datos
en una sola medicion.

La unidad de analisis estuvo representada por los programas de induccién
de las diferentes entidades bancarias, y dentro de esta por el personal que
participd en el mismo. Con esto se definieron los criterios de seleccion, con los
cuales se obtuvo la poblacion de estudio, la misma se dividié en tres categorias
(pequerios, medianos y grandes), para someterla al estudio. De lo anterior se
selecciond una muestra intencional de los Bancos, y a su vez, estos fueron
quienes seleccionaron a los trabajadores que habian ingresado a la institucién en
el periodo noviembre 1996 y abril de 1997, para participar en el estudio.
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RESUMEN 12

La técnica de recoleccion de datos que se utilizd fue el cuestionario,
conformado por preguntas abiertas y cerradas, el cual fue autoadministrado por las
mismas instituciones bancarias. El cuestionario fue elaborado por los
investigadores y validado a través de jueces expertos, quedando finalmente
conformado por cuarenta y tres (43) items en total, que corresponden a las cinco
(5) dimensiones (conocimiento, motivacion, integracion, identificacion y modalidad
de aplicacion) y sus respectivos indicadores, definidos conceptualmente vy
1 operacionalmente para la variable de la investigacion (aciertos y fallas de los
; programas de induccion). Con este instrumento se obtuvo la informacion
1 necesaria que nos ayudo a darle al problema de investigacion una respuesta.

Para llegar a esa respuesta, una vez que se obtuvieron los datos, se realizo
un analisis cuantitativo, por medio de la estadistica descriptiva, y especificamente
la distribucion de frecuencias y la moda, con los cuales se pudieron presentar los
datos en forma de porcentajes, que permitio realizar los analisis cualitativos.

Los resultados obtenidos de estos analisis, permitid plantear una serie de
conclusiones y recomendaciones. En donde se evidencio que los aciertos de los
programas de induccion de los Bancos de las categorias pequefia y mediana,
fueron superiores en cantidad a las fallas observadas, pero éstas a pesar de ser
pocas son considerablemente importantes y deben ser tomadas en cuenta. En
cambio en los Bancos grandes, las fallas encontradas superaron en cantidad a los
ciertos que los mismos poseian.

| Con los aciertos y fallas observados durante el desarrollo de la investigacion
se procedié a proponer un modelo eficiente de programa de induccién que pueda
ser utilizado por las diferentes empresas del sector bancario.
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PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.- FORMULACION DEL PROBLEMA.

En el mundo competitivo de hoy, las organizaciones luchan cada vez mas p
mantenerse en pie, ante el incesante acoso del mercado. Para lograr la supervivenci
las organizaciones han recurrido a innumerables mecanismos que les permitan utiliz
de manera mas eficiente los recursos, tanto materiales como humanos.

No hay que olvidar que las organizaciones se crean para producir servicios
productos; para ello utilizan y transforman los recursos materiales y humanos. Aung
son duefios de equipos, herramientas, maquinarias y edificios, estos element:
materiales no podrian funcionar por si solos sin la ayuda de las personas. L
organizaciones pueden alcanzar los objetivos trazados sélo cuando los trabajadores
encuentran en su puesto de trabajo, desempenando adecuadamente las tareas para |;
que fueron reclutados, seleccionados, admitidos y entrenados.

Las Relaciones Industriales se han ido especializando en diversos subsistems
dentro de estos subsistemas encontramos el de aplicacion de recursos human
(Chiavenato, 1994), el cual contempla como una de sus principales ramas a
induccion, entendida ésta como el conjunto de estrategias que permiten lograr ul
mayor adaptacion e identificaciéon del individuo con la organizacion, con
departamento y su lugar de trabajo, asi como también reducir el estado de inseguridac
tension en que éste se encuentra los primeros dias de su ingreso al nuevo ambiente
trabajo.

- - La importancia de la investigacion radica en el hecho de que, segin un estuc
realizado por DELNU-DATA en las empresas de servicio de Venezuela, uno de ca
cinco empleados abandona su trabajo durante sus primeros seis meses en el misr
(Dao, 1995) como consecuencia de la falta de un programa de induccion o de
deficiente aplicacion de los mismos , lo que no le permite a los trabajadores identificar
con su lugar dentro de la organizacion, ni adaptarse a su puesto de trabajo. En |
casos en que el programa de induccion se ejecuta correctamente, la integracion c
trabajador a la organizacion es casi perfecta, lo que se traduce en un aumento de |
beneficios extrinsecos e intrinsecos tanto de la empresa como del trabajador.

El estudio o investigacion de los programas de induccion, también llamados
orientacion o socializacion del nuevo empleado, ha merecido poca atencion por parte
las organizaciones y también de los investigadores del area. Sin embargo, encontram
estudios que arrojan informacion sobre estos programas y que pueden ayudar a formu
un programa de induccién que se adecue a las exigencias de la organizacion y ¢
trabajador que es sometido al mismo.

Asi tenemos que investigadores como Schein (1982), Werther y Davis (198
Fisher (1986), Machado (1988), Meighan (1992), Wanous (1992), Sherman y Bohlanc
(1994), Dao (1995), Orpen (1995), Levine (1996), Saks y Ashforth (1996) y Young
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PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Lundberg (1996), entre otros, se han dedicado al estudio de los programas de induccié
obteniendo resultados interesantes, que permiten formular y desarrollar programas qt
busquen convertir al nuevo trabajador en un miembro productivo y eficiente en la unid:
organizativa en la cual labora, a partir de una adaptacion y asimilacion rapida de

cultura de la organizacion y de la incorporacion efectiva al puesto de trabajo. Tambié
estos investigadores han comprobado que los programas de induccidn produce
beneficios a la organizacion.

Conscientes de la importancia que tiene el programa de induccidon con
integrador de los nuevos trabajadores a la organizacion, nuestro estudio se centrara «
el analisis de los programas de induccion que son utilizados por las diferentes empres:
del sector bancario. Escogimos el sector bancario debido a que éste se encuentra ¢
pleno proceso de reestructuracion, en busca de una mayor solidez, competitivida
confiabilidad y recuperacion de su imagen ante la opinién publica, compitiendo c
capitales extranjeros y explorando nuevas opciones de financiamiento diferentes a |;
tradicionales, lo cual impone que deba necesariamente mejorar en gran medida
calidad de sus recursos humanos. En la medida en que las instituciones bancari
posean un capital humano capacitado y satisfecho podran sobrevivir en el mercas
financiero en un corto plazo, para en un largo plazo crecer en el mismo. Por tanto, ul
de las herramientas con las que cuentan las instituciones bancarias para alcanzar tal -
es la induccion,

Entonces, el problema de investigacion que guiara el curso de este estudio, es
siguiente:

¢Cuales son los aciertos y fallas de los programas de
induccion de las diferentes empresas pertenecientes al sector
bancario del area metropolitana de Caracas, divididas en tres
(3) categorias (Pequeiio, Medianos y Grandes), en el periodo
1997, como bases para proponer un modelo de programa de
inducciéon que pueda ser utilizado eficazmente por las
empresas de dicho sector.?
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PROBLEMA Y OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.- OBJETIVOS.

2.1.- OBJETIVO GENERAL:

Determinar los aciertos y fallas de los programas de induccion de las
diferentes empresas pertenecientes al sector bancario del area metropolitana de
Caracas, divididas en tres (3) categorias (Pequefos, Medianos y Grandes), con
el fin de proponer un modelo de programa de induccion eficaz que pueda ser
utilizado por cualquiera de esas empresas.

2.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Especificar y describir cual es la actual modalidad que tienen las
diferentes empresas del sector bancario de las tres (3) categorias
(Pequenos, Medianos y Grandes), para impartir induccidon a sus
trabajadores.

» Determinar el nivel de identificacion del nuevo trabajador con el Banco,
perteneciente a las tres (3) categorias (Pequefios, Medianos y Grandes),
como indicador de los aciertos y fallas del programa de induccion de los
Bancos,

o Determinar el nivel de conocimiento del Banco, la dependencia, puesto de
trabajo y las tareas inherentes a éste, por parte del nuevo trabajador, de
las tres (3) categorias (Pequefios, Medianos y Grandes), como indicador
de los aciertos y fallas del programa de induccion de los Bancos.

e Determinar el nivel de motivacion del nuevo trabajador a permanecer en
los Bancos de las tres (3) categorias (Pequefios, Medianos y Grandes).
como indicador de los aciertos y fallas del programa de induccién de los
Bancos.

e Determinar el nivel de integracion del nuevo trabajador al Banco de las tres
(3) categorias (Pequerios, Medianos y Grandes), como indicador de los
aciertos y fallas del programa de induccion de los Bancos.

~ LASCALEA/PINTO RRII- 1
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MARCO TEORICO

1.- ASPECTOS GENERALES DE LA INDUCCION.

Una vez seleccionado el aspirante, este se hallara envuelto, dentro de
organizacion, en cuatro grandes areas de presion: la gente, el ambiente, los habitos y |;
tareas; estos influyen en su comportamiento y su seguridad futura dentro de
organizacion. Cada una de éstas éreas posee diversos componentes que a su vez, tien
ciertas caracteristicas que determinan en mayor o menor grado la integracion del individ
como parte de la organizacion (Dao, 1995):

AREAS DE COMPONENTES CARACTERISTICAS
PRESION

estilo
caracter/trato
El Supervisor exigencias
gustos
calidad
conocimiento
LA GENTE influencia
comunicacion
Los Comparieros convivencia
trato
experiencia
relaciones
Los Otros influencia
impacto
tipo de comunidad
proteccién personal
Condiciones de Seguridad | implementos y herramientas
servicios de salud
espacio de trabajo
EL AMBIENTE Sitio de Trabajo facilidades de acceso
condiciones higiénicas
luz-ventilacion-comodidad
la cultura organizacional
Niveles de Socializacion el perfil social del grupo
impacto en el entorno externo
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MARCO TEORICO 1

politica socio/laboral

Costumbres relaciones (formal-informal)

tiempo de respuesta
vias de regreso.
procedimientos

LOS HABITOS Normas Nuevas exigencias
faltas
reconocimiento
horario
Esfuerzos Mayores aprendizaje

niveles de colaboracion
desconocimiento de lo que hay
soportes diferentes
Dificultades Técnicas tecnologia de procesos
ausencia de instructivos
asistencia limitada
LA TAREA cuadro incompleto de la tarea
por hacer
Confusion desconocimiento inicial del
trabajo
incertidumbre en lo que hara
inseguridad relativa en lo que
estara haciendo
practicas nuevas
L & Conocimientos Nuevos interpretaciones diversas
alcances y utilidad
enriquecimiento laboral
Fuente: Nadim Dao, 1985, adaptado por La Scalea y Pinto, 1997, UCAB.

| ~ La organizacion tiene la responsabilidad de facilitar esa integraciéon, ya que, de n
hacerlo corre el riesgo de perder un recurso humano que podria ser de gran valor para |
‘consecucion de los propodsitos concebidos por la empresa; aparte de lesionar la autoestim
y autoconfianza del candidato seleccionado.

Para cumplir con su responsabilidad la empresa debe contar con una herramient
‘que le permita hacer de la integracion del nuevo trabajador un proceso sencillo, rapido
eficiente. Esta herramienta ha sido denominada de diferentes maneras: orientacior
“induccion, socializacion, iniciacion, introduccion, pero para los efectos de nuestr
_investigacion la denominacion utilizada sera Induccion.

- Meighan (1992) plantea que en la organizacion el programa de induccion €
frecuentemente pasado por alto, dando como resultado la pérdida de una serie ¢
‘beneficios, que son los siguientes:

e Financieros: aumento de los costos de reclutamiento debido a una rotacion ¢
personal innecesaria.
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' MARCQ TEORICO 2

e Motivacionales: el nuevo trabajador adquiere un compromiso a largo plazo co
la organizacion.

e Capacitacion y desarrollo: la induccion es el primer entrenamiento que el nuev
trabajador recibe al ingresar a la organizacién, por lo cual, es importante qu
cause una buena impresion.

e Vigilancia del ambiente: el nuevo trabajador representa una forma de med
como se observa la organizacion desde fuera.

e Influencia en el personal actual: la induccion puede tener un efecto benéfic
sobre el personal actual de la empresa, debido a que este puede conocer a su
competidores directos, adquirir nuevos conocimientos, etc.

_ Pasar por alto el programa de induccion y abandonar al trabajador durante su prime
dia, es sin duda la peor accién que una organizacion puede ejecutar, segin Schwarl
(1991), ésta provocaré que el nuevo trabajador sienta que le estan diciendo “adios”.

2- ,QUE ES INDUCCION?.

. La induccién se considera como un proceso que permite adaptar al trabajador ¢
~ medio ambiente donde se desarrolla su actividad, y asi reducir el impacto del choque entr
las caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion, por lo cual Sherman
Bohlander (1994) plantean que este proceso debe ser formal, bien dirigido, continuc
~ basado en la cooperacion de los miembros, planeado y enfocado cuidadosamente con «
fin de convertir a los nuevos trabajadores en miembros productivos de la organizacion.

En opinion de Gene Levine (1996) todos los trabajadores deben pasar a travées d
proceso de induccion, ya que es éste el que les permite adaptarse rapidamente a la cultur
de la organizacion ayudandolos a ajustarse a sus nuevas compaifias, puestos
comparieros de trabajo.

Para Facchi (1982) el proceso de induccion puede ser definido como:

‘un proceso sistematico y planificado a través del cual se influye en Ic
conocimientos, actitudes y comportamientos del personal que ingresa a un
organizacion, para producir cambios que faciliten su integracion y aceleren s
incorporacién efectiva al trabajo.” (Facchi, 1982, c. p. Farias y Hernandez, 199

. pagina 29)

Guerrero y Mufioz (1988) concuerdan con esta definicion, pero le agregan otre
variables que son importantes en la induccion, asi tenemos que, para ellos, el programa ¢
induccion es:

"un proceso sistematico y planificado que consiste en un conjunto de iniciative
y procedimientos formales, programados para facilitar al personal que ingresa a ur
‘organizacion o a una nueva posicion dentro de la misma, todas las informacione
necesarias para conocer mejor a la organizacion en la que ha ingresado, la unidad
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€l puesio de trabajo al que ha sido destinado, asi como sus deberes y derechos
dentro de la misma; contribuyendo, de esta forma, a evitar la desorientacion del
trabajador, facilitar su adaptacion a la nueva situacion organizativa y humana, y
acelerar su incorporacion efectiva al frabajo." (Guerrero y Muiioz, 1988, pagina 42)

En la medida en que lo anterior se cumpla, el trabajador lograré que sus objetivos
‘mas congruentes con los de la organizacion, io que le servira para experimentar un
miento de orgullo laboral y un estimulo permanente hacia la realizacion de su trabajo
términos de un continuo mejoramiento.

Queda claro, entonces, que la induccion facilita una disminucién del tiempo y costo de
aptacion del nuevo trabajador a su cargo, con el fin de aumentar la rapidez con la que se
2 iniciar una actividad productiva.

Sin embargo, Fisher (1986) afirmé que, si bien el proceso de induccién produce
gctos positivos para el trabajador, con respecto a su nuevo empleo, tales como:
faccion en el puesto, motivacion al trabajo, identificacion con la organizacion,
oconfianza, compromiso con la empresa y sentido de pertenencia; igualmente podria
tar problemas en su aplicacion que puede producir algunos efectos negativos en el
rabajador como: conflicto y ambigliedad de roles, conformismo exagerado y una actitud

1. Informar al nuevo personal sobre los aspectos resaltantes de la cultura de la
B organizacion.

- 2. Reducir la ansiedad natural asaciada con el ingreso a una nueva arganizacion o
N -a un nuevo puesto de trabajo.

'
- 3. Promaover un sentimiento de pertenencia, de confilanza y de orgullo de la
. organizacion.

4, Reducir la rotacién de personal.

5. Aprovechar la condicion psicologica de atencién, interés y alta motivacion que
caracteriza al nuevo empleado, y orientarle provechosamente en funcion del
logro de los objetivos de induccion.

Facilitar la integracién con los nuevos comparieros de trabajo.

Decirle al individuo qué espera la empresa de él y saber qué espera €él de la
misma.

Suministrarie al ingresante la informacién necesaria sobre su puesto de trabajo.

Integrar al individuo con las metas, objetivos y valores que rigen a la
organizacion, asi como, aspectos relacionados con su ambiente de trabajo.

RRIl - 1987
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- ¢INDUCCION A QUE?.

Partiendo de las caracteristicas y procedencia del trabajador que participara en
grama de induccion, asi como las dimensiones, fines y objetivos de la organizacion, |
programas de induccion pueden ser divididos en dos niveles:

1. El primero abarca una informacion general que es independiente del trabajo
si, y que esta destinada a facilitar la adaptacion, tanto del trabajador como de !
familia, en el contexto cultural en el cual se deben desenvolver, aqui hablam
de: induccidn al pais e induccién a la region y/o ciudad.

2. En el segundo nivel el proceso de induccion se hace mucho mas directo
especifico con relacion a la actividad de trabajo, hablamos de induccion a

organizacion, a la empresa, a la division o departamento e induccién a el pues
de trabajo.

- Cabe aclarar que estos dos niveles deben ejecutarse conjuntamente para darle
proceso de induccion una perspectiva global e integral.

Meighan (1992) divide el segundo nivel en tres categorias: cosas que un reci

ado tiene gue saber; cosas que un recién llegado deberia saber; y cosas que un reci
gado podria saber.

- Las cosas que un recién llegado tiene que saber, son las cuestiones prioritarias q
deben ser informadas al empleado, entre ellas, las mas importantes son las relacionad
salarios, permisos, seguridad, vacaciones, beneficios en general, deberes y pautas
Jortamiento en la organizacion.  Por otro lado, el recién llegado deberia sak
llas cosas que son necesarias para ajustarse rapidamente a la organizacion, no s
s de gran importancia pero seria muy Utiles al trabajador si éste las conociera des
greso. Por ultimo, el recién llegado podria saber algunas cosas que, si bien podri.
su interés no son fundamentales para su bienestar , por ejemplo, conocer los logr

la organizacion pueden provocar en algunos trabajadores sentimientos de lealtad
romiso.

Para seleccionar el contenido del programa de induccién sobre lo que tiene g

er, hay que tomar en cuenta las caracteristicas del personal que ingresa a
| Zacién asi mismo lo que deberia saber y podria saber' para esto los instructore<

"a- De caracter general: esta basada en todo lo que es la empresa:
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S E{Evolumén
- Surazén de ser en el pais

e
. a y divisiones operacionales
Toda la parte de politica, normas y procedimientos, y
Su situacion geografica
i
i
.

¢ _‘séifnpeﬁarse con eﬂciencia e identificarse rapidamente con los objetivos de la
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Janizacion. Sin embargo, si tomamos en cuenta que el propésito principal de Iz
iccion es familiarizar a un trabajador con un puesto de trabajo, también puede se
ciada al personal que se ha transferido a otra posicién dentro de la organizacion, parz
nes son ascendidos o para aquellas personas que van a trabajar en un nuevc
ente de trabajo.

- Meighan (1992) propone que todo programa de induccion debe basarse en las
dades individuales, pero han de tener en cuenta las caracteristicas y necesidades de
pos  particulares, como por ejemplo el grupo de los recién llegados, que estariz
ormado por:

Mujeres que regresan al trabajo
Desempleados de mucho tiempo
Grupos étnicos

Trabajadores de avanzada edad
- Antiguo personal de servicio
Limitados fisicos

Bachilleres

Gerentes

Ex-delincuentes

Profesionales

Elc

UCCION POR QUIEN?.

ictor de gran importancia en el proceso de induccion es ¢quién la aplica?, es
n es, dentro de la empresa el encargado de ejecutar el programa de induccion.
ructura de la organizacion y del programa de induccion de ésta, el responsable

“El departamento de personal: responsable de la induccién por medio de
proceso de reclutamiento.

Los gerentes y supervisores: tienen la responsabilidad principal de entrenar a st
propio personal.

Los colegas a quienes se les han delegado papeles como mentores, o papeles
no oficiales a través de sus actitudes positivas ante el nuevo personal.

Los representantes del personal, al representar a los recién llegados y ofrecerles
apoyo” (Meighan, 1992, pagina 95).

ferentemente de quién sea el encargado de aplicar la induccién, es indispensable
nta el papel que estos representan, ya que es en ellos en quien recae la mayor
d del proceso de orientacion del nuevo empleado. Debido a que estas
an como transmisores, no sélo de ordenes e informacién de la organizacion,
bien de las inquietudes, deseos, temores, esperanzas y reportes de los
ores (Varela, 1989).
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Estas personas son los responsables de procurar que el empleado:

e "No se vea abrumado por la obligacién de absorber una enorme cantidad d
informacion en poco tiempo.

® No encargarle tareas de baja categoria que le hagan perder el interés por s
empleo y la lealtad hacia la compaiiia.

i ® No se le obligue a trabajar con una orientacion deficiente, bajo la suposicid
errada de que la capacitacion durante la ejecucion de la tarea, es la mejc
orientacion.

® No tenga la necesidad de llenar los vacios entre la informacion amplia dada pc
- el departamento de personal y una informacién muy escasa a nivel de la unida
donde prestara servicios" (Werther y Davis, 1982, pagina 204).

A fin de comprender a profundidad su papel y de adquirir las destrezas necesaria
ejecutarlo correctamente, Farias y Hernandez (1991) disefiaron un taller di
amiento para supervisores que les permite a estos establecer estilos supervisorio
spalden la actividad de induccién y de comprender la cabal importancia del procest
nduccion, asi como también internalizar el importante rol que tienen que cumplir com
cilitadores en el ingreso de un nuevo empleado a su area de trabajo. Ademas, afirmaroi
e en la medida en que los supervisores comprendan la importancia de su labor vy I
cen eficazmente colaboraran a lograr en el nuevo trabajador una ‘“identidac

rporativa’, es decir, que los objetivos laborales del trabajador tiendan a ser ma:
congruentes con los de la organizacion.

(. J\SPECTOS PSICOLOGICOS QUE OPERAN DURANTE LA INDUCCION.

uando un individuo ingresa a una organizacion, entre ambos se forma un “Contrat
co" (Schein, 1982, pagina 135), en el cual, a través de diversos eventos, se defin
jara el empleado a la organizacién, a cambio de un trabajo estimulante
ensante, con un futuro promisorio en cuanto a desarrollo y promociones. Este
to es psicolégico porgue no esta escrito en ninguna parte, mas bien es un conjunt
0s que se establecen entre el empleado y el empleador, que si alguna de la
0 lo cumple, provocara una serie de consecuencias, tales como: desmotivacion s
rotacién de personal, falta de progreso o terminacion de la relacion de trabajo.

Algunos de estos eventos por parte del trabajador los constituyen:
- a.- Ladecision de permanecer en la organizacion.

‘Alto nivel de motivacion y compromiso, demostrado mediante una gran inversior
de energia, largas haras de trabajo, disponibilidad para trabajar tiempo extra, !
- un entusiasmo manifiesto por el trabajo.

c.- Disponibilidad a aceptar diversos tipos de restricciones, retrasos o trabajo
indeseables como una condiciéon “temporal”’, sin embargo, esta situacion deb
~ ser provisional, debido a que si no hay mejoras pronto, el trabajador pueds
- sentir que se ha violado el Contrato Psicolégico dando como resultadc
perdida del sentido de compromiso y la terminacion de su relacion de trabajo.
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' Por parte de la organizacion, ésta manifiesta la aceptacion del trabajador a través de
a.- Evaluacion positiva de la actuacion.
b.- Aumento de sueldo.
¢.- Nueva asignacion de trabajo.
d.- Compartir secretos de la organizacion.

\ e.- Promociones.
!

El éxito de este Contrato Psicolégico depende en gran medida de aspecto
- psicolégicos que actiian directa o indirectamente durante la fase de induccion:

e Actitudes

e Ansiedad

e Aprendizaje
e Aptitudes

e [Expectativas

e Habilidades

Permeabilidad

. Estos aspectos son los que facilitan el establecimiento de cierta concordancia entre
las necesidades y habilidades del trabajador, por un lado, y las condiciones y requisitos di
'Ia organizacion, por el otro. De no darse esta congruencia entre las necesidades de
trabajador y las condiciones de la organizacion, tarde o temprano el trabajador se retirar:
voluntariamente de la empresa. En cambio, si no hay paridad entre las habilidades y o
requisitos, esta situacion desembocara irremediablemente en el despido del trabajador.

Podemos decir, entonces, que la induccion es un proceso de acople armdnico entr:
las inquietudes personales y las condiciones que ofrece la organizacion. Segun Wanou:
(1992), este proceso es una secuencia de diferentes niveles de interaccion entre individu
yorganizacion. Estos niveles son:

"NIVEL 1: Confrontar y aceptar la realidad organizacional.

a.- Confirmacién o negacion de expectativas.
b.- Conflicto enire necesidades y valores personales, y el clima organizacional.
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c.- Descubrir los aspectos personales que son reforzados o rechazados por la
organizacion.

NIVEL 2: Definir claramente el rol propio en la organizacion.

a.- Iniciar la ejecucion del nuevo trabajo.

b.- Definir los roles interpersonales con colegas, jefes y subalternos.

c.- Aprender a luchar contra la resistencia al cambio.

d.- Congruencia entre la evaluacion personal de desempefio y la evaluacion
realizada por la organizacion.

i NIVEL 3: Ubicarse en el contenido organizacional.

a.- ldentificar los comportamientos propios que son congruentes con los de la
organizacion.

b.- Resolver los conflictos entre los intereses externos y los del trabajo.

c.- Compromiso con el trabajo y con la organizacion, basado en las expectativas
que se tienen sobre el primer afo en el trabajo.

d.- Establecimiento de una nueva autoimagen, nuevas relaciones interpersonales y
adoptar nuevos valores.

NIVEL 4: Detectar sefales para una socializacion exitosa.

a.- Logro de un compromiso y dependencia con la organizacion.

b.- Alta satisfaccion en general.

c.- Sentimiento de mutua aceptacion.

d.- Participacion intensa en el trabajo y motivacion interna hacia el
mismo."(Wanous, 1992, pagina 180)

Young y Lundberg (1996), sefialan que los nuevos trabajadores sufren un shock de
‘socializacion, es decir, un choque entre [0 que esperan conseguir y la realidad que se
consiguen dentro de la nueva empresa, la intensidad de este chogue depende de dos
aspectos psicologicos: los contrastes y las sorpresas. Las sorpresas ocurren cuando las
expectativas del nuevo trabajador con relacion a la organizacion no encajan con la
experiencia que va viviendo en sus primeros dias como parte de la organizacion. Los
contrastes se dan cuando los equipos, la tecnologia o los procesos en la nueva empresa
son bastante diferentes en relacién a los que el trabajador utilizé en sus empleos
anteriores.

Los contrastes y las sorpresas pueden alterar o desperdiciar los esfuerzos que la
organizacion realice en induccion y adiestramiento, ya que, de presentarse de manera
excesiva, son fuertes provocadores de rotacion de personal.

8- IMPORTANCIA DEL PROGRAMA DE INDUCCION.

_ La induccion es conveniente para toda organizacion. Su importancia radica en que a
través de ella, el nuevo trabajador alcanza rapidamente un nivel de rendimiento adecuado,
se generan sentimientos de logro que favorecen la motivacion intermna, la satisfaccion en el
trabajo y la identificacion con la empresa. Kelly (1992) y Hellman (1994) agregan a esta
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lista de beneficios, el impacto positivo que la induccién ejerce sobre la percepcion del clima
organizacional y el nivel de compromiso del empleado con su nuevo trabajo.

Saks y Ashforth (1996) realizaron un estudio sobre tacticas de socializacién, en el
cual compararon cinco categorias de tacticas de induccién institucionales con sus
correspondientes categorias de tacticas individuales:

® Las primeras, son las llevadas a cabo por la organizacion para ayudar al recién
llegado y responden a las siguientes caracteristicas: son continuas y
secuenciales, son colectivas, son formales y son fijas para todos los recién
llegados. El programa de induccion que es aplicado respondiendo a estas
caracteristicas tiene efectos de cambio en la persona, satisfaccién en el trabajo,
compromiso e identificacion con la organizacion y un interés por permanecer y
mantenerse en la empresa.

e Porotro lado las tacticas individuales comprenden las diferentes formas en que
el trabajador, por su cuenta, se procura informacion sobre la organizacion, su
puesto de trabajo y sus comparieros. Estas tacticas, por su naturaleza, son
personales, informales, aleatorias, variables y discontinuas; sus consecuencias,
entre otras, incluyen ambigledad y conflicto de roles, improvisacién en el rol,
sintomas de stress y un desempefio que probablemente no cumpla con los
objetivos fijados.

Werther y Davis (1982), afirman, que la induccidn no sélo reporta beneficios al nuevo
trabajador, sino también a la empresa, ellos demostraron que los programas de induccién
ayudan a las personas a comprender los aspectos sociales, técnicos y culturales del sitio
de trabajo, lo que produce una disminucion de hasta un 66% en los costos de capacitacion
y un 15% en los de produccién, y ademas reduce a la mitad el tiempo de capacitacion,
ausentismo vy llegadas con retraso.

Anteriormente, Baker (1990) obtuvo resultados semejantes a todos los expuestos, en
cuanto a las ventajas y la importancia de un programa de induccion formal llevado a cabo
por la organizacion, en contra de la induccion informal e incompleta que el mismo individuo
puede procurarse.

La importancia del programa de induccién, tanto para el nuevo trabajador como para
laempresa, se puede resumir en cinco categorias:

¢ Reduce la rotacion de personal y permite a la empresa reducir sus costos de
reclutamiento y entrenamiento.

® Reduce la ansiedad natural para evitar sus efectos negativos en la actuacion
inicial del nuevo trabajador.

® Mejora la disposicion por aprender que posee el trabajador que recién ingresa a
la organizacion o que va a ocupar un nuevo cargo.
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e Acelera el proceso de integracion efectiva del trabajador a su puesto de trabajo,
mejorando no solo su productividad, sino también la de la organizacion.

e Facilita un acople armonioso entre las necesidades individuales y las
condiciones que ofrece la empresa para satisfacerlas.

9.- ;COMO OPERA LA INDUCCION EN EL CONTEXTO EMPRESARIAL?.

Siempre ha existido el problema en la induccion de determinar su comienzo y precisar
su conclusion o finalizacién, por cuanto para algunos autores el desarrollo de la integracion
efectiva del individuo con la empresa nunca concluye. Papotio y Reyes (1987), afirman que
el proceso de induccion esta conformado por dos vertientes: una informal que comporta no
sdlo el reclutamiento sino la imagen que la empresa irradia al exterior, y otra formal que
esta estructurada, en base a los intereses de la empresa que opera después del ingreso
del trabajador, en el cual se va influyendo en el trabajador de acuerdo a sus capacidades y
‘habilidades, para que se integre armonicamente a la organizacion.

Segun Meighan (1992), la induccion forma parte del llamado Ciclo del Empleo, en el
cual la induccidon no puede considerarse Unicamente como un medio para aclimatar al
trabajador, debe ser tomada en cuenta como el proceso siguiente al reclutamiento y
- seleccion que termina con la entrevista de salida, como o rmuestra la siguiente figura:

- Reclutamiento R
Entrevista de salida Induccion
Evaluacién
del personal
o Ciclo del Empleo )

Fuente: Meighan, 1992, pagina 104.

El Ciclo de Empleo como se ve en la figura, lo conforman cuatro procesos que
‘consisten en lo siguiente:

1.- Reclutamiento:

Es en el reclutamiento donde la empresa comienza a vender su imagen al futuro
trabajador, esto con el fin de atraer al mejor personal a la organizaciéon. También, es
aqui donde el trabajador comienza a formarse sus primeras impresiones sobre la
organizacion, y ésta va delimitando cada vez mejor el perfil del candidato que estéan
buscando. No solo se espera en esta etapa que el trabajador se venda asi mismo,
sino también que la organizacion que participa se venda asi misma, para que el
resultado del proceso sea el esperado por ambos participantes.
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Uno de los problemas que se presentan en esta etapa, es lo que Papotto y
Reyes (1987) han denominado Frustracion de Expectativas, la cual surge del
antagonismo entre el reclutamiento y la induccion, donde el primero sdlo se preocupa
por exaltar los aspectos positivos de la organizacion ocultando los negativos, y el
segundo por ensefiar las condiciones reales de la organizacion y del puesto de
trabajo, lo que provoca en el trabajador una insatisfaccion que desembocara en el
retiro voluntario de la organizacion.

Para solventar esta situacion Papotto y Reyes (1987), presentan un enfoque del
reclutamiento que se puede denominar como de Prevencién, que consiste en
suministrar desde el inicio del mismo un marco de referencia auténtico y minucioso de
la empresa y del trabajo, sin obviar los aspectos negativos de la misma, esto permite
crear en los potenciales trabajadores un marco de referencia veraz que va a influir en
las expectativas de manera positiva, es decir, si el trabajador conoce bien donde va a
trabajar, esto le permitira integrarse mas rapidamente a la empresa, disminuira las
posibles deserciones y lo mas importante es que el trabajador tendra un buen
desempeno en su trabajo.

En resumen, la induccion empieza efectivamente en la etapa de reclutamiento y
hay que asegurar que el trato para los nuevos trabajadores en esta etapa esté de
acuerdo con la politica de induccion de la organizacion. Seria especialmente Util que
aquellos que participan en el proceso de reclutamiento, también tuvieran cierta
participacion en la induccidon como expositores o invitados en los cursos o
evaluaciones posteriores, o simplemente en la revision.

2.- Induccion:

La induccion mas que un curso es un proceso, el cual no puede separarse del
reclutamiento. Ahora bien, "si somos capaces de construir un sistema integrado, un
personal o recursos humanos que sean responsables por los términos y condiciones
y otras cosas importantes para los nuevos empleados, llegaran a familiarizarse can
ellos para que sepan a quién acudir cuando se presenten problemas" (Meighan, 1992,

pagina 105).

Lo anterior se consigue en los cursos de induccion donde el personal de
capacitacion o de seleccion informan al nuevo trabajador sobre los términos y
condiciones sobre los cuales se desarrollara su trabajo. Seria ideal que la persona
encargada de la funcién le hable directamente al nuevo trabajador, es decir, que el
personal del departamento de bienestar social, por ejemplo, presente al nuevo
trabajador los beneficios que ofrece la empresa o que el personal del departamento
de higiene y seguridad industrial les hablen de las normas basicas a seguir. Meighan
(1992) afirma, que este tipo de estrategia tiene sus peligros debido a que ese
personal puede no ser un buen entrenador, trayendo como consecuencia que el
mensaje no se transmita adecuadamente.

" A los nuevos se les debe permitir que influyan en la organizacion. Ellos
probablemente vendran con opiniones sobre la organizacion que se escuchan fuera y
pueden estar deseosos de seguir adelante " (op. cit., pagina 107). Si se fomenta esta
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comunicacion en la induccion el nuevo trabajador estara mas motivado y sera m
productivo en su trabajo.

3.- Evaluacion de personal y revision de la induccion:

" Si el personal nuevo empieza a trabajar sobre la base de un programa c
induccion individual, que pueda durar semanas o meses dependiendo de
complejidad del cargo o de la organizacién, apenas es natural que los objetivc
individuales que se han establecido en el programa se revisen en determinada etap
para ver si se estan cumpliendo. Debido a eso tenemos que incluir la revisién en
proceso " (op. cit.).

La evaluacion de personal en las primeras semanas o meses de ingreso de Ic
nuevos trabajadores, debe centrarse en conocer como se aclimataron a
organizacion, esto con el fin de verificar que se han alcanzado los objetivos de
induccion. Si surge algun problema en esta revision y no se resuelve, faciimente ¢
puede trasladar a un sistema regular de verificacion de personal.

4.- Entrevista de salida:

Muchas son las razones por las cuales la gente abandona la organizaciol
cambio de area, jubilacion, presion en el trabajo, clima desagradable, poc
receptividad de sus companeros, etc. Cualquiera de estas razones y muchas mas s
totaimente validas para dejar la organizacion, por eso es importante que exista " u
sistema que pueda detectar el descontento oportunamente, y se puedan tomar Iz
medidas necesarias " (op. cit., pagina 109).

" Este descontento se puede descubrir en la revision de la induccion o en |
evaluacion de personal "(op. cit.). En caso de fallar este sistema, se recomienc
entrevistar al trabajador cuando ha decidido marcharse. La informacidn de est
entrevista debe ser retroalimentada para corregir las fallas que provocan la salida d
personal, y mejorar cada vez mas la seleccion y preparacion del recurso humano e
la empresa.

Meighan (1992) propone que lo ideal es que exista una persona que controle
enlace entre el personal responsable de la induccion, la evaluacion de personal y |
entrevista de salida. Esto permitira llevar informacién a toda la organizacion sabre ¢
problemas e inquietudes y las condiciones para solventar estas situaciones.

Si este proceso se cumple cabalmente permitirda reducir la rotacion y ahorra:
grandes sumas de dinero a la empresa, tenga dos mil o mil empleados, asi mismo en ur
economia orientada hacia los servicios, la estabilidad laboral y un programa de orientacic
permanente significan una ventaja para ambaos, clientes y empresa, afirma Dao (1995).

10.- MODALIDADES DE APLICACION DEL PROGRAMA DE INDUCCION.

Los medios, esirategias, métodos o modalidades de aplicacion del programa c
induccion dependeréd de las caracteristicas de la organizacion y de los trabajadore
participantes en el mismo. Cualquiera sea la forma de aplicacion del programa c
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induccian, ésta debera ser eficiente y efectiva, donde la primera responde al "logro de
mayor rendimiento de los recursos disponibles” (Papotto y Reyes, 1987, pagina 39) y
segunda a la "seleccion de estrategias idoneas para lograr los objetivos del programa” (i
cit.).

Las estrategias de aplicacion del programa de induccion, buscan ensenar al nuev
b trabajador las caracteristicas de la organizacion y de su puesto de trabajo, por medio di
1 traslado de la responsabilidad del aprendizaje del instructor al trabajador, donde "ést
. tendra mas probabilidad de retener lo aprendido”{ Meighan, 1992, pagina 80). Alguns
¥ gstrategias de aplicacion son las siguientes:

¢ Entrevistas: con los compafieros de trabajo y superiores inmediatos.

! o Conferencias o charlas: a pesar de ser una estrategia que resulta poc
3 participativa, debido al hecho que una sola persona habla ante un public
: determinado. Se puede hacer participativa esta estrategia de la siguient:
manera. haciendo o invitando a hacer preguntas, presentando situacione
hipotéticas para que los participanies presenten soluciones a esa situacion
Todo esto se puede hacer con o sin la ayuda de material audiovisual.

, e Recorridos por el lugar de trabajo y las instalaciones de la organizacion que
sean de interés para los participantes.

¢ Dinamicas de grupo: son efectivas a la hora de hacer participar a los nuevo:

frabajadores, pero debe haber una persona que sea la encargada de dirigir

controlar las discusiones garantizando la intervencién de todos los participantes

esto con el fin de permitir que todos los trabajadores participen en la
5 discusiones de una manera igual.

e Grupos Homogéneos " El trabajo conjunto es una forma de colocar Iz
responsabilidad de las soluciones en manos de los participantes. Es aun ma:
efectivos cuando grupos separados salen con soluciones diferentes y se les
permite debatirla " ( Meighan, 1992, pagina 81 ). Este meétodo permite I
retencion mas rapida de los contenidos tratados, por parte de los participantes
que empleando o conferencias.

e [Estudios de casos reales: permiten describir la experiencia y situaciones tantc
de los participantes como de la empresa, se puede llegar a proponer solucione:
a los problemas tratados.

e Tareas y proyectos: permiten conocer los aspectos principales de [
organizacion, debido a que se les pide buscar informacién relacionada tanto cor
su puesto de trabajo como de la organizacion.

¢ Servir de sombra: " Este es un método segun el cual los recién llegados gastat
cierta cantidad de tiempo con uno o mas miembros del personal directive
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descubriendo lo que hacen en su trabajo. esto da al personal nuevo una idea de
la organizacion y le ayuda a conocer un grupo de personas” (op. cit., pagina 83).

Actividades administrativas " Inscripcion en los Seguros; examen médico,
tramitacion del carnet de identificacion; entrega de equipos de proteccion
personal y uniformes " (Papotto y Reyes, 1987, pagina 40).

Literatura, folletos y volantes: los temas que son poco atractivos en el programa
de induccién se pueden dejar a la literatura y folletos para que los nuevos
trabajadores los lea cuando los necesite.

Los medios de aplicacion del programa de induccion pueden hacer estimulante un
tema poco interesante, pero estos medios deben ser utilizados en el momento oportuno y
de forma correcta para que se le pueda agregar interés al tema tratado. Algunos medios
son los siguientes:

Medios o ayudas audiovisuales: Estos " no sirven para que una presentacion
sea interesante " (Meighan, 1992, pagina 70), sino que deben ser empleados
adecuadamente para agregar interés al tema presentado, no para quitarselo.
Algunas ayudas audiovisuales son:

1.- Diapositivas y fotografias: Permiten mostrar al nuevo trabajador actividades
0 aspectos de la organizacién que tiene lugar en una época determinada del
afo, asi mismo son utiles para mostrar las funciones de personal, cuando
diferentes instructores estan haciendo la presentacion.

2.- Videoprogramas: permiten mostrar una gran cantidad de informacién en poco
tiempo.

3.- Exhibiciones y exposiciones: permiten estimular el interés de los nuevos
trabajadores para que vean su empleo como un servicio.

4.- Transparencias.

Manual del programa de induccion o descripcion general del programa de
induccion: permite al nuevo trabajador conocer los objetivos, contenidos,
responsables, destinatarios, etc. de la induccion.

Manual del trabajador: aqui se describe la empresa, se presentan las normas de
trabajo y de disciplina, los beneficios econdmicos, sociales y culturales, el
contrato colectivo (si existe) y el folleto de la caja de ahorro (si existe), entre
otras informaciones.

Carteleras: es el medio mas utilizado por la empresa para informar a los
trabajadores sobre cualquier acontecimiento importante que halla ocurrido en la
empresa, la localidad, o el pais.
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Cualquier medio, estrategia, método o modalidad de aplicacion del programa d
induccion que se escoja debera responder a las necesidades de los participantes para qu
la induccion sea participativa y consiga su objetivo, que es motivar al nuevo trabajador.

11.- FASES DEL PROGRAMA DE INDUCCION.

Todo programa de induccion gque se desee implantar debe cumplir con todos 1o
aspectos presentados anteriormente, dichos aspectos sélo se conseguiran cumpliendo la
fases que dictan las pautas de disefio y ejecucidén del programa. Dichas fases debel
cumplirse adecuadamente para gue la induccion no falle a la hora de participar en &l cick
del empleo, descrito anteriormente, y lo mas importante, que no provoguen en el nuevt
trabajador un sentimiento de que la empresa le esta diciendo adids.

Las fases del programa de induccion son las siguientes:

1. Deteccidn de necesidades: antes de emprender un programa de induccion, debe
hacerse un inventario de necesidades, para posteriormente y con base en ello
elaborar un programa definido y disefiado de la manera mas eficaz, que evite e
desperdicio de recurscs, tiempo y esfuerzo.

2. Formulacién de objetivos: los objetivos indican los resultados que se buscan
obtener con el programa de induccion, es necesario clarificarlos al maxime
porque para saber como llegar, debemos saber a donde vamos. Hay que
diferenciar los objetivos generales de los especificos, donde los primeros son
los fines que persigue el programa, mientras los segundas son los aspectos con
que se pretenden alcanzarlos.

3. Seleccion y aorganizacion del contenida: una vez detectadas las necesidades y
formulados los objetivos, se selecciona el contenido del programa de induccion,
procurando que los contenidos seleccionados cumplan con los objetivos
prapuestos y, de esa manera satisfagan las necesidades de la organizacion.

4. Seleccion y organizacion de estrategias y medios de induccion: es la manera de
impartir el programa de induccién, se deben tomar en cuenta aspectos comao:
dimensiones de la empresa, contenidos del programa, numero y caracteristicas
de los asistentes al programa, material de apoyo necesario, etc. Hay que
recardar a la hora de seleccionar un método el criterio de efectividad vy el de
eficiencia que apuntan hacia el mejor aprovechamiento de los recursos
disponibles.

5. Ejecucion del programa: es la puesta en marcha del programa de induccion,
requiere que estén bien claras las fases anteriores, que se halla determinado Iz
duracién y espacio fisico para la realizacion del programa, y que se halla
seleccionado el personal idoneo para aplicario.

6. Evaluacion: es necesario hacerle un seguimiento constante al nuevo empleado,
a fin de verificar su adaptacion a la organizacion, y comprobar que se han
cumplido los objetivos establecidos. Existen dos modalidades de evaluacion de
programa de induccion:
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e "Evaluacidn de las reacciones de los participantes: mide las respuestas
subjetivas de los participantes, a iravés de Cuestionarios que se administran
a todos los participantes inmediatamente después del programa" ( Guerrero
y Mufoz, 1987, pagina 51).

¢ "Evaluacidbn por los supervisores: mediante entrevistas o cuestionarios
administrados a los supervisores de los participantes, cierto tiempo
después de dictado el programa. Registra las opiniones de los supervisores
sobre los cambios de comportamientos ocurridos en los participantes por
efecto de la induccion y la evaluacion” ( op. cit., pagina 52).

Graficamente las fases del programa de induccion se pueden presentar de la forma

siguiente:
ﬁoeteccién de necesidade% \

['E

v

Formulacion de objetivas i

| L
Seleccian y organizacion u

del contenida A

C

Seleccion y organizacion {
de estrategias y medios 0
N

k[ Ejecucion del porgrama ) D

Fuente: Facchi, 1982, c¢.p. Pappotto y Reyes, 1987, pagina 29.

El éxito de todo programa de induccion depende del cabal cumplimiento de estas
fases.
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CAPITULO I
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1.- SOPORTE LEGAL.

Se entiende por Banco: “el establecimiento privado o publico que, autori;adl? por ki
ley, se dedica a recibir y prestar dinero con el fin de obtener beneficios.” (Gral
Enciclopedia llustrada, 1994, pagina 414).

Las instituciones bancarias al igual que cualquier otra organizacion o emprese
deben acatar ciertas normas que regulan su constitucion y funcionamiento. En nuestr
caso, estas normas estan contenidas en la Ley General de Bancos y Otras Institucione
Financieras, vigente desde el 28 de octubre de 1993.

El articulo 1 de dicha ley establece:

“La actividad de intermediacién financiera consistente en la captacion de
recursos con la finalidad de otorgar créditos o financiamientos, incluida la de mesa d«
dinero, asi como las otras operaciones que permite o regula esta Ley, sélo podrai
ser realizadas por los bancos y demas instituciones financieras reguladas por est:
Ley.

A los efectos de esta Ley, la intermediacion financiera comprende igualments
la captacion habitual de recursos con el objeto de realizar inversiones, salvo que sl
realizacion se encuentre sujeta a autorizacion de conformidad con otras leyes.

Se rigen por esta Ley, los bancos universales y las siguientes institucione:
financieras especializadas: bancos comerciales, bancos hipotecarios, bancos de
inversion, sociedades de capitalizacion, arrendadoras financieras y fondos de
mercado monetario.

Igualmente, estan sometidas a esta Ley, los grupos financieros y las casas de
cambio.”

A los efectos de este estudio, nuestra atencidon se centrara unicamente en lo
Bancos Universales y los Bancos Comerciales; donde se entiende por Bancos Universale:
lo establecido en los siguientes articulos:

Articulo 95: “Los Bancos Universales son aquellos que pueden realizar todas la:
operaciones que, de conformidad con lo establecido en la presente Ley, pueder
efectuar los bancos e instituciones financieras especializadas".

Articulo 96: “El capital minimo requerido para operar como banco universal ser:
de TRES MIL MILLONES DE BOLIVARES(Bs. 3.000.000.000), en dinero en efectivo
No obstante, si tienen su asiento principal fuera del Area Metropolitana de Caracas \
han obtenido de la Superintendencia la calificacion de banco regional , solo s
requerira un capital pagado, en dinero en efectivo, no menor de UN Mil
QUINIENTOS MILLONES DE BOLIVARES (Bs. 1.500.000.000)
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Por otro lado, los bancos comerciales se definen segun los articulos:

Articulo 38: "Los bancos comerciales tendran por objeto realizar operaciones de
intermediacion financiera y las demas operaciones y servicios financieros que sean
compatibles con su naturaleza, con las limitaciones previstas en la Ley.”

Articulo 39: “Los bancos comerciales deberan tener un capital pagado, en dinero
efectivo no menor de UN MIL DOSCIENTOS MILLONES DE BOLIVARES (Bs.
1.200.000.000). No obstante, si fienen su asienio principal fuera del Area
Metropolitana de Caracas y han obtenido de la Superintendencia la calificacion de
banca regional , sélo se requerira un capital pagado, en dinero en efectiva, no menor
de SEISCIENTOS MILLONES DE BOLIVARES (Bs. 600.000.000).”

Igualmente nos parece relevante a los efectos de este estudio, destacar la
participacion de la inversion extranjera en la intermediacion financiera, tal y como se
describe en el siguiente articulo:

Articulo 106: “La participacidn de la inversion extranjera en la actividad de
intermediacion financiera nacional podra realizarse mediante: a) la adquisicion de
acciones en bancos y demas instituciones financieras existentes; b) el
establecimiento de bancos y otras instituciones financieras propiedades financieras
propiedad de bancos o Iinversionistas extranjeros; 0 c) el establecimiento de
sucursales de bancos e instituciones financieras extranjeros.

PARAGRAFO PRIMERQ: El Ejecutiva Nacional, cuando o considere
conveniente, podra solicitar condiciones de reciprocidad para los capitales
venezolanos, por parte de los paises de origen de los capitales extranjeros que
participen en el sistema financiero nacional.

PARAGRAFO SEGUNDO: Los bancos e instituciones financieras con capital
extranjero, asi como las sucursales de bancos e instituciones financieras extranjeros,
establecidos o que se establezcan en el pais, guedaran sometidos a las mismas
normas previstas en esta Ley para los bancos y demas instituciones financieras
nacionales.”

2.- SITUACION ACTUAL DEL SISTEMA BANCARIO NACIONAL.

El sistema bancario venezolano ha sufrido una ultima década de resfricciones y
exigencias internas y externas que han desembocado en una serie de cambios.

Durante el afio 1996, la banca se sostuvo a expensas del Banco Central y ahora no
solo enfrenta el problema de retornar a una mayor sintonia con el financiamiento de la
produccion y el consumo, sino que ademas debe enfrentarse con el surgimiento de
alternativas diferentes al tradicional crédito bancario, y con la, cada vez mayor,
participacion de la inversion extranjera en el sistema bancario nacional. (lturra, 1996)

Hasta el 18 de diciembre de 1996 la banca extranjera poseia una participacion
menor al 5% en el total de activos del sistema. a raiz de las privatizaciones y de
posteriores asociaciones estratégicas, la participacion de la banca extranjera en el total de

LA SCALEA | PINTO RRI - 1987




MARCO DE REFERENCIA

activos del sistema bancario nacional se elevd hasta alcanzar 42% en el pasado mes ¢
mayo (PRODUCTOQ, julio de 1897).

El rostro de la banca es otro, y "solo los bancos dirigidos profesionalmente y co
personal altamente capacitado y motivado alcanzaran la competitividad que les permitis
llegar, primero a la supervivencia, luego al crecimiento, y posteriormente a la rentabilidac
(Grasso, 1997, pagina 50).

Actualmente el sistema bancario nacional, en lo que se refiere a bancos universale
y comerciales, se encuentra conformado por cuarenta (40) instituciones, distribuidas de |
siguiente manera:

BANCA UNIVERSAL DE CAPITAL NACIONAL:
e Banco Mercantil
e Banco Fivenez

BANCA UNIVERSAL DE CAPITAL EXTRANJERO:
e Banco Provincial
e Citibank

BANCA COMERCIAL DE CAPITAL PRIVADO NACIONAL:
Banco Union

Banco Caribe

Banesco

Banco de Lara

Banco Federal

Interbank

Banco Plaza

Banco Capital

Banco Sofitasa

Banco de Occidente

Banco Guayana

Banco de Fomento Regional de Coro (Banfocoro)
Banco Exterior

Banco Caracas

Banco Caroni

Banco Orinoco

Banco Occidental'de Descuento
Banco Venezolana de Crédita
Banco Canarias de Venezuela
Banco Confederado

e Banco Noroco

e Banco Managas
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BANCA COMERCIAL DE CAPITAL EXTRANJEROQ:
e Banco de Venezuela
e Banco Consolidado

e Extebandes

e ABN Amro Bank

e ING Bank

¢ Banco Tequendama

Banco Ganadero
Banco Do Brasil

BANCA COMERCIAL DE CAPITAL DEL ESTADO:

e Banco Industrial de Venezuela

Banco Latino

Banco Republica

Banco de Fomento Regional de Los Andes (Banfoandes)
Banca Papular

e Banco Andino
Fuente: Boletin trimestral de la Superintendencia de Bancos y Ofras Instituciones Financieras, enero-marzo, 1997.

3.- EL RECURSO HUMANO EN LA BANCA.

Si vieramos 20 afos hacia atras, el recurso hurmano en el sector financiero obedecia
simplemente a una administracion de las nominas, los salarios y los beneficios. Las
expectativas que tenian los empleados bancarios de entonces eran fundamentaimente la
busqueda de estabilidad, una carrera funcionaria y permanecer en la institucion hasta la
jubilacion.

Actuaimente la gestion de recursos humanos se ha ubicado en un area mucho mas
sofisticada, con politicas claras, preocupacion y énfasis en el desarrollo profesional; 10s
estilos de direccion han pasado de algo muy jerarquico a un estilo mas participativo. En
definitiva, la banca ha cambiado mucho, tanto en su interior como en el medio externo,
donde existe una fuerte competitividad, un gran énfasis en la productividad y creciente
globalidad en los servicios e internacionalizacion de la banca,

El recurso humano no escapa a esta serie de cambios que han producido una
significativa transformacion en el perfil y en las expectativas del futuro trabajador de la
banca, igualmente ha revolucionado, aun mas, la gestion de recursos humanos en estas
organizaciones.

Los profesionales que actuaimente estan interesados en trabajar en la banca,
quieren un trabaio que le sea desafiante, y les permita crecer, que los capacite y los
estimule a dar lo mejor de si. Quieren ser cada dia mas participes en la toma de
decisiones, aspiran un conjunto de beneficios competitivos a nivel de mercado, y que
tengan mayor relacion con su desempefio.
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Aspiran a sentir que su trabajo es valorado, y que la institucion a la que pertenece

tenga cierto prestigio, buscan una institucion que les haga sentirse orgullosos de la mismz
sentirse parte de ella.

Por su parte, las organizaciones financieras buscan tres grandes caracteristicas e
los profesionales que deseen trabajar con ellos:

1. Poseer gran flexibilidad.
2. Gran capacidad de aprendizaje.

3. Un gran potencial de desarrolio para estar en condiciones de reconvertirse en e
momento en que asi se le requiera.

En resumen, si esta dentro de los objetivos de la empresa contar con buenos
prafesionales para el desarrollo de la entidad, se tiene entonces que ser capaz de
satisfacer los requerimientos de dichos profesionales. A la vez, estos tienen que set
capaces no sélo de impulsar los procesos de reconversion, sino que tienen que formar
parte de los que tendran lugar en la industria financiera.

Lo anterior esta basado en la conferencia: " Los Recursos Humanos dentro de la
: estrategia de la Banca del futuro”, dictada por el Dr. Luis De La Barra, en el marco de la
XXVIII Asamblea Anual de la Federacion Latinoamericana de Bancos.
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CAPITULO IV:
MARCO METODOLOGICO

'LASCALEA / PINTO RRII -1897




MARCO METODOLOGICO

1.- TIPO DE INVESTIGACION.

A los fines de alcanzar el objetivo general formulado para la investigacion, se dividi
la misma en dos fases: una fase explaratoria y una fase descriptiva.

Fase exploratoria: "..se efectlan, normalmente, cuando el obijetivo e
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sid
abordado antes. Es decir, cuando la revision de la literatura reveld qui
Unicamente hay guias no investigadas e ideas vagamente relacionadas con e
problema de estudio" (Hernandez y otros, 1991, pagina 59). Segun lo anterio
esta es la primera fase de la investigacion, dado que el tema de los programa:
de induccidn, si bien ha sido abordado con frecuencia, no se ha estudiado desde
una perspectiva que proporcione informacion mas compleia sobre los aspectos
relacionados con sus aciertos y fallas, esto busca aumentar el grado de
familiaridad con el fendmenao de los programas de induccidn en el sectol
bancario, el cual es relativamente desconocido.

A través de la informacion obtenida en las revisiones bibliograficas, se
identificaron los aspectos mas importantes de los programas de induccion y del
sector bancario, que permitieron sentar las bases para la realizacion de |a
siguiente fase, que es la descriptiva.

Fase descriptiva: "requiere considerable conocimiento del area que se
investiga para formular las preguntas especificas que se buscan responder” {op.
cit., pagina 62). Si esto es asi, basandose en la fase anterior, aqui se obtuvo
una vision mas precisa de los conceptos, variables e indicadares y se midi¢ de
manera mas exacta la influencia de estos en los aciertos y fallas de los

programas de induccion en el sector bancario, que constituyen la interrogante de
la investigacion.

En otras palabras, se midid¢ de forma independiente cada uno de los
aspectos que componen la variable de investigacion: “aciertos y fallas de los
programas de induccion”, para asi describir de manera exacta lo que pretende la
investigacion, que es definir un modelo eficiente de programa de induccion para
el sector bancario, basado en las resultadas que se obtuvieron del cuestionaria
aplicado a los trabajadores de las instituciones bancarias participantes.

2.- TIPO DE DISENOQ DE INVESTIGACION.

La imposibilidad de manipular deliberadamente |la variable, la cual no pudo ser
aislada para su estudio, determino las caracteristicas de un tipo de disefio de investigacion
no experimental, en el cual "...no se construye ninguna situacion sino que se observan
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente por el investigador...” (op. cit,
pagina 189). En este disefio las variables ya ocurrieron y el investigador sdlo observd las
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situaciones tal y como se presentaron en su ambiente natural, para posteriormente realiz:
el analisis. Lo que en nuestro caso se traduce en que el programa de induccion fu
aplicado con anterioridad por el Banco.

El disefio no experimental gue mejor se adaptdé a las necesidades de |
investigacion, fue el transeccional descriptivo, ya que los datos se recolectaron en ul
s6lo momento y en un tiempo Unico, es decir, en una sola medicion, con &l objeto dt
averiguar la incidencia y estado de la variable dentro de la muestra a estudiar.

Este disefio se adecut al desarrollo de la investigacion, ya que se buscaba recogel
la informacidn saobre los programas de induccion en un determinado periodo de tiempo.
para cada una de las instituciones bancarias que conformaron la muestra de lz
investigacion, es decir, no se realizd una recoleccidn continua de los aciertos y fallas de los
programas de induccién de cada institucion bancaria que participd, sino simplemente se
recogié la informacion en un periodo de tiempo.

3.- OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE.

La variable "... es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible
de medirse..."(op. cit.,, pagina 77). La variable sobre la cual gira esta investigacidn la
constituyen: los aciertos y fallas de los programas de induccion.

Pero, para que la variable sea entendida claramente por las personas que lean la
investigacion, es necesario definirla conceptual y operacionalmente, dado que "...sin
definicion de las variables no hay investigacion."(op. cit., pagina 100).

3.1.- Definicion Conceptual.

El primer paso para la operacionalizacion de la variable es la definicidn
conceptual, esta nos permite definir “el término o variable con otros términos" (op. cit.).
Basandose en libras y diccionarios especializados, se definid la variable de la siguiente
manera:

"Por programa de induccion se entiende el conjunto de iniciativas y
procedimientos formales programados para facilitar al trabajador todas las
informaciones necesarias para conocer mejor a la empresa en que ha ingresado,
la unidad y el puesto de trabajo a que ha sido destinado, sus derechos y deberes.
Esta encaminado esencialmente, a evitar [a desorientacion inicial del nuevo
trabajador, facilitar su adaptacion a la nueva situacién organizativa y humana, y
acelerar su participacion activa en la vida de la empresa "(Guerrero vy Mufioz,
1988, pagina 42).

Acierto.  "Habilidad o destreza en lo que se ejecuta’ (Diccionario
Enciclopédico Lexis 22, 1983, tomo 1, pagina 74).

Fallar: '
pagina 287).
Cuando alguno de los aspectos del programa de induccion (conocimientos,

actitudes, comportamientos, integracion, etc.) es lograde de forma efectiva, se dice que

'...no responder a lo que se espera..." (Diccionario Aristos, 1978,
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el programa presenta aciertos en su aplicacion y disefio; en cambio, cuando estos
aspectos no se logran, es porque el programa de induccion presenta alguna falla en su
disefio © ejecucion. Lo anterior corresponde a la definicion real de ia variable, debido a
que esta representa la esencia real de la investigacion.

3.1.1.- Dimensiones.

Las dimensiones son las categorias que van a permitir medir la variable mas
especificamente, pero para que las mismas midan lo que realmente se quiere medir, es
necesario definirlas conceptualmente para que se pueda describir con exactitud las
caracteristicas de la variable de estudio. Estas dimensiones, adapatadas as ambito de
“este estudio son:

o Conocimiento: "Es el cuerpo de hechos y de creencias gue las personas
acumulan con el tiempo" (Light, 1991, pagina 88).

¢ Motivacion: "La voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas
de la organizacidn, condicionado por la capacidad del esfuerzo para
satisfacer alguna necesidad personal”" (Rabbins, 1994, pagina 207).

e [dentificacion: "Un individuo adopta las actitudes de un grupa porgue sus

relaciones con la persona o el grupo le producen satisfaccion y forman parte
de su autoimagen" (Mann, 1981, pagina 159).

e [ntegracion: "Modificacion de la conducta de un individuo para lograr una
comunicacién armoniosa con otros individuos o grupos...acomodarse,
avenirse a circunstancias, condiciones, nuevos usos 0 a un nuevo medio."
(Gran Enciclopedia Larousse, 1973, tomo 1, pagina 111).

e Modalidad de aplicacion del Programa de Induccion: "Disefio vy
herramientas que se utilizan para la aplicacion del programa de induccion”
{(Meighan, 1992, pagina 47)

3.2.- Definicion Qperacional.

Una vez definida conceptualmente la variable y sus respectivas dimensiones, se
procedio a la elaboracién de la definicion operacional, que consiste en el conjunto de
actividades u operaciones que deben realizarse para medir una variable (Hernandez y
otros, 1991). Asi mismo, se indicd el nivel de medicidn de la variable, dadas sus
caracteristicas. Entonces, se indagd acerca de los aciertos y fallas de los programas
de induccion, a través del cuestionario que se le aplicd a la muestra de los trabajadores
gue ingresaron al Banco en el periodo de noviembre de 1996 a abril de 1997 y que se
mantienen activos en el Banco, de acuerdo a las siguientes dimensiones:

3.2.1.- Dimension Conocimiento.

PR —

Los conocimientos que fueron y no fueron asimilados por los nuevos trabajadores
que participaron en el programa de induccion de su respectiva institucion bancaria.
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Indicadores:

3.2.1.1.- El programa de induccion le dio a conocer aspectos relacionados a su
puesto de trabajo, evaluado en los items:

Co.6, Co.7, Co.8, Co.11. (ver anexo No.4)
3.2.1.2.- El nivel de conocimiento fue alto o bajo, evaluado en los items;

Co.1, Co.2, Co.3, Co.4, Co.5, Co.9, Co.10, Co.12, Co.13, Co.14, Co.17, Co.19.
(ver anexo No.4)

3.2.1.3.- La amplitud del conocimiento es grande o pequefa, evaluado en los
items:

Co.15, Co.16, Co.18, Co.20, Co.21 (ver anexo No.4)
3.2.2.- Dimension Motivacion.

Aspectos del programa de induccion que motivan o desmotivan al nuevo
trabajador a permanecer en el Banco.

Indicadores:

3.2.2.1.- Interés del trabajador que participé en el programa, evaluado en los
items:

Mt.1, Mt.2. (ver anexo No.4)

3.2.2.2.- Las expectativas del trabajador aumentaron o disminuyeron, evaluado
en los items:

Mt.3, Mt.4, Mt.5. (ver anexo No.4)
3,2.3.- Dimension Identificacion.

Aspectos asimilados por el nuevo trabajador que repercuten positiva o
‘negativamente en su identificacian con la institucidn bancaria:

Indicadores:

3.2.3.1.- La congruencia entre el trabajador y la organizacion, se da o no se da,
evaluado en los items:

Id.1, Id.2. (ver anexo No.4)
3.2.3.2.- La participacién por parte del trabajador, se da o no se da, evaluado en
el item:

Id.3. (ver anexo No.4)
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3.2.4.- Dimension Integracion.

Aspectos asimilados por el nuevo trabajador que repercuten positiva o
negativamente en su integracion con la institucion bancaria:

Indicadores:
3.2.4.1.- El tiempo de adaptabilidad fue largo o corto, evaluado en los items:
It.1, 1t.2, 1t.3, It.4, It.5, It.6, It.8. (ver anexo No.4)
3.2.4.2.- Recursos e informacion, evaluado en el item:
.7, (ver anexo No.4)
3.2.5.- Dimension Modalidad de Aplicacion del Programa de Induccion.

Diseno y ejecucion del actual programa de induccion, desde el punto de vista del
trabajador.

indicadores:
3.2.5.1.- El contenido del programa y la forma de transmitirla:
ltems: Md.1, Md.2, Md.5, Md.6. (ver anexo No.4)
3.2.5.2.- Instructores:
ltems: Md.3, Md.6. (ver anexc No.4)
3.2.5.3.- Ambiente:
Items: Md.4, Md.6. (ver anexo No.4)
4.- MUESTRA.
4.1.- Unidad de analisis.

Muestra de ios programas de induccion utilizados en las instituciones bancarias.
Dentro de ésta:

Muestra del personal que ha ingresado a la empresa en el periodo de noviembre de
1996 a abril de 1997, que ha participado en el programa de induccion, y que se mantiene
activo en Banco a la fecha de la investigacion.
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4.2.- Poblacién y Muestra.

4.2.1.- Pablacion.

En este apartado se pretende delimitar la poblacion de estudio una vez que ha sidc
definida la unidad de analisis, en este sentido, se entiende por poblacién: "...el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (op. cit., pagina 210).
Es importante establecer las criterios de seleccion de la poblacidn para poder definir los
parametros en base a los cuales se escogio la muestra de la investigacion, por lo tanto,
"...las poblaciones deben situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenidao,
lugar y tiempo..." (ap. cit., pagina 211).

El universo de la investigacion lo conforman cuarenta (40) instituciones bancarias
reconocidas como tales, por la Superintendencia de Bancos y Otras Instituciones
Financieras, a saber:

e ®»® ¢ & e o © @» O o e & © o @
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ABN Amro Bank

Banco Andina

Banco Canarias de Venezuela
Banco Capital

Bancao Caracas

Banco Caribe

Banco Caroni

Banco Confederado

Banco Consolidado

Banco de Fomento Regional de Cora (Banfocaro)
Banco de Fomento Regional de Los Andes (Banfoandes)
Banco de Lara

Banca de Qccidente

Banco de Venezuela

Banco Do Brasil

Banco Exterior

Banco Federal

Banco Fivenez

Banco Ganadero

Banco Guayana

Banco Industrial de Venezuela
Banco Latino

Banco Mercantil

Banca Monagas

Banco Noroco

Banco Occidental de Descuento
Banco QOrinaco
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2.-

=

Banco Plaza

Bancao Popular
Banco Provincial
Banco Repubilica
Banco Sofitasa
Banco Tequendama
Banco Unidn

Banco Venezolano de Crédito
Banesco

Citibank
Extebandes

ING Bank

interbank

Fuente: Baletin trimestral de la Superintendencia de Bancos y

Otras Instituciones Financieras, enero-marzo, 1997,

Dentro de este universo, se definieron tres (3) criterios de seleccion para delimitar la
blacion sobre la cual se realizd el estudio. Se escogieron aquellas instituciones
ncarias que cumplieron con los siguientes criterios:

Que su Sede u Oficina Principal y su departamento de Recursos Humanos
estén ubicados en el Area Metropolitana de Caracas.

Que el nimera total de sus trabajadores para marzo de 1997, fuera superior a
un mil (1000) personas. Se escogi6é esta fecha por ser la data mas reciente
suministrada por el Dr. Francisco Debera, Superintendente de Bancos. (ver
anexo No. 1).

Que la cifra correspondiente a gastos de personal del Banco, para marzo de
1997 sea superior a setecientos cincuenta millones de Bolivares ( 750 MM ).
lguaimente se tomé como referencia esta fecha, por ser la Ultima data publicada
en el Boletin de Indicadores Financieros de la Superintendencia de Bancos.

Estos tres criterias de seleccian fueron definidos par las siguientes razanes:

Se escogieron los Bancos cuya Sede u Oficina Principal y el departamento de
Recursos Humanos se encontraran en el Area Metropolitana de Caracas, ya
gue no se disponia del tiempo y de los recursos para trasladarse a las diferentes
ciudades del interior del pais (Barquisimeto, Coro, Maracaibo, Maturin, Mérida,
Puerto Ordaz y San Cristdobal), donde se encontraban ubicadas las Sedes u
Oficinas Principales del resto de los Bancos.

Se escogieron los Bancos con una cifra de trabajadores superior a2 un mil (1000)
personas, ya que esta cantidad garantiza una rotacion de personal que facilitd
que en el periodo de estudio, hubiesen ingresado a la institucion un nimero de
personas que permitieran la obtencion de una muestra.
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3.- Se escogieron los Bancos cuyos gastos de personal fueran superiores a
setecientos cincuenta millones de Bolivares ( 750 MM ), por considerar que esta
cifra es significativa para la organizacion.

Debido a que la unidad de analisis esta constituida por l0s programas de induccion
de las entidades bancarias, la manera mas adecuada para medir los aciertos y fallas de
dichos programas es a través de los trabajadores que han participado en el programa.
Entonces, esta poblacion estara constituida por todos aquellos trabajadores que hayan
ingresado al Banco en el periodo comprendido entre noviembre de 1996 y abril de 1997,
que hayan participado en el programa de induccion, y que se encuentren activos a la fecha
de realizarse la investigacion. Se escogid este periodo, porque no todos los Bancos
poseian programa de induccion antes de esta fecha.

4.2.2.- Seleccion de la Muestra.

La muestra puede ser definida coma un "subconjunto de elementos de la pablacian”
(op. cit, pagina 210). El tipo de muestra correspondiente a este estudio es el no
probabilistico, que supone una “...seleccion informal y un poco arbitraria...” (op. cit.,
pagina 231) de los sujetos que conformaran la muestra. Debe recordarse que "en las
muestras de este tipo, la eleccion de los sujetos no depende de que todos tienen la misma

probabilidad de ser elegidos, sino de la decision de un investigador o grupo de
encuestadores” (op. cit.).

De las cuarenta (40) instituciones que conforman el sector bancario, solo diez y seis
(16) cumplieron con los tres criterios de seleccion definidos anteriormente, estas son:

Mombre del Banco Gastas de | Ndmero de !
Personal (MM Bs) | Trabajadores
Federal 798 1179
Qrinoco 868 1278
Republica 804 1359 |
Exterior 1334 1399
IVen. De Crédito 1510 1480 |
Interbank 1339 1483
Banesco 1514 1840
Latino 2984 2015
|Caracas 1691 2523
Industrial 3795 3301
Caribe 2662 3531
Consolidado | 3167 | 4812
Unidn 3849 5547
Mercantil 8088 6796
De Venezuela 4398 7102
Provincial 7466 | 11430 —1
Total 46267 o2 57075 = |

Fuente: Superintendencia de Bancos y Ofras Instituciones Financieras,
adaptado por La Scalea y Pinto, 1997, UCAB.
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Estos diez y seis (16) Bancos fueron divididos, segun el nimero de trabajadores, en
tres (3) categorias:

e Bancos Grandes
e Bancos Medianos
e Bancos Pequenos

Para delimitar estas tres categorias se construy6é una distribucién de frecuencias,
que va determinar el niumero de Bancos que pertenecen a cada categoria. Lo primero que
se realizd fue la construccion de " intervalos de clases " (Spiegel, 1992, pagina 38).

Para la construccion del intervalo de clase y la definicion del limite superior e inferior
de clase, se realizo el siguiente procedimiento:

Se determind la amplitud del intervalo " que es la diferencia entre las fronteras
superior e inferior” (op. cit.), de la siguiente manera:

MVNT - mvnt=  valor

Donde: MVNT= mayor valor del nimero de trabajadores = 11430
mvnt = menor valor del nimero de trabajadores = 1179
11430 - 1179 =10251

Como se desea tener una distribucion de frecuencias de tres intervalos de clase que
representan las tres (3) categorias antes expuestas, el valor anterior se dividié entre tres
(3):

10251/ 3 = 3417

La amplitud del intervalo es de 3417.

Entonces, la distribucion de frecuencias guedd constituida de la siguiente manera:

Categoria Intervalo de NUmero
clase de Bancos
Bancos Pequefios | 1179 - 4596 11 i
 Bancos Medianos |4597 - 8014 4 |
'Bancos Grandes [8015 - 11430 1 |
= U riarel 16 |

La muestra de nuestro estudio estuvo conformada por siete (7) de estos diez y seis
bancos (16), ya gue fueron ios Unicos que se mostraron interesados en participar en los
resuitados de la investigacion, por tanto esta muestra es intencional, dado que responde
a criterios de disponibilidad por parte de los Bancos que aceptaron participar en el estudio.
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Estos siete (7) Bancos, segun la distribucion de frecuencias construida anteriormente,
estan distribuidos de la siguiente manera:

Categoria Numero de
Bancos Participantes
Bancos Peguefios 3
Bancos Medianaos 3
Bancos Grandes 1 l
Total 7 |

Con respecto a los trabajadores que ingresaron en el periodo de noviembre de 1996
a abril de 1997 y que se mantienen activos en el Banco, se empled un tipo de muestra
intencional, debido a que fueron los propios Bancos los que determinaron el nidmero de
personas a quienes se le aplicod el instrumento, alegando que el nimero total de ingresos
durante el periodo, era informacion confidencial y, por o tanto no podia ser divulgada. El
nimero de personas a quienes se les aplicd el instrumento, en cada Banco quedod de la
siguiente manera:

Bancos Categoria —[Nﬁmero de Cuestionarios |
Recibidos
1 Banco Grande . 21 B
2 | Banco Pequeiio 35
3 Banco Pequefio | 11 ]
4 Banco Pequefio | 10
5 Banco Mediano | 20
6 Banco Mediano 31
7 Banco Mediano 20
Total 148

Para mantener la confidencialidad de la informacion suministrada por los Bancos, se
omitié, durante el estudio, los nombres de los Bancos partlmpantes y en su lugar fueron
n, denhf cados con numeros del uno (1) al siete (7).

e

;.~ TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS.

L‘ Esta fase implicd la seleccion y elaboracion de un instrumento que permitiera
recolectar los datos necesarios para realizar la medicion de la variable de la investigacion
ciertos y fallas de los programas de induccidn). Se escogid el instrumento de acuerdo al
gen o tipo de datos que se analizaban, asi como al disefio de investigacion, en este
ntido "...un instrumento de medicién es aquel que registra datos observables que
presentan verdaderamente a los conceptos o variables que el investigador tiene en
mente" (Hernandez y otros, 1991, pagina 242).

Basandose en las caracteristicas de la presente investigacion, se llegd a la
‘gonclusion de que el instrumento mas adecuado para obtener los datos es el siguiente:
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Cuestionario:

Entendiendo por este: "...un conjunio de preguntas respecto a una © mas variables
a medir" (op. cit, pagina 285). Este cuestionario, permitid a los trabajadores reflejar que

tan acertado o fallido fue su programa de induccidn. El instrumento contiene dos tipos de
preguntas:

Cerradas: “las preguntas contienen categorias o alternativas de respuesta que
han sido delimitadas” (op cit, pagina 285). La ventaja de este tipo de pregunta
es gue son faciles de codificar y preparar para su analisis, ademas del paco
esfuerzo que debe realizar el sujeto (trabajador) al momento de responder. La
formulacion de preguntas cerradas implica anticipar las posibles alternativas de
respuesta. La desventaja es que limitan las respuestas y a veces no describen
con exactitud Jo gue piensan o puedan pensar los que responden el
cuestionario. Por eso se incorpord el segundo tipo de preguntas:

Abiertas: “las preguntas abiertas no delimitan de antemano las alternativas de
respuesta” (op. cit, pagina 288). La ventaja de estas preguntas radica en que
permiten profundizar sobre la opinion del sujeto (trabajador) al momento de
responder en relacidn al programa de induccidn, en sus diferentes aspectos.

Las ventajas de utilizar el cuestionario en el presente estudio son las siguientes:

e Es un método econdmica, para poder analizar la variable.

Se puede distribuir faciimente y ser devuelto prontamente.
Requiere un minimo esfuerzo para ser respondidos.

Este cuestionario fue administrado por las instituciones bancarias, quienes lo
proporcionaron directamente a los trabajadores seleccionados para gue fuesen ellos, sin
intervencion del investigador, quienes lo respondieran, es decir, los Bancos
autoadministraron el cuestionario. Esto obedece a que los Bancos no permitieron el
contacto directo de los investigadores con los trabajadores miembros de la muestra.

5.1.- Estructura del Instrumento.

E! desarrolio de la investigacion requirid la construccion de un instrumento de
recoleccion de datos (cuestionario), dirigido a los trabajadores de las instituciones
bancarias, que hayan ingresado a ellas en el periodo comprendido entre noviembre de
1996 y abril de 1997 y se mantengan activos en la organizacion. (ver anexc No. 2)

Dicho instrumento se encuentra estructurado por cincuenta y das (52) items,
distribuidas de la siguiente manera:

e \einte y cuatro (24) preguntas cerradas
s Diezy siete (17) preguntas abiertas
e Once (11) preguntas en las que se fusionan ambos tipos.
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Las preguntas incluidas en el cuestionario recogen informacion sobre las cinc
dimensiones descritas en la operacionalizacion de la variable, distribuidas de la siguient:
manera:

Veinte y siete (27) preguntas acerca de conocimiento.

Seis (6) preguntas sobre motivacion.

Cuatro (4) preguntas relacionadas con identificacion.

Nueve (9) preguntas sobre integracion.

Seis (6) relativas a la modalidad de aplicacién del programa de induccion.

5.2.- Evaluacion del Instrumento.

_ Una vez construido el instrumento, se procedié a la evaluacion del mismo por parte
de cinco (5) jueces expertos seleccionados en base a los siguientes criterios:

e Experiencia y formacion reconocida en el area de adiestramiento, reclutamientc
y seleccion.

e Conocimiento en metodologia de la investigacion social.

La evaluacion del cuestionario consistié en una validacién de contenido la cual "se
refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo se
mide" (op. cit, pagina 243). Esta validacion se llevo a cabo a través de un instructivo de
validacion (ver anexo No. 3), que se les suministr6 a los jueces expertos quienes
previamente habian sido informados del problema, objetivos y aspectos relevantes de |z
investigacion. Los jueces expertos validaron el cuestionario con base en tres (3) niveles :

e Evaluacion del lenguaje utilizado en la redaccion del item.
e [Evaluacion de la escala utilizada en el item.
e Evaluacion de la ubicacion del item, dentro del cuestionario.

Los resultados de la evaluacion del cuestionario, efectuada por los jueces expertos,
proporciono una serie de aspectos, en funcion de los cuales se procedio a las correcciones
de forma y fondo, especialmente mediante la transformacién o eliminacién de items que no
lograron satisfacer todos los aspectos de la evaluacién. Esta evaluacion dio coma
resultado una mayor adecuacion en la version final del cuestionario.

Dado que los Bancos, fueron quienes delimitaron el nimero de trabajadores 2
quienes se les aplico el instrumento, unido al hecho de que no se permitié el contacto
directo con los trabajadores, imposibilitaron la realizacion de una prueba piloto que
permitiera medir la confiabilidad del instrumento.

5.3.- Estructura del Instrumento Final.

Derivado de los resultados de la validacion por parte de los expertos, se procedié 2
realizar las correcciones de la siguiente manera;
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Eliminacion de los items No. 6, 9, 13, 15, 16, 28 y 41 ya que fueron
considerados, por los jueces expertos, como irrelevantes para la investigacion.

Transformacion de los items No. 8, 11, 19, 26, 30, 31, 42 y 47 los cuales
originalmente fueron planteadas como preguntas abiertas , pero, a
recomendacion de los jueces experios, se transformaron a preguntas cerradas
para hacerlas mas sencillas y rapidas de responder.

Se modificd la redaccion de los items No. 4, 12, 27, 33, 35, 38, 39, 40, 45, 46,
50, 51 y 52 para hacer mas facil su entendimiento por parte de los trabajadores
que respondieron el cuestionario.

Fusion de los items No. 21 y 22, No. 36 y 37, y No. 43 y 44 con &l fin de
hacerlos mas adecuados, y reducir un poco la cantidad de items del
cuestionario.

Se agreg¢ el item: "¢, Considera usted que su supervisor facilitdé su integracién a
su dependencia y puesto de trabajo? Si__ No " : ya que los jueces

consideraron relevante esta informacion, para la dimension integracion de la
variable de estudio.

En cuanto a la presentacion del instrumento, se realizaron cambios relativos a la
numeracion de los items, y se dispusieron los mismos, en forma de columnas,
con el fin de reducir la cantidad de hojas del cuestionario y, crear en el
respondiente el efecto de que el cuestionario es mas corto.

En cuanto a la numeracion los cambios fueron los siguientes:

Numeracion| Numeracion Final
Original

1 Co.1

I 2 Ca.2
3 Co.3
4 Co.4
5 Co.5
6 Eliminada
7 Co.6
8 Co.7
9 Eliminada
10 Co.8
11 Co.9
12 Co.10
13 Eliminada
14 Co.11
15 Eliminada
16 Eliminada
17 | Co.12 |
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18 Co0.13
19 Co.14
Zhrume Co.15

| 21 | Se fusiont en Co.17
22 Se fusiond en Co.17
23 Co.18
24 Co.19
25 Co.16
26 Mit. 1
27 Mt.2
28 Eliminada
29 Mt.3
3Q Mt.4
31 Mt.5
32 Id.1 |
33 Co.,20 _J

l 34 d.2
3 [ Co.21 |
36 Se fusiond en 1d.3 |
37 Se fusiond en 1d.3
38 It.1
39 It.2
40 it.3
41 Eliminada
42 1.4
43 Se fusiono en 1t.6

j 44 Se fusiond en It.6
45 it.7
46 i.8
47 | Md. 1
48 Md.2
49 Md.3
50 Md.4
51 Md.5
52 Md.6

Se agrego It.5 )

De esta manera, el instrumento final quedd constituido por cuarenta y tres (43)
s. (ver anexo No. 4). El mismo recoge informacion sobre las cinco dimensiones
critas en la operacionalizacion de la variable, distribuidas de la siguiente manera:

Veintiuno (21) preguntas acerca de conocimiento.

Cinco (5) preguntas sobre motivacion.

Tres (3) relacionadas con identificacion.

Ocho (8) sobre integracion.

Seis (6) relativas a la modalidad de aplicacién del programa de induccion.
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Una vez que se ha definido el instrumento se procedié a la codificacion de los items
cuyas respuestas podian ser conocidas de antemano, codificados los items, se elabord el
libro de codigos del instrumento (ver anexo No. 5).

Las "preguntas abiertas se codifican una vez que conocemos todas las respuestas
de los sujetos a los cuales se le aplicaron o al menos las principales tendencias de
fespuesta en una muestra de los cuestionarios aplicados" (Hernandez y ofros, 1991,
pagina 297). El procedimiento consistid en revisar cada uno de los cuestionarios y observar
las respuestas, para después clasificar las mismas en diferentes categorias, dependiendo
del item, cuidando que no fueran mutuamente excluyentes. Luego, aplicando la medida de
tendencia central (moda), se obtuvieron las respuestas que mas se repitieron y con las
mismas se realizd los andlisis respectivos.

6.- PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION.

Como todo proceso de investigacion, el presente cumplid una serie de etapas o
fases para su realizacion:

La primera de estas fases fue la exploratoria, en esta se procedio a la busqueda y
revision de material bibliogréfico relacionado con el tema de la induccion, con la finalidad
de familiarizarse con el tema de estudio (induccidn) en aspectos como: definiciones,
objetives, modalidades, importancia, a quienes va dirigido y demas caracteristicas que
permitieron obtener los elementos necesarios para la construccion del instrumento, con el
cual se obtuvieron los resultados que sirvieron para los posteriores analisis de la
investigacion.

Asi mismo, se realizd una revision del material bibliografico especializado en el
sector bancario, que permitid conocer la situacion actual de la banca en Venezuela, y de
esa forma definir claramente las caracteristicas de la poblacién a quienes se les aplico el
instrumento.

Después de realizado el arqueo bibliografico respectivo, se realizd la formulacion
del problema de investigacion, donde se establecio el area problematica, la justificacion
del estudio y se enunciaron los antecedentes que apoyan la investigacion; posteriormente
se definieran los objetivas tanto generales comao especificas de [a misma.

Una vez definidos problema y objetivos, se construyd el marco tedrico de la
investigacion, en el cual se presentan diversos aspectos relacionados al tema de estudio, y
‘se exponen las investigaciones sobre las cuales se apoya el estudio. Asi mismo, se
‘establecié un marco de referencia, en que se explica algunas caracteristicas del sector
bancario venezolano.

Una vez culminados los pasos anteriores, la siguiente fase es la descriptiva, en
donde se definen todos los pasos a seguir para la consecucion de los objetivos propuestos.

Se establecio el disefio metodoldgico de la investigacion y se definid conceptual
'y operacionalmente la variable de estudio, que permitié tener una vision mas clara y
precisa de la misma. Con esta definicion de la variable se procedid a la seleccidn y
construccion del instrumento de recoleccion de los datos (cuestionario), una vez
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construido el instrumento preliminar se validd su contenido por medio de expertos, y se
realizaron las correcciones indicadas hasta obtener el instrumento definitivo.

El siguiente pasa del procesa lo constituye la definicion de la unidad de analisis de
la investigacidn, que permitid la definicion y delimitacion de la poblacion, una vez
delimitada la poblacion se contactaron los Bancos para pedirle su colaboracion con la
investigacion, a través de una carta de presentacion entregada personalmente por los
investigadores (ver anexo No. 8) a la Gerencia de Recursos Humanos, o directamente con
la unidad encargada del disefio y aplicacion del programa de induccion. Conocidos los
Bancos que aceptaron formar parte del estudio, fueron ellos mismos quienes decidieron la
muestra de sus trabajadores que respondieron el cuestionario, respetando el criterio de
seleccion impuesto por los investigadores (periodo de ingreso al Banco), por esta razon se
definié formalmente la muestra como una muestra intencional.

Basandose en el disefio no experimental transeccional descriptivo, en el cual
no se construyé ninguna situacion para la recoleccion de los datos, sino que simplemente
‘ge entregaron los cuestionarios a las personas encargadas de los programas de induccion

de los Bancos, quienes lo administraron al personal seleccianado por ellos y la devolvieron
alos investigadares en un plazo de quince (15) dias.

Recogidos los instrumentos se procedio al vaciade de los datos obtenidos en
‘cada Banco en su respectiva matriz (ver anexo No. 7), para despues proceder al analisis
cuantitativo de los mismos por medio de la estadistica descriptiva, gue nos facilitd los
mecanismos mas adecuados para la obtencion de los resultados, con los cuales se realizd
el analisis cualitativo, que permitid verificar la presencia de las dimensiones de la variable

de esta investigacion: conocimiento, motivacién, identificacion, integracion y modalidad de
aplicacién del programa de induccion.

Una vez completados los analisis, estos permitieron establecer las conclusiones y

recomendaciones. Con las cuales se formuld un modelo eficiente de programa de
induccidn para el sector bancario.

7.- TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS.

El analisis de los datos se efectud a traves de la estadistica descriptiva para la
variable, porque hay que tomar en cuenta que los items eran de tipo: dicotdmicos,
categoricos (tres ¢ mas posibilidades de respuesta) y totalmente abiertas respondiendo al
livel de medicion de la variable, que es nominal, es decir, las categorias que la conforman
responden a un orden jerarquico, sino simplemente “...Io que se mide es colocado en

a u otra categoria, lo que indica solamente diferencias respecto a una ¢ mas
acteristicas (Hernandez y otros, 1991, pagina 257)

_ Para analizar cuantitativamente los datos obienidos se utilizaron dos tipos de
herramientas:

e Distribucién de frecuencias: “un conjunto de puntuaciones ordenadas en su

respectiva categoria” (op. cit, pagina 350). Esta distribucion se completara con
las frecuencias relativas y acumuladas, donde la primera proporciona porcentaje
de casos en cada categoria, mientras la segunda los acumulados en cada
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categoria. Este tipo de analisis permiten ver las respuestas de los trabajadores
seleccionados, en forma de porcentajes que permitioc observar cuales
categorias del programa de induccién son las mas acertadas y cuales no lo son,
y con base en esta informacion se escogid aquelios aspectos que formaro parte
del modelo de programa de induccidn que se propuso.

¢ Medidas de tendencia central; “son puntos en una distribucidn, los valores
medios o centrales de ésta y nos ayuden a ubicarla dentro de la escala de
medicion” (op. cit, pagina 358). La medida de tendencia central que se empled
en esta investigacion fue la moda, dado que se busco determinar lo que mas se
repitid en las respuestas de las preguntas abiertas, por parte de los
frabajadores que respondieron el cuestionario. También, se determind los
aciertos y fallas que mas se repitieron en los pregramas de induccidn de las
instituciones bancarias, sea de forma pasitiva o negativa.

Con los resultados de estos dos analisis se realizo la interpretacion cualitativa de los
datos que permitid obtener los aciertos y las fallas de los programas de induccion, que
fueron utilizados como base para la definicion de un modelo eficiente de programa de
induccion.
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CAPITULO V:
ANALISIS DE LOS DATOS
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1.- ANALISIS CUANTITATIVO.

1.1.- Anéalisis de los indicadores de la dimensién Conocimiento.

1.1.1.- ltems relacionados al puesto de trabajo.

Ca.6.- ¢, Cuél es la denominacion formal de su cargo?

Categoria de]
respuesta | f fa Fr (%)
Conoce | 45 45 | 80.36
No conoce | 11 56 | 19.64
Totall 56 100.00
Categoria de|
- respuesta f | fa Fr (%)
{Bancos Conoce 62 | B2 87.32
Medianos | No conoce s | 71 12.68
" Totall 71 | 100,00
Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
cos Conace 20 | 20 95.24
Grandes No conoce 1 21 | 4.78
' Totall 21 | 100.00

y:

Categoria de

respuesta f fa Fr (%)
Si 29 29 51.79
No 27 56 48.21
Totalf 56 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Si 49 49 69.01
No 22 71 30.99
Total] 71 100.00 |

LASCALEA / PINTO

Més del 80% de los trabajadores que respondieron el cuestionario, en las tres (3)
categorias de Bancos, afirmaran conocer la denominacion formal de su cargao.

El programa de induccion le ayudd a conocer las principales funciones de su cargo:
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Categaria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si | 5 5 23.81
{Grandes |  No | 16 21 76.19
I Total] 21 | 100.00

__ En los Bancos Pequefios, sdlo un poco mas de la mitad (51.79%) de los
tfrabajadores que respondieron el cuestionario afirmaron haber conocido las funciones de
Sy cargo, a traves del programa de induccion.

_ En los Bancos Medianos mas del 60% de los trabajadores afirmaron haber conocido
las funciones de su cargo, a través del programa de induccion.

| En los Bancos Grandes mas del 70% de los trabajadores afirmaron no haber
conacida las funciones de su cargo, a traves del programa de induccidn.

Co.8.- ;Cudl es el nombre completo de su dependencia?

Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Caonoce 51 51 91.07
No conoce § | 56 | 8493
Totall 56 | 100.00
Categoria de[
respuesta f fa Fr (%)
Conoce 69 69 97.18
No conoce 2 71 2.82
Total| 71 | 100.00
Categoria de
_respuesta f fa_ | Fr(%) |
Conoce 20 20 | 95.24 ‘I
No conoce 1 21 4.76
Total] 21 100.00 |

Mas del 90% de los trabajadores que respondieron el cuestionaric en las tres (3)
categorias de Bancos, conocen el nombre completo de su dependencia.

Co0.11.- ¢, Quién es su supervisor inmediato y que cargo ocupa?

Categaria del
respuesta f fa Fr (%)
Conoce 54 54 96.43
No conoce 2 56 3.57
Total 56 100.00
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Categaria de
respuesta f | fa Fr(%) |
Conoce 70 70 98.59
No conoce 1 [ 1.41
Total] 71 100.00 |

Categoria de

respuesta f fa | Fr(%) ' ‘|

Conoce 19 19 | 90.48 "

Noconoce | 2 21 | 952 i
Total] 21 | 100.00

Mas del 90% de los trabajadores que respondieron el cuestionario en las tres
categorias de Bancos, conocen la persona de mayor jerarquia en su dependencia.

1.1.2.- ltems del nivel de conocimiento.

Categaria de
respuesta f fa Fr{%
Si 48 48 85.71

No | 8 56 | 14.29
Totall 56 | 100.00 |

Categoria de

respuesta f | fta | Fr(%) |

Si 30 | 30 | 4225
No 41 | 71 [ 8775
Total] 71 | | 100.00 |

Categoria de

respuesta | f fa Fr (9 n)_j
Si

12 12 57.14
No 9 21 42.86
Total] 21 100.00

. Mas del 86% del total de trabajadores que respandieron el cuestionario en los
Bancos Pequerios, afirmaron conocer el afio en que se fundd el Banco donde trabaja.

_ Un poco menos de la mitad (42.25%) de los trabajadores de los Bancos Medianos,
glitmaran conocer el afio en que se fundd el Banco donde trabaja.

~ Un poco mas de la mitad (57.14%) de los trabajadores de los Bancos Grandes,
gfirmaron conocer el afio en que se fundo el Banco donde trabaja.
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Cao.2.- 4 Quiénes fueron sus fundadores?

Categoria de

_ respuesta f fa Fr (%)
Bancos Conoce 18 18 32.14
{Pequefios | No conoce 38 | 56 67.86
' Total 56 100.00
i Categoria de
| _ respuesta f | fa Fr (%) |
1 |Bancos Conoce 18 | 18 25.35
Medianos | No conoce 58 | 71 74.65
Totall 71 | 100.00
Categoria de
. respuesta f fa Fr (%)
[Bancos Conoce 7 7 33.33
{Grandes | No conoce 14 21 66.67
Total 21 100.00

:

Mas del 60% de los trabajadores que respondieron el cuestionario en las tres (3)
categorias de Bancos, no conocen los fundadores de sus respectivos Bancos.

Co.3 - El capital del Banco es:
__delEstado ___Extranjero ___Privado-Nacional

Categoria de

respuesta f fa_ | Fr(%) |
| Conoce 49 49 87.50
Nao conoce 7 56 12.5Q
Total] 56 | 100.00

|Categoria de

respuesta f fa Fr (%)
Conoce 54 54 76.06

No conoce 17 L7 23.94
Total 71 ] 100.00

Categoria de ~
respuesta f fa Fr (%)
Conoce 10 10 47 62
No conoce 11 21 52.38
Totall 21 | 100.00

.. En los Bancos Pequefios y Medianos, méas del 75% de los trabajadores conocen de
onde proviene el capital de sus respectivos Bancos.
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En los Bancos Grandes, un poco menos de fa mitad (47.62%) de los trabajadores
conocen de donde proviene el capital del Banco.

Co.4.- ; Quién es el actual Presidente del Banco?

Mas del 70% de los frabajadores en las ires (3) categorias de Bancos, conocen al
actual presidente de su Banco.

Co.5.- ;Conoce usted el organigrama del Banco?

Categoria de
respuesta f fa | Fr(%)
Conoce 53 53 | 94.64
No conoce 3 56 | 5.36
Total| 56 | 100.00 |
Categoria de
respuesta f fa | Fr(%) |
Conoce ]L 55 55 77.46
No conoce 16 71 22.54 A4
Totall 71 100.00 b
= fﬁé
Categoria de '
respuesta f fa Fr (%) |
| Conoce 21 21 100.00
Grandes | No conoce 0 21 0.00
| Total| 21 100.00

Categoria de
respuesta f [ fa | Fr(%)
Si 27 | o7 48.21
No 29 | 56 51.79
Total] 56 | 100.00
Categoaria de {
respuesta f | fa ]LFr (%) | tl
Si 44 | 44 61.97 | |
No 27 71 38.03 |
L Total| 71 100.00 I
Categoria de i
respuesta f fa | Fr Q/EI |
| Si | 13 13 | 65.00 |
No | 7 20 35.00 1
Totall 20 | 100.00

Un poco menos de la mitad (48.21%) de los trabajadores que respondieron el ‘
tionario, en los Bancos Pequefios, conace el arganigrama de su Banca.

LEA [ PINTO
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'Ca.9.- ;,Conoce usted el ahjetivo fundamental de su dependencia?

Categoriade |
respuesta i | fa Fr (%)
Si 5 | 56 100.00
No 0 | 56 0.00
Totall 56 | 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Si 65 65 92.86
No 5 70 7.14
Total] 70 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Si 20 20 95.24
No 1 21 4.76
Total 21 100.00

En las tres (3) categorias de Bancos, mas del 90% de los trabajadores que
espondieron el cuestionario, conocen el objetivo fundamental de su dependencia.

Mas del 60% de los {rabajadores que respondieron el cuestionario, en los Bancos
Medianos y Grandes, conoce el organigrama de su Banco.

[Categoria de
respuesta f | fa Fr (%)
Conoce | 52 | 52 92.86
No conoce 4 | 56 7.14
Total] 56 | 100.00
Categaria de
respuesta f | fa Fr (%) |
Conoce 71 71 100.00
No conoce 0 71 0.00
Totall 71 100.00
Categoria de
respuesta f ] fa Fr (%)
Conoce 21 21 100.00
No conoce 0 21 0.00
Total] 21 100.00
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Mas del 90% de los trabajadores de los tres (3) categorias de Bancos, conocen la
persona de mayor jerarguia de su dependencia.

Co.12.- ¢ Canoce los beneficios socio-econdmicos que le brinda el Banco?

Categaria de
respuesta f fa Fr (%)
Si 53 53 94.64
No 3 56 5.36
Total| 56 100.00

Categoria de

respuesta f fa Fr (%)

Si 67 67 94.37
ne No 4 71 563 |
e Totall 71 100.00 |

Categoria de

respuesta f fa Fr (%) |
Si 20 20 95.24
No 1 21 4.76
Totall 21 | 100.00

En las tres (3) categorias de Bancos, mas del 90% de los trabajadores afirmaron

£0.13.- Margue con una X cuales de los siguientes beneficios les brinda el Banco:
Categoria de

items | respuesta f fa Fr(%) |
1 Conoce 52 52 92.86
[ No conoce 4 56 7.14
Total 56 100.00
2 . Conoce 56 | 56 100.00
No conace 0 56 0.00
Total 56 100.00
13 Conoce 26 26 87.76
No conaoce 19 45 42.22
“Total 45 | 100.00
4 Conoce 45 45 | 97.83
No conoce 1 46 2T
“Total 46 100.00
5 Conoce 47 47 83.93_J
No conace 9 56 16.07
Total 56 100.00
5] Conoce 16 16 76.19
Na caonoce 5 21 23.81
*Total 21 100.00
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7 Conace 30 30 53.57 |
No conoce 26 56 | 46.43
Total] 56 100.00

8 Conoce 41 41 73.21j
No canoce 15 56 26.79
Total 56 100.00

9 Conoce 43 43 76.79 |

No conoce 13 56 23.21 |

Total] 56 100.00 |

[10 Conoce 39 39 69.64 |

| Noconoce | 17 56 30.36 |

| Total] 56 100.00 | i
11 Conoce 55 55 98.21 | |

No conoce i 56 1,79 |

| Totall 56 100.00 |

12 Conoce 16 16 76.19 |
No conoce 5 b 23.81
*Totall 21 100.00

13 Conoce 11 4 100.00 |
| No conoce 0 [ 11 0.00
*Totall 11 | | 100.00

5;';._ Uno de fos Bancos de Ia muesira no posee este beneficio,

Categoria de
items | respuesta f fa Fr (%)
1 Conoce 64 64 95.52 |
No conoce 3 67 4.48
*Total 87 100.00
2 | Conoce 64 64 95.52
No conoce 3 67 4.48
*Total 67 100.00
3 Conoce 21 21 41.18
| No canoce 30 51 58.82 |
*Total]l 51 100.00 |
4 Conoce 65 | 65 97.01
No conoce 2 | 67 2.99
“Total| 67 | 100.00
D Conace 43 43 84.31
No conoce 8 51 15.69
*Total 51 100.00
‘? Conoce 32 32 47.76
No conoce 35 67 52.24
“Total 67 100.00
[8 Conoce 44 44 65.67 |
No conoce 23 ‘J[_ 67 34.33
*Totall 67 | | 100.00
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9 Conoce 40 40 59.70
No conoce 27 687 40.30
*Total 67 100.00
10 Conoce 40 40 59.70
| Noconoce | 27 67 40.30
|Bancos ** *Total 67 100.00
Medianos |11 Conoce 65 65 97.01
No conoce 2 67 2.99
*Total 67 100.00
|12 Conoce 46 46 | 68.66
1 No conoce 21 67 31.34
| “Total] 67 100.00
’13 Conoce 31 31 46.27
No conoce 36 67 83.73
*Totall 67 | 100.00 |

(‘) Uno de los Bancos de la muestra no posee este beneficio.
(™) El beneficio nimero 6 no lo posee ningln Banco de esta categoria.

Categoria de
items respuesta f fa | Fr(%) |
1 Conoce 20 20 100.00 |
No conoce 0 20 0.00 |
Totall 20 100.00 |
2 Conoce 20 20 100.00 |
No conoce 0 20 0.00 |
Total 20 100.00
3 Conoce | 10 10 50.00
Noconoce | 10 20 50.00
Totall 20 100.00
4 Conoce | 20 | 20 100.00 %
No conace 0 20 | 0.00
Total| 20 | 100.00
5 Conoce 16 16 80.00
No conoce 4 20 20.00
Total 20 100.00
& Conoce 15 15 75.00
No conoce | 9 20 25.00
Totall 20 | 100.00
7 Conoce | 10 10 50.00
No conoce 10 20 ‘f‘SO_OU |
Totall 20 100.00 |
8 Caonace 17 1y 85.00
No conoce 3 20 15.00
Total 20 100.00
9 Conace 16 16 80.00
| Noconoce | 4 20 | 20.00 |
| Total]l 20 | 100.00 |
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10 Conoce | 15 | 15 75.00

; Noconoce | 5 | 20 25.00
Bancos * Total] 20 | 100.00

Grandes |11 Conoce | 19 | 19 95.00

| No conoce s i 5.00
4 Totall 20 100.00
. '.l t2 Conoce 18 18 90.00
' No conoce 2 |- 20 10.00
Total] 20 | 100.00

(*) El beneficio numero 13 na lo poseen en el Banco.

En los Bancos Pequefios, mas del 70% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, conocen especificamente los beneficios que le brinda el Banco, salvo los
beneficios: Utiles escolares y estimulo por afios de servicio, que sélo son conocidos por el
57% de la poblacion.

!

En los Bancos Medianos, mas del 59% de los trabajadores que respondieron el
‘cuestionario, conocen especificamente los beneficios que le brinda el Banco, salvo los
‘beneficios: Utiles escolares, estimulo por afios de servicio y ayudas para estudios, que
's0lo san canacidas par menaos del 50% de la paeblacidn.

b

En los Bancos Grandes, mas del 75% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, conocen especificamente los beneficios que le brinda el Banco, salvo los
beneficios: Utiles escolares y estimulo por afios de servicio, que so6lo son conocidos por el
50% de la poblacion.

30.14.- Sabe usted a quién acudir en caso de necesitar alguin tramite relacionado con los
beneficios arriba mencionados?

Categoria de |
_ respuesta f fa Fr (%) |
{Bancos Si 45 45 80.36 |
lpequerios No 11 56 | 19.64 |
3 Totall 56 | 100.00 |
Categaoria de
) respuesta f fa Fr (%)
[Bancos Si 60 60 84.51
lw nos No 11 71 15.49
3 Totall 71 | 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%) |
{ Si 18 18 85.71 |
No 3 21 14.29
i Total| 21 | | 100.00
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En los tres (3) categorias de Bancos, mas del 80% de los trabajadores que
respondieron el cuestionario, saben a quién acudir en caso de necesitar algin tramite
relacionado con sus beneficios.

s

Co.17.- ; Sabe usted si el Banco posee un sindicato?

Categoria de |
respuesta f fa | Fr(%)
[Bancos Si 38 38 | 67.86
o [Peguefios No 18 56 | 3214
Total| 56 | 100.00 |
Categaria de
respuesta f fa | Fr(%) |
Si 63 63 88.73 |
No | 8 71 11.27 |
Totall 71 100.00 |
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Si 20 20 95.24 |
No 11 2 4.76
Totall 21 | 100.00

En las tres categorias de Bancos, mas del 65% de los trabajadores que
Tespondieron el cuestionario, saben de la existencia de un sindicato en su respectivo
‘Banco, sin embargo, sélo un 42,97% de ellos conocen el nombre de dicho sindicato.

".19.- ¢, Conoce usted las normas de higiene y seguridad industrial del Banco?

Categoria de
respuesta f | fa | Fr(%)
Si 33 | 33 | 5893
No PRNTONC @ IS 07
Totall 56 | 100.00 |
{Catagoria del
respuesta f fa Fr (%)
| Si 52 52 73.24
No 19 71 26.76
Total] 71 | 100.00
Categaria de
respuesta f fa Fr (%)
Si giom 8 38.10
No 13 21 | 61.90 |
Totall 21 100.00 |
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En los Bancos Pequefias, un poco mas de la mitad (58,93%) de los trabajadores
‘que respondieron el cuestionario, conacen las normas de higiene y seguridad industrial de
su Banco.

En los Bancos Medianos, mas del 70% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, conacen las normas de higiene y seguridad industrial de su Banca.

En los Bancos Grandes, mas del 60% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, no conocen las normas de higiene y seguridad industrial de su Banco.

1.1.3.- ltems de amplitud del conocimiento.

Ca.15.- ¢ Canace usted sus posihilidades de ascensa y desarrollo dentra del Banco?

[Categoria de

| respuesta f | fa Fr (%)

|Bancos Si 40 | 40 71.43

|Pequefios No 16 | 56 28.57

r Totall 56 | 100.00
Categaria de |

respuesta ¥ | & Fr(%) |

(Bancos Si 48 | 48 67.61 |

Medianos No 23 | 71 32.39

Totall 71 | 100.00
Categoria de 4

| respuesta f fa Fr (%)

{Bancos Si 14 14 66.67

|Grandes No 7 21 33.33

| Total] 21 100.00 |

Mas del 60% de los trabajadares de las tres (3) categorias de Bancos, conocen sus
nosibilidades de ascenso y desarrollo en su respectiva entidad bancaria.

C0.16.- ; Conoce usted la ubicacion de las siguientes dependencias?

Categoria de
items respuesta f fa | Fr(%) |
1 Si 54 54 | 96.43 |
" No 2 56 3.57
| Total 56 100.00
os |2 | Si 34 34 60.71
enos No 22 56 39.28
Total 56 100.00
3 Si 21 21 100.00
No 0 21 | 0.00
“Total] 21 100.00 |

LASCALEA | PINTO RRI-1997




B e e ———————

ANALISIS DE LOS DATOS

4 Si 36 36 64.29
1 No 20 56 35.71
13 Totall 56 100.00
5 Si 28 28 | 50.00
Bancos No 28 56 | 50.00
Pequefios Totall 56 [ 100.00
6 Si 56 56 100.00
No 0 56 0.00
Totall 56 100.00
7 Si | 36 36 83.72
) No | 7 43 16.28
Total] 43 100.00
(*) Uno de los Bancos no posee enfermeria.
Categoria de
items respuesta f fa Fr (%)
1 Si 69 69 97.18
| No 2 71 2.82
| Totall 71 | 100.00 |
2 Si | 63 | 63 88.73
No 8 | 71 11.27
Totall 71 | 100.00 |
l 3 Si 40 40 56.34 |
f No A 43.66
Total] 71 100.00
Bancos |4 Si 47 47 66.20
Medianos No 24 71 33.80
% Total| 71 100.00
) 5 Si 65 65 91.55
No 6 71 8.45
Total] 71 1 100.00
{5 Si 10 10 | 14.08 |
No 61 71 85.92 |
| Total] 71 100.00 |
|7 Si 36 36 83.72 |
| No 7 43 16.28 |
l Totall 43 | 100.00 |
Categaria de
{tems respuesta f fa Fr (%)
1 Si o1 | .21 100.00
No | 0 21 0.00
Total]l 21 100.00
2 Si 21 21 100.00 |
No 0 21 0.00
Total 21 100.00
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3 Si [ 21 [ 21 T 100.00

N 0 | 2 0.00
Total] 21 | 100.00

4 Si |l 15 | 15 71.43

No 8 ol 28.57
| Totall 21 | 100.00
Bancos {5 Si g S ovg 42.86
|Grandes No 12" "1~ 21 57.14
: Totall 21 | 100.00
6 Si 21 ] 29 100.00

No it 21 0.00
Totall 21 [ 100.00

7 Si 16 16 88.89

No 2 18 11.11
Total] 18 | 100,00

Mas del 80% de los trabajadores de los Bancos Pequefios, conocen la ubicacion de
las dependencias; bafios, enfermeria, gerencia de recursos humanos y la oficina principal
del Banco, solo un poco mas de la mitad conoce la ubicacion del comedor, ia sala de
conferencia y el departamento de servicios generales.

l. En los Bancos Medianos mas del 80% de los trabajadores conocen la ubicacion de
los bafios, el comedor y la oficina principal del Banco, un 80% conoce la ubicacion de la
enfermeria y la sala de conferencias, y unicamente un 14% conoce donde se encuentra la
gerencia de recursos humanos.

4 En los Bancos Grandes, mas del 70% de los trabajadores conocen la ubicacion de:
bafos, comedor, enfermeria, sala de conferencias, gerencia de recursas humanos y oficina
principal del Banco, en cambio, solo el 42% conoce la ubicacion del departamento de
Servicios generales.

Co.18.- ¢ Alguno de los miembros del sindicato participd en su programa de induccion?

Categoria de

respuesta T Fr (%)
1Bancos Si R 16.07
Pequefios No 47 56 | 83.92

' Total] 56 | 100.00

Categoria de

respuesta f | fa | Fr()
[Bancos Si 6 | 6 | 845
Medianos No 65 | 71 91.55
| Totall 71 | 100.00

LASCALEA / PINTO RRI - 1997




ANALISIS DE LOS DATOS 78

Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 1 1 4.76
Grandes No 20 21 95.24
: Total] 21 | 100.00

Mas del 83% de los trabajadores de los Bancos pertenecientes a las tres (3)
categorias, respondieron que los miembros del sindicato no participaron en su programa de
induccion.

rgo.zo.- Durante el programa de induccion le dieron a conocer algunos de los valores,
‘costumbres y tradiciones del Banco:

| Categoria de

respuesta f fa Fr (%) |
Si 41 41 78.21 |
No 15 56 26.79 |
Totall 56 100.00 |
Categoria de |
respuesta f fa Fr (%)
Si 49 49 69.01
No 22 71 30.99
Totall 71 100.00

Categoria de

respuesta f fa Fr (%)
Si 5 5 23.81

No 16 21 76.19
Totall 21 100.00

En los Bancos Medianos y Pequefios, mas del 69% de los trabajadores que
respondieron el cuestionario, afirmaron conacer algunos valares, costumbres y tradiciones
del Banco, gracias al programa de induccion. En los Bancos Pequefios resalta la
identificacion de los trabajadores con valores del Banco tales como: honestidad, seriedad y
conservatismo.  En los Bancos Medianos, en cambio, sus trabajadores se sienten
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Co.21.- ¢Conoce usted cuales son las actividades culturales, deportivas y recreativas d
Banco?

Categoria de

| respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 26 26 46.43
Pequenos No 30 56 53.57
' Total 56 100.00
Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
G |Bancos Si 59 59 83.10 |
(Medianos No 12 71 16.90
Total 71 100.00
8 Categoria de
BUDSS respuesta f fa Fr (%) |
|Bancos Si 15 15 71.43 |
|Grandes No | s 21 2857 "
| Total] 21 100.00 |

En los Bancos Pequenos, poco mas de la mitad (53,57%) de los trabajadores que

respondieron el cuestionario, no conocen las actividades -culturales, deportivas vy
recreativas del Banco.

En los Bancos Medianos y Grandes mas del 70% de los trabajadores que

respondieron el cuestionario conocen las actividades culturales, deportivas y recreativas
del Banco.

1.2.- Analisis de los indicadores de la dimension Motivacion.

1.2.1.- ltems de interés.

MU.- Una vez culminado el programa de induccion, su interes por conocer acerca del
Banco fue:

Categoria de
L respuesta f | fa | Fr(%)
Bancos Mayor 39 39 | 69.64
Pequerios lgual 12 51 21.43 |
' | Menar 5 56 8.93
Totall 56 100.00
J Categoria de
L respuesta f | fa Fr (%)
Bancos Mayor 58 58 81.69
IMedianos Igual 10 68 | 14.08
| Menor | 3 71 4.23
_ Totall 71 100.00
LA SCALEA / PINTO
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| Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
[Bancos Mayor 9 9 42 86
| {Grandes Igual 7 16 33.33
1| Menor 5 21 23.81
i Total] 21 100.00

Mas del 69% de los trabajadores, de los Bancos Pequefios y Medianos,
‘aumentaron su interés por conocer mas acerca del Banco, en tanto que sélo un nimero
‘menor al 8% de los trabajadores de estas categorias disminuyeron su interés por conocer
‘sobre el Banco.

En los Bancos Grandes, s6lo un 42% de los trabajadores aumentaron su interés por
el Banco, y aproximadamente una cuarta parte de elios sintié que su interés disminuyo.

Entre los trabajadores de las tres categorias, que dijeron haber aumentado su
interés por conocer acerca del Banco, los aspectos que mas despertaron interés fueron: el
funcionamiento del Banco y los productos que ofrece, los beneficios que brinda y las
posibilidades de desarrollo de sus empleados.

Mt.2.- Una vez culminade el programa de induccion su interés por permanecer en el Banco
fue:

| Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Mayor 34 34 60.71
lgual 19 53 33.93
Menor 3 56 5.36
Total] 56 100.00

Categoria de
respuesta f fa Fr (%) |
| Mayor 48 48 67.61

{Bancos

[Medianos lgual 21 69 29.58
' Menor 2 71 2.82
Totall 71 100.00
Categoria de -
respuesta f fa Fr (%)
Mayor 5 mis b 23.81
igual g 14 42.86
Menor 7 21 33.38
Total] 21 100.00 |

LASCALEA | PINTO RRY - 1997




e e e

ANALISIS DE LOS DATOS 78

En los Bancos Pequefos y Medianos, mas del 60% de los trabajadores que
respondieron el cuestionario sienten, que una vez realizado el programa de induccion,
aumento su interés por permanecer dentro del Banco.

En los Bancos Grandes, mas de la mitad de los trabajadores que respondieron el
cuestionarios sienten, que una vez realizado el programa de induccidn, disminuyd o se
mantuvo igual su interés por permanecer dentro del Banco.

1.2.2.- Items relacionados a las expectativas.

'\..
o

Mt.3.- Una vez culminado el programa de induccion, sus expectativas con relacion a su
{rabajo en el Banco:

8.3

Categaria de
. | respuesta f fa Fr (%)
Bancos Aumento 32 32 57.14
Pequefios | Disminuyd 2 34 3.57
Igual 22 56 39.29 |
Total| 56 100.00 |
Categoria de
respuesta f fa Fr (%) |
Aumentd 58 59 83.10
Disminuyo 3 62 4.23
lgual 9 71 12.68
Total] 71 100.00
Categoria de _
respuesta f | fa Fr @H
| Aumentd 8 8 | 38.10
Disminuyd | 8 16 | 38.10 |
igual | 5 21 | 23.81 |
l Total]l 21 100.00 |

_ En los Bancos Pequefios, sdlo un 57% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, opinaron que el programa de induccion incidid en el aumento de sus
bectativas.

! Mas del 80% de los trabajadores que respondieron el cuestionario, en los Bancos
Medianos, opinaron que el programa de induccion ayudo en el aumenio de sus
expectativas.

En los Bancos Grandes, més de la mitad de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, consideraron gue su programa de induccion ayudd a la disminucion de sus
expectativas 0 a que las mismas se mantuvieran iguales.
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de induccion:

Categoria de

litems respuesta )i fa Fr (%)
[1 Le creo 29 29 90.63
No le cred 3 32 9.38
Totall 32 100.00
ﬁ Le cred 22 22 68.75
No le cred 10 32 31.25
Total| 32 100,00
l3 Le cred 28 28 87.50
No le creod 4 | 32 12.50
- [Bancos | Total] 32 | 100.00
: : |Pequerios |4 Le cred 18 | 18 56.25
- No le cred 14 | 32 43.75 ‘i
Totall 32 | 100.00
5 Le cred 13 13 | 40.63 |
| Nole creod 19 32 | 59.38 |
| Total| 32 | 100.00
8 Le cred 21 21 | 658683
No le cred 11 32 | 34.38
Total] 32 100.00 |
7 | Lecred 21 21 65.63 |
No le cred 1 32 34.38
Totalf 32 | 100.00
[8 Le cred 24 | 24 75.00
No le cre6 8 | 32 25.00
l Total| 32 | 100.00 |
_ Categoria de N
items respuesta f fa Fr (%)
1 | Lecred 48 | 48 81.36
No le cred 11 59 18.64
Total] 59 100.00 |
2 Le cred 27 27 | 45.76 |
No le cred 32 59 54.24
Totall 59 100.00
3 Le cred 46 46 77.97
No le cred 13 59 22.03
Total 59 100.00
4 lecred | 39 39 66.10
| Nolecred 20 59 33.90
| Total]| 59 | 100.00

Mt.4.- Marque con una equis (x) cuales de las siguientes expectativas le cred el program
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Is Le cred 29 29 | 49.15
. No le cred 30 59 50.85
> Total] 59 100.00 |
Ie Le cred 40 40 67.80 |
No le cred 19 59 32.20 |
| Total] 59 | 100.00
|Bancas |7 Le cred 41 41 69.49
[Medianos No le cred 18 59 30.51
Total 59 100.00
8 Le cred 34 34 57.63
No le cred 25 59 42.37 !
Total 59 100.00
Categoria de
items respuesta f fa | Fr(%) |
1 Le cred 7 7 | 8750 |
No le cred 1 8 | 1250 |
Total 8 100.00
2 Le cred 5 5 62.50
No le creo 3 8 37.50
Total 8 100.00
3 Le cred 6 6 75.00
No le creo 2 3 25.00
Total 8 100.00
4 Le cred 6 6 75.00
No je cred 2 8 25.00
b Total 8 100.00
5 Le cred %) 3 37.50
No le cred 5 8 62.50
Totall 8 | 100.00
5 Le cred 5 5 62.50
No le cred 3 | 8 37.50
Totall 8 | 100.00
'7 Le cred 5l g 62.50
No le cred 3 8 37.50
Total 8 100.00
la lecrea | 3 3 37.50
Nolecred | 5 8 62.50
Totall 8 | 100.00

En los Bancos Pequefios, a mas del 75% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, el programa de induccioén les cred las expectativas de: desarrollo profesional,
estabilidad laboral y valoracion del trabajo, mientras que entre el 55% y el 70% de los
mismos, afirmaron que se les cred las expectativas de: prestigio del Banco, beneficios
o-economicos, relaciones interpersonales y trabajo en equipo, a sdlo el 40% de los
respondieron, el programa les cred la expectativa de participacion en la toma de
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Mas del 60% de los trabajadores que respondieron el cuestionario, en los Bancos
Medianos, opinaron gue el programa de induccidn les cred las expectativas de: desarralla
profesional, estabilidad laboral, beneficios socio-econdmicos, relaciones interpersonales,
ambiente de trabajo y valoracion del trabajo. Mientras, gue alrededor del 50% de los que
respondieron se les cred las expectativas de prestigio del Banco y participacion en la toma
de decisiones.

En los Bancos Grandes, mas del 60% de los trabajadores que respondieron,
consideran que el programa de induccion les cred las expectativas: desarrolio profesional,
prestigio del Banco, estabilidad laboral, beneficios socio-economicos, relaciones
interpersonales y ambiente de trabajo. Solo el 37% de los trabajadores, considera que el
programa les cred las expectativas de: participacion en la toma de decisiones y valoracion
del trabajo.

Mt.5.- Marque con una equis (x) cudles de los siguientes aspectos del programa de
induccion incidieron en la disminucion de sus expectativas:

Categoria de
items respuesta
1 influyd
No influyo
Total
2 Influyd
No influyd |
Total
3 Influyd
. No influyd
[Bancos Total
|Pequerios |4 Influyd
No influyd
Total
5 Influyo
No influyo
Total
Influyd
No influyd
Total
Influyo
No influyd
Total

m—l

~11

N =222 ARl Al =2 N = =2 (N =A== (NN

Categoria de
items respuesta

i 1 Influyd
ﬁj_ancos No influyd
|Medianos Total

WIN ==
w
[8)]
c).
[8)]
~1
) ) S
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2 influyd 1 1 33.33
Na influyd 2 I 8 66.67
Totall 3 | 100.00
3 Influyo | 3 3 100.00
Noinfluyd | 0O 3 0.00
Totall 3 100.00
4 Influyd 2 2 66.67
_ No influyd 1 3 33.33
Bancos | Total] 3 100.00
Medianos |5 | Influyd 2 2 | 66.67
| No influyd 1 3 33.33
L Totall 3 100.00
[s (nfluyé 2 2 66,67
No influyo 1 3 33.33
Totall 3 100.00
L? Influyd 1 1 33.33 |
No influyd 2 3 66.67 |
Totall 3 100.00 |
Categoria de|
items respuesta | | fa Fr (%)
1 Influyo | 5 | 5 62.50
No influyd 3 | 8 37.50
Totall & | 100.00
|2 Influyd 4 | 4 50.00
No influyé 4 8 50.00
Totall 8 100.00
3 Influya | 7 7 87.50
| Noinfluyd | 1 8 12.50
|Bancos Total] 8 100.00
{Grandes |4 | Infuye | 8 8 100.00
[ | Noinfluyd | 0 8 0.00
| | Total] 8 100.00
5 | Influyd 6 6 75.00
| Noinfluyd 2 8 25.00
Total 8 | 100.00 |
6 Influyé 8 8 100,00 |
No influyd 0 8 0.00
Totall 8 100.00
7 Influyd ; 7 87.50
No influyo 1 8 12.50
Totall 8 100.00

En los Bancos Pequefios, los trabajadores gque respondieron esta opcion,
consideran en un 50%, que sus expectativas disminuyeron por causa de cada uno de los
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‘aspectos sefalados, exceptuando el lugar de aplicacion del programa de induccion, el cua
no influyd a nadie.

En los Bancos Medianos, el 66 % de los trabajadores, considera que sus
‘expectativas disminuyeron por factores como: el método de aplicacion, poca informacion,
posibilidad de desarrollo profesional y desconocimiento del puesto de trabajo. Sdlo el 33%
de los que respondieron considera que sus expectativas disminuyeron por los siguientes
aspectos: lugar de aplicacion, instructor y desconocimiento de la organizacion.

En los Bancos Grandes, mas del 50% de los trabajadores consideran que sus
expectativas disminuyeron por causa de todos los aspectos sefialados en el item.

1.3.- Analisis de los indicadores de la dimension ldentificacion.
1.3.1.- ltems relacionados a la congruencia entre el trabajadar y la organizacion.

id.1.- ¢Una vez culminado el programa de induccidn, sintié gque sus objetivos coincidian
con los del Banco?

| Categoria de

__ respuesta f | fa Fr (%)
[Bancos Si 40 40 71.43
{Pequefios No 16 56 28.57
' Totall 56 | 100.00
Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 53 53 74.65
Medianos No 18 71 25.35
' Total 71 100.00

Categoria de

i respuesta f | fa Fr (%)

Bancos Si T 7 33.33
Grandes No 14 21 66.67
' Totall 21 100.00

En los Bancos Pequefios y Medianos, mas del 70% de los trabajadores que
respondieron el cuestionario sintid que sus objetivos caincidian con los del Banco, en
‘a*spectos tales coma: desarrollo profesional, estabilidad laboral, y servicio al cliente.

En los Bancos Grandes, sélo una tercera parte de los trabajadores, sintid que sus
objetivos coincidian con los del Banco.
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Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
3 Bancos Si 38 38 67.86
-9 Pequefios No 18 56 32.14 |
L Total| 56 100.00 |
Categaria de
* respuesta f fa Fr (%)
|Bancos | Si 46 46 64.79
Medianos No 25 71 35.21
Total| 71 100.00
Categoria de
| respuesta f fa Fr (%)
|Bancos Si 6 &) 28.57
|Grandes No 15 | 21 | 71.43
Totall 21 | 100.00

Mas del 60% de los trabajadores de los Bancos Pequefios
encuentra identificado con los valores, costumbres y tradiciones de su respectivo Banco.

7.1.3.2.- ltems relacionados a la participacion.

1d.2.- ¢ Se siente usted identificado con los valores, costumbres y tradiciones del Banco?

y Medianos, se

_ En los Bancos Grandes, el 70 % de los trabajadores no se siente identificado con
los valores, costumbres y tradiciones del Banco.

1d.3.- ¢Estaria usted dispuesto a participar en alguna de las actividades culturales,

deportivas y recreativas?
ICategoria de
respuesta f

fa Fr (%)
Fancos Si 43 | 43 76.79
[Pequeios | No 13 56 23.21
| Total|l 56 100.00
Categoria de
_ respuesta f fa Fr (%)
| Bancos Si 63 63 88.73
| Medianas No 8 71 11.27
Total] 71 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 19 19 90.48
Grandes No 2 21 9.52
Totall 21 | 100.00
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Mas del 70% de los trabajadores que respondieron el cuestionario en los Bancos
Pequefios y Medianos, estaria dispuesto a participar en las actividades culturales,
deportivas y sociales del Banco. La mayoria de los trabajadores de estas dos categorias,
que respondieron afirmativamente esta pregunta, explican que lo harian por: conocer y
relacionarse con otros empleados de la organizacion, integrarse mas con los compafieros y
representar al Banca,

En los Bancos Grandes, 90% de los empleados, estaria dispuesto a participar en
las actividades culturales, deportivas y sociales del Banco; de estos trabajadores, la
mayoria afirma que participaria en dichas actividades porque le gusta.

1.4.- Andlisis de los indicadores de la dimension Integracion.

1.4.1.- ltems relacionados al tiempo de adaptabilidad.

it.1.- ¢ Siente usted que el programa de induccidn le ayudd a integrarse mas rapidamente a
su puesto de trabajo en el Banco?

Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Mucho 28 28 50.00
Pequerios Poco 17 45 30.36
Nada 11 56 19.64
Total] 56 100.00 |
Categaria de
__ respuesta Iﬁ f | fa | Fr(%)
{Bancos Mucho | 45 45 63.38
Medianos Poco | 20 65 28.17
Nada | 6 71 8.45
Totall 71 100.00
Categoria de |
respuestia f fa Fr (%)
{Bancos Mucho 8 8 38.10
|Grandes Paco 8§ | 16 38.10
| Nada 5 1 21 23.81
| Total] 21 ] 100.00

En los Bancos Pequefios, mas del 50% de los trabajadaores sintid que el programa
de induccion le ayudo a su integracion en el puesto de trabajo, ya que le facilitd gran
cantidad de informacion referente a las condiciones y funciones de su puesto.

En los Bancos Medianos, mas del 60% de los trabajadares sintid que el programa
de induccion le ayudo a su integracion en el puesto de trabajo, ya que le facilité gran
- cantidad de informacidn y orientacion referente a como realizar su trabajo.
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En los Bancos Grandes, el 60% de los trabajadores afirmd que el programa de
induccion le ayudo poco o nada en la integracion con su puesto de trabajo, debido a que la
informacian era insuficiente y lo mostrado en el programa diferia de o observado en la
realidad por los trabajadores.

It2.- El primer dia después de participar en el programa de induccion, ¢como se sintio al
llegar a su puesta de trabaja?

Categoria de

respuesta | f | fa 'Frg%i'
|Bancos Seguro 47 47 83.93

|Pequerios | Poco seg. 5 | 52 | 893
|
|

Insegura 4 56 | 7.14
Total| 56 | 100.00
Categoriade|
| respuesta f fa Fr(%) |
[Bancos Seguro 39 39 | 54.93
IMedianos | Poco seg. 28 67 39.44
1 —_—
Inseguro 4 7 5.63
Totall 71 100.00 |
Categoria de
! respuesta f | fa Fr (%)
[Bancos Seguro 5 | 5 23.81 |
|Grandes | Poco seg. 7 ] 12 33.33
b Insegura g | 21 42.86
Totall 21 | 100.00

En los Bancos Peguefios, mas del 80% de los trabajadores se sintié seguro al llegar
a su trabajo después de haber participado en el programa de induccion.

En los Bancos Medianos, un poco mas de la mitad (54,93%) de los trabajadores se
sinti6 seguro al llegar a su trabajo después de haber participado en el programa de
induccion.

En los Bancos Grandes, mas del 60% de los trabajadores se sintid poco seguro y
algo desorientado o inseguro y totalmente desorientado al llegar a su trabajo después de
er participado en el programa de induccion.

1t.3.- Durante los primeros dias en su puesto de trabajo, ¢le presentaron a todos sus
comparieros?

Categoria de
. respuesta f | fa | Fr(%) |
[Bancos Si 47 47 | 83.93
{Peguerios No 9 56 16,07
' Total] 56 100.00
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Categoria de |
respuesta | f fa Fr (%)
|Bancos Si | 64 | o4 90.14
[Medianos No | 7 71 9.86
Total] 71 | 100.00
Categoria de
| respuesta f | fa Fr (%)
|Bancos Si 20 20 95.24
iGrandes No 1 21 4.76
| Total| 21 100.00

Mas del 80% de los trabajadores, de las tres categorias de Bancos, fueron
presentados a sus comparieros de trabajo durante los primeros dias en su puesto.

it.4.- ;, Sus companeros de trabajo estaban informados de su ingreso al Banco?

' Categoria de
respuesta f fa Fr (%)

|Bancos Si 44 44 78.57
|Pequerios No 12 56 21.43
' Total| 56 100.00
| Categoria de
._ respuesta f [ fa Fr (%) |
[Bancos Si 57 | 57 | 80.28
Medianos No 14 | 71 19.72
T | Total] 71 | 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
[Bancos Si 12 12 57.14
|Grandes No 9 21 42.86
' Total| 21 100.00

En los Bancos Pequenos y Medianos, mas del 75% de los trabajadores afirmaron
que sus compafieros de trabajo estaban informados de su ingreso al Banco.

En los Bancos Grandes, sélo un poco mas de la mitad (57,14%) de los trabajadores
afirmaron que sus comparieros de trabajo estaban informados de su ingreso al Banco.

It.5.- ¢ Considera usted que su supervisor facilitd su integracion a su dependencia y puesto
de trabajo?

Categoria de
‘ respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 49 49 87.50
Pequerios No 7 56 12.50
Totall 56 100.00
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Categoria de
_ respuesta - 1 fa Fr (%)
Bancos Si 64 | 64 90.14
Medianos No 7l T 9.86
Total] 71 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Si 17 17 80.95
[Grandes No 4 21 19.05
Total] 21 100.00

En las tres (3) categorias de Bancos, mas del 80% de los trabajadores afirman que
sus respectivos supervisores facilitaron su integracion a su dependencia y puesto de
trabajo.

1t.6.- ;Considera usted que sus compafieras facilitaron su integracidn al grupo vy al puesto
de trabajo?

Categoria de
respuesta f | fa | Fr(%) |
[Bancos Si 52 | 52 | 92.86 |
|Pequefios No 4 | 56 [ 714 |
F Totall 56 | | 100.00 |
| Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
|Bancos Si 66 66 92.96
Medianos No 5 71 7.04
Total 71 100.00
Categoria de
__ respuesta f fa Fr (%) |
Bancos Si 16 16 76.19
|Grandes | No 5 21 | 23.81
1 | Total] 21 | 17100.00 |

Mas del 70% de los trabajadores que respondieron el cuestionario, afirmaron que
sus compaiieros de trabajo facilitaron su integracion a su dependencia y puesto de trabajo,
en las tres (3) categaorias de Bancos.
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fi‘t;-s.— Una vez culminado el programa de induccion, ¢,debid consultar a sus comparieros o a
su supervisor dudas acerca de?

Categoria de
items respuesta f fa Fr (%) |
1 Si 17 17 | 30.36 |
No 39 56 | 6964 |
., Total 56 | 100.00 |
[Bancos |2 Si 17 17 | 30.36
Pequerios No 39 56 69.64
. Total 56 100.00
3 Si 15 15 26.79
No 41 56 73.21
[ Totall 56 | 100,00
Categoria de
items respuesta f fa_ | Fr(%) |
1 Si 20 20 | 28.17 |
No 51 71 | 71.83
| Total 71 | 100.00
[Bancos F | Si 38 38 | 53.52
|Medianos | ! No 33 71 l 46.48
| Total] 71 100.00
|3 | Si 32 32 | 4507
No 39 71 | 54.93
Total] 71 | 100.00
_ |Categoria de
items respuesta f fa Fr (%
1 Si 15 15 71.43 I
No 8 21 28.57 |
| Totall 21 100.00 |
[Bancos |2 Si 15 15 71.43_{
[Grandes No 6 21 28.57
Total] 21 100.00 |
3 Si 15 15 71.43
No |6 21 28.57
Totall 21 100,00

En los Bancos Pequerios, mas del 70% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, afirmaron que no fue necesaria consultar dudas sobre las instalaciones y
servicios del Banco, asi como las funciones del cargo.

En los Bancos Medianos, mas del 70% de los trabajadores que respondieron el
cuestionario, afirmaron que na fue necesario consultar dudas saobre las instalaciones y solo
un poco méas de la mitad (54.93%) considerd que no fue necesario aclarar dudas sobre 1as
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funciones del cargo, pero un 53.52% de los que respondieron, afirmaron que fue necesario
preguntar sobre los servicios del Banco.

En los Bancos Grandes, mas del 70% de los trabajadores afirmaron que fue
necesario consultar dudas acerca de las instalaciones, servicios y funciones de sus cargo.

1.4.2 - ltems relacionados a los recursos e informacian.

It.7.- ¢ Siente usted que el programa de induccidn le facilitd la informacidn y los recursos
necesarios para la realizacion efectiva de su trabajo?

Categoria de

- respuesta f | fa | Fr(%)
|Bancos Si 27 | 27 48.21
[Pequefios No 29 | 58 51.79
e Total]l 56 100.00
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos | Si 51 51 71.83 |
Medianos No 20 71 28.17 |
Total] 71 | 100.00 |
Categoria de
| respuesta f | fa Fr (%) |
Bancos Si 10 | 10 47.62
Grandes No 11 | 21 | 52.38
Totall 21 | | 100.00

En los Bancos Pequenos y Grandes, un poco mas de la mitad de los respondieron,
afirmaron que el programa de induccion no les facilitd la informacion y los recursos
necesarios para la realizacion efectiva de su trabajo, en aspectos como: informacion
referente a los beneficios brindados por el Banco, y a la utilizacion de las herramientas de
trabajo ( central telefdnica, fax, terminales, etc).

En los Bancos Medianos, mas del 70% de los trabajadores, afirmaron que el
programa de induccién, si les facilitd la informacién y los recursos necesarios para la
realizacion efectiva de su trabajo, a la vez que los estimuld, motivd y orientd hacia su
puesto.
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1.5.- Analisis de los indicadores de la dimension Modalidad de Aplicacion.
1.5.1.- ltems de contenido y aplicacion.

Md.1.- Su programa de induccion durd:

Categoria de

respuesta f fa | Fr(%)

Bancos |Menosde4h.| 44 44 | 78.57
|Pequerios | Entre 4 y 8 h. 2 46 8.57
' Mas de 8 h. 10 56 17.86

Total| 56 | 100.00

Categoria de

respuesta e Fr (%) |
'r-[Bancos Menosde4h.|] 18 | 18 25.35 |
|Medianos | Entre4y8h. | 16 | 34 2254 |
Mas de 8 h. 37 | 71 52.11 |
B Totall 71 | 100.00 |
Categoria de |
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Menos de 4 h. 18 18 85.71
Grandes | Entre 4y 8 h. 2 20 9.52
Mas de 8 h. 1 21 4.76
Totall 21 100.00 |

En los Bancos Pequefios y Grandes, los programas de induccion duran,
aproximadamente, menos de cuatro (4) horas, segin la afirmacion de mas del 75% de los
trabajadores de los respectivos Bancas.

En los Bancos Medianos, los programas de induccion duran, aproximadamente, mas
de ocho (8) horas, segin la afirmacion de mas del 52% de los trabajadores de los
respectivos Bancos.

Md.2.- Marque con una equis (X) cuéles de los siguientes métodos fueron utilizados en su
programa de induccién:

|Categoria de|

items respuesta f fa Fr (%)

1 Utilizado 71 71 | 100.00
No utilizado 0 71 | 0.00 |

Total 71 100.00

Bancos |2 Utilizado 59 59 96.72

Pequefios No utilizado 2 61 3.28
- “Total] 61 100.00 |

3 Utilizado 61 | 61 85.92

No utilizado i 10 | 71 14.08

Totall 71 | 100.00
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4 Utilizado 66 | 66 92.96
Bancos No utilizado 5 71 7.04
|Pequenos Totall 71 100.00
5 Utilizado 22 22 62.86
No utilizado 13 35 37.14
*Total 35 100.00

(") No es utilizada por alguno de los Bancos de la categoria.

Categoria de

items respuesta f fa Fr(%) |
1 Utilizado 50 50 98.04
No utilizado 1 5% | "1.98
*Total 51 100.00
2 Utilizado 61 61 85.92
No utilizado 10 71 14.08
Total 71 100.00
3 Utilizado 25 25 80.65
Bancos No utilizado 6 31 19.35
|Medianos *Totall 31 | 100.00
4 Utilizado | 54 | 54 76.06
| No utlizado | 17 [ 71 23.94
W Totall 71 | 100.00
.5 | Utilizado | 19 | 19 61.29
| No utilizado | 12 31 38.71
| *Total] 31 100,00
Ie | Utilizado | 30 30 58.82
[No utilizado | 21 51 4118 |
| *Total] 51 | 100.00 |
{*) No es utilizada por alguno de los Bancos de la categoria.
[Categoria de
items respuesta f | fa Fr(%) |
‘1 Utilizado 18 18 85.71 |
Bancos No utilizado | 3 21 14.29 |
|Grandes | | Total] 21 100.00 |

2 LUtiiizado ] 8 8 | 38.10
No utilizado 13 21 61.90
Total 21 100.00

! En las tres (3) categorias, la modalidad de aplicacion mas utilizada es la Charla, en
fos Bancos Medianos y Pequefios, ésta es apoyada con videos, diapositivas, folletos y
otros materiales escritos y recorridos por las instalaciones.
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Md.5.- Considera que la informacidn suministrada durante su induccion fue:

Categaria de
_ respuesta f fa Fr (%)
Bancos Suficiente 43 43 | 76.79
Pequenos | Insuficiente 13 56 23.21
| Totall 56 100.00 |
Categaria de
respuesta f fa Fr (%) |
Bancos Suficiente 49 49 69.01
Medianos | Insuficiente 22 71 30.99
Total 71 100.00 |
Categoria de
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Suficiente | 7 7 33.33
Grandes | Insuficiente | 14 | 21 66.67
" Tota[l 21 100.00

En los Bancos Pequernos y Medianos, mas del 69% de los trabajadores afirmaron,
gue la informacién suministrada durante su induccion fue suficiente, porque la misma le
ayudo en su adaptacion efectiva a la organizacion y al puesto de trabajo.

En los Bancos Grandes, mas del 67% de los trabajadores afirmaron, que la
informacidn suministrada durante su induccidn fue insuficiente e inadecuada, ya que, no
‘explicaba claramente las labores correspondientes a su puesto de trabajo.

1.5.2.- Hems relacionados a los instructores.

Md.3.- ;Considera usted que los instructores se mostraban interesados por lo que hacian?
Categoria de

_ respuesta f fa Fr(%) |
[Bancos Si 53 53 94.64
{Peguefios No 3 56 5.36
Totall 56 | | 100.00
Categoria de
| respuesta f fa Fr (%)
[Bancos Si 67 67 94.37
Medianos No 4 71 5.63
Total 71 l 100.00
Categoria de
respuesta f [ fa | Fr(%)|
[Bancos | Si 7 7 5388 |
|Grandes No 14 21 66.67 |
Total| 21 100.00 |
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En los Bancos Pequefios y Medianos, mas del 95% de los trabajadore
consideraron que los instructores se mostraban interesados por su labor.

En los Bancos Grandes, mas del 60% de los trabajadores consideraron que fot
instructores no mostraban interés par transmitir la informacion del programa.
1.5.3 .- ltem relacionado al ambiente.

Md.4.- Considera que el local donde se desarrolid su programa de induccion era:

LCategoria de
respuesta f fa Fr (%) |

Bancos | Adecuado 46 46 82.14
Pequefios | Inadecuado 10 56 17.86
Totall 56 100.00

Categoria de
respuesta f | fa Fr (%)
Bancos Adecuado 64 64 90.14
Medianos | Inadecuado 7 71 9.86
| Totall 71| 100.00

Categoria de |
respuesta f fa Fr (%)
Bancos Adecuado 12 12 57.14
Grandes | Inadecuado 9 21 42.86
L Total] 21 100.00

En los Bancos Peguefios y Medianos, mas del 80% de los que respondieron,
consideran que el lugar dande se aplicéd el programa de induccion era adecuado, porque
era comodo, y contaba con la iluminacion y ventilacion suficiente. Algunos trabajadores
consideraron que era inadecuado porgue €l espacio fisico no era suficiente para el nimero
de participantes.

En los Bancos Grandes, un poco mas de la mitad (57.14%) de los trabajadores
considerd que era adecuado, porque se asemejaba al lugar donde realizarian su trabajo.
Algunos trabajadores consideraron que era inadecuado porque el espacio fisico no era
suficiente para el numero de participantes, y existia
poca disponibilidad de sillas.
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1.5.6.- Pregunta abierta.

Md.6.- Comentarios o sugerencias acerca de su programa de induccion:

No. Respuestas
1 | Induccion especifica al puesto

| 2 | Realizar la induccion al momento del ingreso
Bancos 3 |Instalaciones adecuadas

Peguefios | 4 |Informacién mas actualizada sobre el Banco

5 |Recorridos por las instalaciones

—

Ri~fafaioioiwivio) -«

9P| )

6 | Mas material de apoyo
| 7 |lInfarmacidn mas detallada sobre los beneficios
| 8 |informacién insuficiente
Total
No. [ Respuestas f
1_|Induccién especifica al puesto 14 ]
Bancos 2 |Mas practica y dinamica 11
|Medianos | 3 [Informacion mas detallada sobre los beneficios | 2
| 4 |informacién mas actualizada sobre el Banco 1
| 5 |Aumentar el tiempo de ejecucion de la induccion 5 |
Total| 24
| No. | Respuestas R
| 1_|Induccién especifica al puesto | 2 ]
|Bancos 2 |Mas practica v dinamica 1
| Medianos 3 | Recorridos por las instalaciones 2
: 4 |Aumentar el tiempo de ejecucion de la induccion T
Total| 6

En los Bancos Pequefios, los trabajadores recomiendan que la informacion
suministrada en el programa de induccién sea mas completa, asi como también
recomiendan que se haga una induccidn especifica al puesto de trabajo, estas dos
‘opciones son las que mas se repitieron entre los que respondieron el cuestionario.

En los Bancos Medianos las respuestas que mas se repitieron fueron la de realizar
una induccién mas especifica al puesto de trabajo y la de aumentar el tiempo de ejecucion
del programa de induccion, como las dos recomendaciones mas imporiantes para los
trabajadores que respondieron.

En los Bancos Grandes, los trabajadores consideraron importante realizar una
induccion especifica al puesto de trabajo, asi como un recorrido por las instalaciones del
‘Banco.

=
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2.- ANALISIS CUALITATIVO.

Una vez cuantificados los datos, se procedié a un analisis cualitativo, que arrojo lo
siguientes resultados:

En la dimension Conocimiento, se habian tomado en cuenta para Iz
operacionalizaciéon de la variable tres indicadores:

» Conocimiento relacionado al puesto de trabajo: El programa de induccion,
de todos los Bancos participantes, le dié a conocer a los trabajadores que
ingresaron en el periodo de estudio (noviembre de 1996 a abril de 1997) los
aspectos basicos relacionados con su puesto de trabajo, sin embargo, faltd
profundizar en la informacioén relacionada con las funciones del puesto de
trabajo. En este aspecto sdlo los Bancos Medianos dedican un poco mas de
tiempo a transmitir dicha informacion.

¢ Nivel de conacimiento: En los Bancos Pequefos y Medianos, el nivel de
conocimiento es alto en los aspectos relacionados directamentie con el
trabajador y su desempefio y permanencia dentro de la organizacion; en los
aspectos mas generales, coma: historia de la institucidn, u arganizacidn interna,
el nivel de conocimiento es medio. Vale la pena mencionar que, a pesar de ser
poco el conocimiento que se tiene sobre la historia del Banco, un alto porcentaje
de los trabajadores de ambas categarias, conacen la procedencia del capital del
Banco y en el caso especifico de los Bancos Pequefios, la mayoria de sus
trabajadores conoce el afo de su fundacion.

En los Bancos Grandes, el nivel de conocimiento es bastante alto en todos
los aspectos cubiertos por el cuestionario, con las excepciones de la historia
del Banco y las normas de higiene y seguridad industrial, los cuales unicamente
son conocidos por un peguefio numero de trabajadores.

e Amplitud del Conocimiento: En los Bancos Pequefios y Medianos, el
conocimiento es bastante amplio, ya que los trabajadores conocen una serie de
aspectos que aunque no son de gran importancia son Utiles para el trabajador
una vez que los conoce, puesto que les permiten ajustarse a la organizacion,
entre estos aspectos figuran: sus posibilidades de ascenso, la ubicacion de los
servicios basicos y los valores, costumbres y tradiciones del Banco. Es de hacer
notar que en los Bancos Medianos es minimo el numero de trabajadores que
conocen la ubicacidn de la Gerencia de Recursos Humanaos.

En los Bancos Grandes, el conocimiento es medianamente amplio, los
trabajadores conocen aspectos como: sus posibilidades de ascenso, ubicacion
de los servicios y actividades culturales, deportivas y recreativas, sin embargo,
son poco los trabajadores que conocen los valores, costumbres y tradiciones del
Banco.
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En las tres (3) categorias es bastante alto el porcentaje de trabajadores que
afirmaron conocer la existencia del sindicato de los trabajadores del Banco, pero un
porcentaje igualmente alto no conoce su nombre, ni a sus miembros.

Se puede decir que los programas de induccidn de las tres (3) categorias son
acertados en cuanto a la variedad y profundidad del conocimiento asimilado por sus
trabajadores, no obstante, podria mejorarse algunas fallas en aquellos aspectos
mencionados en el analisis de los indicadores que no fueron completamente asimilados por
los trabajadores.

En la dimension Motivacion, se pretendié observar los aspectos del programa de
induccion que motivan o desmotivan al nuevo trabajador a permanecer en el Banco. Los
indicadores utilizados en esta dimension fueron:

« Interés: en los Bancos Peguefios y Medianos una gran cantidad de trabajadores
afirmaron que su interés por conocer mas y permanecer dentro de la
organizacion habian aumentado una vez realizado el programa de induccién, en
cambio, solo una cantidad inferior al diez por ciento (10%) de los trabajadores
manifestaron haber disminuido su interés por quedarse en el Banco.

Por otro lado, en los Bancos Grandes, menos de una cuarta parte (1/4) de los
trabajadores sintieron interés por permanecer en la institucion bancaria una vez
participado en el programa de induccion lo que hace suponer que el resto de
ellos sintieron un gran choque entre 10 que esperaban de la organizacion y lo
gque consiguieron una vez dentro de ella.

e Expectativas: los variables resultados obtenidos en este indicador requiere
que se haga separadamente el estudio de cada una de las categorias:

1.- Bancos Pequefios: el programa de induccion contribuyd a fomentar las
expectativas de un grupo de trabajadares, principalmente el mismo les cred
expectativas relacionadas con su desarrollo profesional, estabilidad laboral y
valoracion del trabajo.

2.- Bancos Medianos: en esta categoria la mayoria de los participantes en el
programa de induccidn sintid que éste habia contribuide al aumento de sus
expectativas, en aspectos relacionados con su desarrollo profesional,
estabilidad laboral, beneficios competitivos, relaciones interpersonales, buen
ambiente de trabajo y valoracion del trabajo.

3.- Bancos Grandes: el programa de induccién no fue muy efectiva dado que
el porcentaje de los trabajadores cuyas expectativas aumentaron, es igual al
porcentaje de los trabajadores cuyas expectativas disminuyeron, debido
principalmente a la forma de aplicacion del programa y al contenido del mismo.

Los programas de induccién del sector bancario son, generalmente, mativantes para
los nuevos trabajadores que ingresan a la institucion bancaria, estimulandolos a
permanecer en ellas, lo que podria interpretarse como un acierto por parte de los
programas de induccion, las pocas fallas que presentan en este aspecto, estan
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intimamente relacionadas con la manera en que algunos Bancos transmiten su informacion
a los nuevos empleados.

En la dimension Identificacion, los items relacionados a esta dimension permiten
observar los aspectos que repercuten en la identificacion del trabajador con la institucion
bancaria. Los indicadores de esta dimension son:

« Congruencia: En los Bancos Pequefos y Medianos, se observd en gran
medida la concordancia entre los objetivos, valores, costumbres y tradiciones
del Banco y los de los nuevos trabajadores.

En cambio, en los Bancos Grandes, se observd que dicha concardancia se
da sdlo en aproximadamente una cuarta parte (1/4) de los nuevas trabajadores.

« Participacion: se observé que gran parte de los trabajadores de los Bancos de
las tres (3) categorias, mostraron interés por pariicipar en las actividades
culturales, deportivas y recreativas de su respectiva institucion bancaria,
relacionandose y compartiendo con otras personas de la organizacion, a la vez
que representan a su Banco en cualquiera de estas actividades. Sin embargo,
en lo Bancos Grandes no mostraron interés por representar al Banco en estas
actividades.

Los programas de induccidon del sector bancario son bastantes acertados en )
aquelios aspectos que repercuten positivamente en la identificacion de los trabajadores it
con sus companeros de trabajo, pero presenta algunas fallas que crean en el trabajador un il
sentimiento de no pertenencia a la institucion bancaria. Hi

La dimension Integracion, en ella se observé aquellos aspectos que inciden I
pasitiva o negativamente, en la integracion del trabajador a su nueva organizacion. Los j' |l
indicadores de esta dimensidn son: it |

i

Wil
o Tiempo de Adaptabilidad: en los Bancos Pequefios y Medianos, los - ::t
trabajadores opinaron que el programa de induccion les ayudd mucho en i
acelerar su incorporacién al Banco y les proporciond los recursos necesarios "|'|1‘
para sentirse seguros durante su ingreso, a la vez que afirmaron que sus (
supervisores y compareros de trabajos fueron de gran ayuda en su proceso de _.Illf
integracian como miembros activos de la institucion bancaria. -,||?

En los Bancos Grandes, los trabajadores no solo sintieron que el programa ‘:h
de induccion les ayudé poco o nada en su proceso de integracion, iguaimente se

sintieron inseguros y desinformados, agregando a esto el hecho de que, en la _ |-|“
mayoria de los casos el resto de los trabajadores no estaba informados del If||a
ingreso de un nuevo trabajador. i I

e Recursos e informacién: en los Bancos Pequefios y Grandes, un poco menos !
de la mitad de los trabajadares apinaron que el programa de induccion les habia i
facilitado recursos e informacion necesaria para la realizacion de sus ,
actividades. |
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Por otro lado, una gran cantidad de los trabajadores pertenecientes a los
Bancos Medianos afirmaron que el programa de induccién les facilitd su
integracion al puesto, al proveerlo de la informacion y recursos necesarios para
cumplir con las obligaciones de su puesto.

La dimension Modalidad de Aplicacion del Programa de induccién:

e« Bancos Pequenos: el programa de induccion tiene una duracion de menos de
cuatro (4) horas y consiste en una charla apoyada con un video ya algunos
materiales escrito. Los trabajadores de los bancos pertenecientes a esta
categoria, opinaron que la informacion suministrada fue suficiente, el (los)
instructor (es) se mostraba (n) interesados en su labor y el local donde se
desarrolid el programa poseia las condiciones adecuadas para la realizacion de
la actividad.

e Bancos Medianas: la duracidn del programa de induccidn es superior a acha (8)
horas, es decir, mas de un dia, en este periodo son realizadas charlas
respaldadas con videos y materiales escritos, a la vez que se llevan a cabo
dinamicas de grupos y recorridos por las instalaciones. Los participantes en los
programas afirmaron que el (los) instructor (es), demostraba (n) gran interés por
la labor que realizaba (n) y les suministro (aron) la informacién necesaria no sélo
para la realizacion de sus labores, sino también informacion general sobre el
Banco. As( mismo, el local donde se desarralld el programa de induccion era el
adecuado para la actividad que se realizaba, ya que contaba con buena
iluminacion y ventilacidn, y gran comadidad.

e Bancos Grandes: aqui el programa de induccidn tiene una duracidn inferior a las
cuatro (4) horas, en las que se realiza una charla acompanada con un video
sobre el Banco, se observd que no utilizan otro tipo de materiales o métodos de
aplicacion del programa de induccion, lo que provoca que mas de la mitad de los
trabajadores opinen que la informacion fue insuficiente, ya que no explicaba de
manera clara y precisa las funciones propias del puesto de trabajo, a la vez que
opinaban gue el (los) instructor (es) no se mostraban interesados por lo que
hacian. Se evidencid que el local donde se llevd a cabo el programa de
induccion, era el adecuado para ello, ya que se asemejaba al lugar donde
realizarian sus labares.

Los trabajadores de las tres (3) categorias de Bancos, gque participaron en esta
investigacion, efectuaron varios comentarios y sugerencias sobre su respectivo programa
de induccion, entre las mas destacadas tenemos:

e La necesidad de dedicar una fase del programa de induccion a suministrar
informacion y herramientas especificas relacionadas con las funciones
principales del puesto de trabajo.

e Hacer del programa de induccion una actividad mas practica y mas dinamica,
aunque esto implique dedicarle mas tiempo a su ejecucian.
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En los Bancos Pequefios, los programas de induccidon son medianamente
acertados, ya que logran transmitir una gran cantidad de informacian referente al puesta
de trabajo, tal como: su denominacion formal, su supervisor inmediato, y su objetivo.
Iguaimente ofrecen al trabajador informacion relativa a su desempefio como empleado del
Banco: a quien acudir por ayuda, que beneficios recibe, ¢ su posibilidades de ascenso.
Sin embargo, toda esta informaciéon podria ampliarse incluyendo dentro de ella mas
informacion sobre la historia y organizacion interna de la institucion bancaria.

De la misma manera, es imperativo incluir en el programa de induccion, informacion
relativa al sindicato de los trabajadores del Banco, para que los recién llegados conozcan
guienes son sus representantes y como contactarlos.

El programa de induccion en estos Bancos logra su cometido como estimulante al
despertar en los nuevos trabajadores su interés por conocer mas y su deseo por
permanecer en la organizacion, a la vez que crecen sus expectativas en relacion al trabajo
gque comienzan a realizar, esto se da gracias a la identificacion que se logra entre los
objetivos, valares, costumbres y tradiciones del Banca con los del trabajadar, la cual se ve

reforzada por la alta participacion de los trabajadores en las actividades culturales,
sociales y departivas.

Pero, se afirma que son medianamente acertados, porque presentan fallas en un
aspecto bastante impartante coma el referido a la integracion del nueva trabajadar, estas
fallas padrian subsanarse con la realizacion de dinamicas de grupo durante el pragrama
de induccion, la presentacion al trabajador de todos sus nuevos compaferos Y un
recorrido por las instalaciones del Banco, que le permita ubicar los servicios basicaos y
conacer mejor el medio en que se va a desenvolver.

De esta manera se cubre todo el contenido que dehe poseer el programa de
induccidn, a la vez que se logran los objetivos del mismao, se reduce la tension de los
nuevos trabajadares, provocando en ellos sentimientos de pertenencia y de argullo en la

spectos relacionados al puesto de trabajo y a la organizacidn como tal, asi mismo se le
a conocer al trabajador informacion que no es de vital importancia para su adaptacion
Banco, pero ayuda a crearle al trabajador un sentimiento de pertenencia. De ahi el
ho, que el nivel de motivacidn de los trabajadores a permanecer y conacer sobre el
Banco es alto. Esto, junto al conjunto de expectativas que el programa de induccion le
iered a los trabajadores de los Bancos de esta categoria, puede considerarse comao un
acierto del programa de induccion de las instituciones bancarias.

Por otro lado, la identificacion de los trabajadores con su la institucion bancaria y
"" s objetivos es alta, lo que significa otro acierto por parte de los programas de induccion,

....
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con su Banc'o‘. dado que el mismo se siente argulloso de representar a su institucion en
cualquier actividad.

Los trabajadores de esta categoria de Bancos, afirmaron que el programa de
induccion en el que participaron, les ayudé en su integracién al Banco y puesto de trabajo,
pero sus supervisores y compafieros de trabajo colaboraron en que la misma fuese mas
rapida, debido a que fueron estos los que solucionaron ciertas dudas referentes a las
funciones y a los servicios del Banco, que mostraron los trabajadores, participantes en el
estudio, durante sus primeros dias en el puesto de trabaijo.

De lo anterior se puede decir, que a pesar que el programa de induccion de esta
categoria de Bancos tenga aciertos, como: sentimientos de identificacion, alio nivel de
conocimiento, de motivacion e integracion efectiva; el mismo presenta fallas, que aunque
son pequefias, solucionarlas seria de gran utilidad para el desempefio del trabajador,
estas fallas son: poco conocimiento de las funciones del cargo, desconocimiento del
sindicato de trabajadores del Banco y sus representantes, historia del Banco y la ubicacion
de todas las dependencias de la organizacion.

De las tres categorias de Bancos, el programa de induccidn que mas fallas
presentd fue el de la categoria de Bancos Grandes.

En este Banco, los trabajadores afirmaron no conocer aspectos relacionados a la
estructura e historia del Banco, sindicato, capital del Banco, las normas de seguridad
industrial, valores, costumbres y tradiciones. Esto provoco en los trabajadores que el nivel
de mativacion fuera bajo, ya que el programa de induccion na colabaré en aumentar sus
expectativas y su interés por conocer y permanecer en el Banco, sino que por el contrario
las mantuvo iguales y en algunos casos las disminuyo.

En los Bancos Grandes, el nivel de identificacion de los trabajadores es bajo, y los
mismos solo muestran interés por participar en las actividades culturales, deportivas y
recreativas, mas por el hecho de divertirse con sus compafieros y no por representar al
Banco.

En cuanto a la integracion de los trabajadores al Banco, el programa de induccion
‘tampoco ayudd a que la misma fuese efectiva, sino que mas bien fueron los comparieros
de trabajo y sus supervisores, quienes aclararon las dudas que los mismos tenian en su
primer dia de trabajo.

En cuanto a la modalidad de aplicacion de los programa de induccion se observd
que el método mas utilizado fue la charla, acompaiiada por videos y, segun el interés del
Banco porque su programa de induccion sea asimilado en su totalidad por los trabajadores
participante, se incluyen modalidades tales como folletos o diapositivas. A  estos
métodos, los trabajadores que respondieron el cuestionario recomendaron que se les
afadieran ejercicios practicos sobre su las funciones de su cargo y recorridos por las
instalaciones

Ofra de las sugerencia de los trabajadores fue la referida al tiempo de ejecucion del
programa de induccion, los trabajadores recomendaron que se dedique mas tiempo al
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programa, para si poder afiadir mas informacion y realizar actividades como los ya
nombrados ejercicios practicos y los recorridos.

La investigacion evidencio que en los casos de Bancos Pequefios y Medianos, los
participante del programa de induccién consideraron que el instructor que impartié su
programa estaba interesado en realizar su labor de la mejor manera posible, no asi en los
Bancos Grandes, donde los trabajadores consideraron que sus instructores se mostraban
desinteresados.

Asi mismo, se observd que practicamente en la totalidad de los casos, el local
donde se impartid la induccidon, era adecuado, en cuanto a espacio, ventilacidon e
iluminacion.

Durante la investigacion se observd que en los Bancos con menor cantidad de
personal, el programa de induccién es mas efectivo, cumpliendo sus objetivos en Ia
mavyaria de los trabajadores que participan en él.

El programa de induccion de los Bancos Grandes, presenta mayor cantidad de
fallas, suponemos que esto se debe a la dificultad que genera manejar un volumen de
trabajadores mayor a ocho mil (8000) personas, y lograr que el programa de induccion sea
asimilado por cada una de ellas.

Se puede concluir que, si el programa de induccion se entiende como un proceso
sistematico y planificado, mediante el cual se facilita al personal gue ingresa a la
organizacion toda la informacién necesaria para adaptarse de forma rapida a su nueva
situacion laboral, reduciendo la ansiedad natural asociada al ingreso, los programas de
induccion del sector bancario, en regla general cumplen con este proposito,
considerandose los mismos como acertados.

Se dice que son acertadas, parque can las resultados obtenidas, se pudo canstatar
que los programas del sector bancario cumplen con mas de la mitad de los objetivos que
persigue la induccidn, los cuales fueron presentados en el marco tedérico de la presente
investigacion. Uno de los objetivos que se consideraron que no se logré, y que es
considerado como una de las fallas fue el hecho de no suministrar la informacion
especifica relacionada con las funciones del cargo.

Los programas de induccion del sector bancario deberian buscar la manera de
corregir las fallas que han sido enumeradas a través del desarrollo de esta investigacion,
de modo de hacer mas rapida y efectiva la incorporacion del nuevo trabajador a la
organizacion y al puesto de trabajo. Para tal fin hemos decidido proponer un modelo de
programa de induccién que pueda ser eficiente en cualquier empresa del sector (ver anexo
No. 8).
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ANEXO No. 1:
Carta de la Superintendencia de Bancos y
Otras Instituciones Financieros
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REPUBLICA DE VENEZUELA :
SUPERINTENDENCIA DE BANCOS |
¥ OTRAS INSTITUCIONES FINANCIERAS : |

¢ SBIF-GT-DEST- 542 0
Caracas, 22 AGD 1597 . I

Ciudadano
Mauricio La Scalea
Presente

Me dirijo a usted en la oportunidad de remitirle, el cuadro de la Distribucion
por Bancos del Niimero de Trabajadores de la Banca Comercial y Universal.

Sin mas a que hacer referencia, quedo de usted,

;\ TE I { ton,
Ateutamente, %

@& ; A
;' - (Pet __' )y v\_“
i
;,:; |J!i-

*y .I'f /

V Debera

Supermtendentc

Anexo: lo indicado

Direccidn: Avenida Universidad - Esq. de Traposos - Edf: SUDEBAN - Apartade Postal 6761 - Cédigo Postal 1010 - Fax; 408.91.37 Rl

, !




BANCA COMERCIAL Y UNIVERSAL
DISTRIBUCION POR BANCOS DEL NUMERO DE TRABAJADORES

Marzo-97
NUMERQ DE TRABAJADORES
OFICINA | SUCURSALES Y
BANCOS PRINCIPAL| AGENCIAS TOTAL

PROVINCIAL (B.U) 4.856 6.574 11.430
MERCANTIL (B. U) 3.672 3.124 - 6.796
UNION 2.181 3.366 5547
CARIBE 1.387 2.144 3.531
BANESCO 1.003 837 1.840
LARA 564 958 1.522
FEDERAL 517 662 1.179
CARACAS 1.019 1.504 2.523
EXTERIOR 847 552 1.399
INTERBANK 719 764 1.483
ORINOCO 362 916 1.278
OCCIDENTAL DE DESCUENTO 532 804 1.336
CARONI 269 393 662
VENEZOLANO DE CREDITO 1.070 410 1.480
PLAZA 193 197 390
CAPITAL 154 355 509
SQFITASA 251 425 676
QCCIDENTE 269 316 585
GUAYANA 214 224 438
BANCO FOMENTO REGIONAL CORO 157 120 277
CANARIAS DE VENEZUELA 219 238 457
CONFEDERADO 131 249 380
NOROCO 165 22 187
MONAGAS 35 70 105
VENEZUELA 2.487 4.615 7.102
GCONSOLIDADO 2.023 2.789 4.812
INDUSTRIAL DE VENEZUELA 1.968 1.333 3.301
LATINO 1.113 902 2.015
REPUBLICA 560 799 1.359
BANCO FOMENTO REGIONAL LQS ANDES 397 546 943
POPULAR 852 1.502 2.354
ANDINO 130 206 336
CITIBANK (B. U) 549 444 993
EXTEBANDES 74 21 95
ING BANK 51 . 51
ABN AMRO BANK 51 2 53
TEQUENDAMA 22 4 26
GANADERO 25 . 25
DO BRASIL 33 . 33

TOTAL 31.121 38,387 69.508

SUPERINTENDENCIA DE BANCOS Y OTRAS INSTITUCIONES FINANCIERAS
GERENCIA TECNICA - DEPARTAMENTO DE ESTADISTICA

(B. U) : BANGOS UNIVERSALES
FUENTE : FORMULARIO SBIF -016
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ANEXO No. 2:
Cuestionario preliminar
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ES@UELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES

CUESTIONARIO

A CONTINUACION SE LE PRESENTA UN CUESTIONARIO CON EL OBJETO DE
RECOLECTAR LA MAYOR INFORMACION POSIBLE PARA LA EVALUACION DEL
PROGRAMA DE INDUCCION DEL BANCO.

SOLICITAMOS DE USTED LA MAYQOR SINCERIDAD POSIBLE A FIN DE OBTENER LA
INFORMACION MAS VERAZ, DE USTED DEPENDE EL EXITO DE NUESTRO ESTUDIOQ.

EL. CUESTIONARIO ES TOTALMENTE CONFIDENCIAL, ESTO GARANTIZA EL ANONIMATO.

NQ CONSULTE CON SUS COMPANEROS Q SUPERVISQORES, EL CUESTIONARIO ES
INDIVIDUAL.

IMPORTANTE: POR RAZONES DE TIEMPO PARA REALIZAR EL ESTUDIO, SE AGRADECE
DEVOLVER EL CUESTIONARIO EL DIA :

NOMBRE DEL BANCO:
FECHA EN QUE INGRESOQ:

e



1.- . Sabe usted en que afio se fundoé el Banco?
Si_¢ No__ ¢Cuanda?

2.~ i Quiénes fueron sus fundadares?

3.- El capital del Banco es:
____del Estado
____ Extranjero
____Privado-Nacional

4.- ; Conoce quién es el actual Presidente del Banco?

5.~ ;Conoce usted el organigrama general del Banco?
Si_Lrhosas

6.- ¢ Conoce usted el nimero de sucursales del Banco?
Si___No___ ¢Cuantas?______

7.- ¢ Cual es la denominacion formal de su cargo?

8.- (Cuales son las funciones principales de su cargo?

9.- La unidad organizativa a la que usied perienece es:

Seccion
Gerencia

10.- ;,Cual es el nombre completo de su unidad organizativa?

11.- ¢ Conoce usted el objetivo fundamental de su unidad organizativa?

12.- (,Cual es la persona de mayor jerarquia en su unidad organizativa?

13.- ; Donde se ubica su unidad organizativa dentro del organigrama general del Banco?

14.- ¢, Quién es su supervisor inmediato y qué cargo ocupa?

15.- ¢, Conoce el papel que juega su trabajo dentro del proceso productivo del Banco?
Sl INOSE



16.- ¢, Conoce las personas y los cargos vinculados con su puesto? Par favar nombre algunas.

17 .- ¢ Conoce los beneficios socio-econdmicos que le brinda el Banco?
Si___No

18.- Marque can una equis (X) cuales de los siguientes beneficios le san brindadas por el Banco.
___Bonificacion por vacaciones

____Utilidades

___Utiles escolares

__Seguro de hospitalizacion, cirugia y maternidad

____Seguro de vida

____Sequro de accidentes

___Estimulo por afios de servicio

Bonificacion por matrimonio

___Bonificacién por nacimiento de hijos

____Contribucidn por fallecimiento

____Caja de ahorros

____Ayuda para estudios

___Uniformes
___Oftros. Némbrelos:

19.- { Sabe usted a quien acudir en caso de necesitar algun tramite relacionado con los beneficios
dei Convenio Colectivo (seguros, anticipos, permisos, vacaciones, etc.)?
Nombre Cargo Dependencia

20.- ¢ Conoce usted sus posibilidades de ascenso y desarrolio dentro del Banco?
SicoeciNozay

21.- i Sabe usted si el Banco posee un sindicato?
Si___ No

22 - jSabe su nombre?

23 .- ¢ Alguno de los miembros del sindicato participd en su pragrama de induccién?
Si___No____

24 - ; Conoce usted las normas de higiene y seguridad del Banco?

Si___No

25.- ; Conoce usted la ubicacion de las siguientés dependencias:?
Dependencia Si [No |

Bafos ]
| Comedor

Enfermeria

Sala de Conferencias ] |

Departamento de Servicios Generales | |
Gerencia de Recursos Humanos
Oficina Principal del Banco (en caso
de trabajar en una sucursal)




26.- Una vez cuiminado el programa de induccion, su interés por conocer mas sohre el banco
fue:

___Nada

= PBto
____Mucho

4 En qué aspectos?

27.- Una vez cuiminado el programa de induccion su inierés por permacer en la empresa fue:
____Mayor que antes del programa

___lgual que antes del programa

___Menor que antes del programa

28.- ¢ Cuales eran sus expectativas cuando ingresoé al Banco?

29.- Una vez culminado el programa de induccion, sus expectativas:
Aumentaron (pase a la pregunta 30)

Disminuyeron (pase a ia pregunia 31)

Se mantuvieran iguales (pase a la pregunta 32)

—

30.- ; Qué expectativas ie cred el programa de induccion?

31.- ;,Qué aspectos dei programa de induccién incidieron en el aumento o diminucion de sus
expeciativas y de su interés por permanecer en el Banco?

32.- ¢Una vez cuiminado el programa de induccion, siniid que sus oObjelivos profesionaies
caincidian con los del Banca?

ol 2L INDsde
¢En qué aspectos?

33.- ¢Durante el programa de induccion ie dieron a conocer aigunas de las cosiumbres o
tradiciones del Banco?

Sihoe-Nox o

. Cuéles?

34.- ¢ Se siente usted identificado con los valores, costumbres y tradiciones del Banco?
Siiod Nae -




35.- ¢, Conoce usted ias actividades cuiturales y recreativas del Banca? Par favar nombre algunas.
Si__ Noig-

36.- ¢Estaria usted dispuesio a representar al Banco en alguna de las actividades departivas
existentes?
Si____No___ ¢Parqué?

37 - ¢ Participa usted en alguna de las actividades saociales y culturales del Bancao?
Si__ No___ ¢(Porque?

38.- ¢ Siente usted gque el programa de induccidn le ayudad a integrarse mas rapida a su puesto en
el Banco?

____Mucho

__Poca

__Nada

39.- El primer dia después de participar en el programa de induccién, ¢ al llegar a su trahajo se
sintia?:

_ Muy segura

___Pocao seguro y alga desarientado

___Inseguro y totalmente desarientado

40 - Durante sus primeros dias en el puesta, ¢ conocid a tadas sus comparieros de trabaja?
Si Na

41.- {Céma los conaocia?
a través del trato diario
através de un supervisor

42 - ¢, Como fue la recepcion de sus companeros el dia de su ingresa?
___Interesados

___Indiferentes

___Nimuy interesadaos, ni muy indiferentes

43 - ¢, Considera usted que sus compaderos facilitaron su integracion al grupa?
Si___ No___

44 - ; Considera usted que sus compadieras facilitaron su integracion al puesto de trabajo?
Si No__

45.- ¢Siente usted que el programa de induccion le facilitd las herramientas y los recursos
necesarios para la realizacion efectiva de su trabajo?
Si____No___ ¢Parque?

46.- Una vez culminada el programa de induccion , ¢debié consultar a sus compafneros o
supervisares dudas sabre:?

Si |No
Instalaciones
Servicios S
Funciones de su cargo |




47 .- ¢ Cuanto durd su programa de induccion?

48.- Marque con una equis (X) cudies de ios siguienies métodos fueron utilizados en su programa

de induccian:
___Charlas
__Videos
__Diapositivas
___Folletos y otros materiales escritos
___Recorridos por las instalaciones
__Otros. Nombrelos:

49 - ¢ Considera usted que {os instructores se mastraban interesados por lo que hacian?
Si___No

50.- Considera que el local donde se desarrolid su programa de induccion era:
____Adecuado
inadecuado  4En que aspectos?

51.- Considera que la informacidn suministrada durante su induccion fue:
____Suficiente
Insuficiente ¢ En que aspectos?

52.- i Desea usted hacer algin comentario o sugerencia sobre su programa de induccion?

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Instrumento de validacion

LA SCALEA / PINTQ RRIl - 1997




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO:

A continuacion se fe presenta un instrumento de validacién del cuestionario a ser
utilizado en la tesis de grado de titulo: "Aciertos y fallas de los programas de induccion del
sector bancario coma base para propaner un modelo eficiente de programa de induccion”.

Solicitamos de usted su colaboracion en la evaluacion del cuestionario, a través del
formato anexo, el método que se esta empleando es el de validez de contenido "que se
refiere al grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de lo que
se mide." (Hernandez y otros, 1991, pagina 243), en el cual usted debera considerar;

A.- El lenguaje mide lo que se quiere medir (item).
B.- La escala es la correcta para el item.
C.- La ubicacion del item en la encuesta es la adecuada.

La evaluacian del cuestionario se realizara item por item, por lo cual pedimos que
llene con un equis (X), sisu decisian es Sio No, en cada una de las cuadriculas
correspondientes a los tres aspectos a considerar en cada item. Al final del formato se
presenta una ficha que debera llenar con su decision sobre el cuestionario y las
observaciones que tiene del mismo.

Los investigadares agradecen su valiosa colaboracian en ésta impartante etapa del
trabaijo final.

Atentamente

Mauricio J. La Scalea H. José Adelino Pinto G.




Validagion del instrumento:
Leyenda:
A.- El lenguaje mide lo que se quiere medir (items).

B.- La escala es la correcta para el items.
C.- La ubicacion en la encuesta es la adecuada,

ITEMS SI | NO

1.- ¢, Sabe usted en que afno se fundo el Banco?
Si___No___ ¢;Cuando?

2.- ¢ Quiénes fueron sus fundadores?

3.- El capital del Banco es;
___del Estado
____Extranjero
____Privado-Nacional

4.- ; Conoce quién es el actual Presidente del Banco?

5.- ¢ Conoce usted el organigrama general del Banco?
SIS N

6.- ;Conoce usted el numero de sucursales del
Banco?
Si__ No___ iCuéantas?

7.- ¢ Cual es la denominacion formal de su cargo?

8.- ¢;Cuales son las funciones principales de su
cargo?

9.- La unidad organizativa a la que usted perteneoe—l
es:

Departamento
Unidad
Seccion
__ Gerencia

p—

10.- ¢Cudl es el nombre completo de su unidad
organizativa?

11.- ¢Conoce usted el objetivo fundamental de su
unidad organizativa?

|

12.- ¢Cual es la persona de mayor [erarquia en su
unidad organizativa®?

13.- ;Donde sa ubjca su unidad organizativa dentro
del organigrama general del Banco?




14.- ;Quién es su supervisor inmediato y que cargo
ocupa? “

15.- ¢ Conoce el papel gue juega su trabajo dentro del
proceso praductiva del Banco?
Si__ No___

16.- ¢Conoce las personas y los cargos vinculados
con su puesto? Por favor nombre algunas.

17.- ¢ Conoce los beneficios socio-econdmicos que le
brinda el Banco?
Si___ _No___

18.- Marque con una equis (X) cuales de los
siguientes beneficios le son brindados por el Banco.
____Bonificacion por vacaciones

____Utilidades

___Utiles escolares

___Seguro de hospitalizacién, cirugia y maternidad
___Seguro de vida

___Seguro de accidentes

___Estimulo por afos de servicio

___Bonificacion par matrimonia

___Bonificacian por nacimienta de hijos

___ Contribucion por fallecimiento

___Caja de ahorros

___Ayuda para estudios

___Uniformes

19.- ;Sabe usted a quién acudir en caso de necesitar
algun tramite relacionado con los beneficios del
Convenio Colectivo (segures, anticipos, permisos,
vacaciones, etc.)?

Nombre

Cargo
Dependencia

20.- 4Conoce usted sus posibilidades de ascenso y
desarrallo dentro del Banco?
SizonNoy =

121.- ¢ Sabe usted si el Banco posee un sindicata?
Si_ No

22.- ¢ Sabe su nombre?

23.- (Alguno de los miembros del sindicato participd
en su programa de induccion?
Si_ No_

24.- Conoce usted las normas de higiene y seguridad
del Banco?
Si___No___




25.- ;Congce usted la ubicacidon de las siguientes
dependencias:?

Dependencia Si  No
Banos

Comedor

Enfermeria

Sala de Conferencia

Departamento de Servicios Generales
Gerencia de Recursos Humanos
Oficina Principal del Banco (en caso
de trabajar en una sucursal)

R ——

26.- Una vez culminado el programa de induccion, su
interés par canacer mas sabre el hanco fue:

___Nada

__Poco

__ Mucho

¢ En qué aspectos?

27.- Una vez culminado el programa de induccion su
interés por permanecer en la empresa fue:

___Mayor que antes del pragrama

___lgual gue antes del programa

____Menar que antes del programa

28.- ;Cuales eran sus expectativas cuando ingreso al
Banco?

29.- Una vez culminado el programa de induccion, sus
expectativas:

____Aumentaron (pase a |a pregunta 30)

___ Disminuyeron (pase a la pregunta 31)

____Se mantuvieron iguales (pase a la pregunta 32)

30.- ;,Qué expectativas le creé el programa de
induccion?

31.- ¢Qué aspectos del programa de induccion
incidieron en el aumento o diminucién de sus
expectativas y de su interés por permanecer en el
Banco?

32.- ¢Una vez culminado el programa de induccion,
sintié que sus objetivos profesionales coincidian con
los del Banco?

Si __ No___
¢ En qué aspectos?

33.- Durante el programa de induccion le dieron a
canocer algunas de las costumbres o tradiciones del
Banco?

Si_ No.
¢, Cuales?




34.- iSe-wsiente usted identificado con los valores,
costumbres y tradiciones del Banco?
Si__No__

35.- ;Conoce usted las actividades culturales vy
recreativas del Banco? Por favor nombre algunas.,
SizsaaNos &

36.- ; Estaria usted dispuesto a representar al Banca
en alguna de las actividades departivas existentes?
Si___No___ iPorque?

37.- ¢Participa usted en alguna de las actividades
sociales y culturales del Banco?
Si_ No___ ;Porqué?

38.- ;Siente usted que el programa de induccién le
ayudd a integrase mas rapido a su puesto en el
Banco?

_Mucho

__ Poco

__ Nada

39.- El primer dia después de participar en el
programa de induccion, ¢;al llegar a su trabajo se
sintio?:

___Muy seguro

___Poco seguro y algo desorientado

| Insegura vy totalmente desarientado

40.- Durante sus primeros dias en el puesto, ¢ conocit
a todos sus compafieros de trabajo?
Si No

41.- ; Cémo los conocia?
a través del trato diario
a través de un supervisor

7.2.- ¢, Como fue la recepcion de sus compafieros el
dia de su ingreso?

___Interesados

___Indiferentes

____Nimuy interesados ni muy indiferentes

43.- ;Considera usted que sus comparieros facilitaron
su integracion al grupo?
Si___No____

44 - ; Considera usted que sus compafieros facilitaron
su integracion al puesto de trabajo?
Si___No___

45.- 4 Siente usted que el programa de induccion le
facilito las herramientas y los recursos necesarios
para la realizacion efectiva de su trabajo?

Si___ No___ ¢Porqué?




e —eeeSE———
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46.- Una vez culminado el programa de induccion |
;debid consultar a sus compafieros o supervisares
dudas sobre:?

Si Mo

Instalaciones
Servicios
Funciones de su cargo

— ——

[47‘— ¢ Cuanto durd su programa de induccién?

48.- Margue con una eguis (X) cudles de los
siguientes métodos fueron utilizados en su programa
de induccion:

___Charlas

___Discusién en grupo

Videas

Diapositivas

Folletos y otros materiales escritos

___Recarridas por las instalaciones

___Otros. Nombrelos:

48~ iConsidera usted que los instructores se
maostraban interesados por la que hacian?
Si____No___

50.- Cansidera que el local donde se desarralld su|
programa de induccion era:
___Adecuado

___Inadecuado  ;En qué aspectos?

51.- Considera que la informacian suministrada
durante su induccion fue:

| Suficiente

___Insuficiente ¢ En qué aspectos?

sugerencia sohre su pragrama de induccian?

L52.- ;Desea usted hacer algin comentarioc o l




|
|
‘ |
Revisado por : ) -
Cargo que ocupa: . |
Decision: Aprobado "
Negado
1
Observaciones: |
I 14
LE,LT "
i
';i ! »
||‘ it &
|||I | I ;
i
Firma:

Fecha:
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UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES

CUESTIONARIQ

A CONTINUACION SE LE PRESENTA UN CUESTIONARIO CON EL OBJETO DE
RECOLECTAR LA MAYOR INFORMACION POSIBLE PARA LA EVALUACION DEL
PROGRAMA DE INDUCCION DEL BANCO.

SOLICITAMOS DE USTED LA MAYOR SINCERIDAD POSIBLE A FIN BE OBTENER LA
INFORMACION MAS VERAZ, DE USTED DEPENDE EL EXITO DE NUESTRO
ESTUDIO.

EL CUESTIONARIO ES TOTALMENTE CONFIDENCIAL, ESTO GARANTIZA EL
ANONIMATO.

NO CONSULTE CON SUS COMPANEROS O SUPERVISORES, EL CUESTIONARIO ES
INDIVIDUAL.

IMPORTANTE: POR RAZONES DE TIEMPO PARA REALIZAR EL ESTUDIO, SE
AGRADECE DEVOLVER EL CUESTIONARIO EL DIA :

NOMBRE DEL BANCO:
FECHA EN QUE INGRESO:




Co.1.- ;Sabe usted en que ano se fundd el
Banco?
Si___No___ ;Cuéndo?

Co.2.- ¢ Quiénes fueron sus fundadores?

Co.3.- El capital del Banco es:
____del Estado

___Extranjero
___Privado-Nacianal

Co.4.- ;Quién es el actual Presidente del Banco?

Co.5.- ; Canaoce usted el arganigrama del Banco?
Sii. No_

Co.6.- ;Cual es la denominacion formal de su
carga?

Ca.7.- El programa de induccidn le ayudd a
conocer las funciones principales de su cargo:
SiduciNe:

CoB.- ;Cudl es el nombre completc de su
dependencia?

Co.9.- ;Conoce usted el objetivo fundamental de
su dependencia?
Si_ ANeEne

Co0.10.- ¢ Cual es la persona de mayor jerarquia
en su dependencia?

Ca.11.- jQuién es su supervisor inmediato y que
cargo ocupa?

Co.12.- ;Conoce los beneficios socio-econémicos
que le brinda el Banca?
St LiNp

Co.18.- Marque con una equis (X) cuédles de los

siguientes beneficios le son brindados por el

Banco:

____Bonificacion por vacaciones

___Utilidades

_Utiles escolares

____Seguro de hospitalizacion, cirugia y
maternidad

___Seguro de vida

___Seguro de actidentes

___Estimulo por afios de servicio

___Bonificacion por matrimanio

__ Bonificacién por nacimiento de hijos

___ Contribucion por fallecimienta

___Caja de aharros

____Ayuda para estudios

___Uniformes

___Otros. Némbrelos:

Co.14.- ;Sabe usted a quién acudir en caso de
necesitar algin tramite relacionade con los
beneficios arriba mencionados?

Sil - Nowis

Co.16.- ;Conoce usted sus posibilidades de
ascenso y desarrollo dentro del Banco?
Sii PONe.

Co.16,- ;Conoce usted la ubicacién de las
siguientes dependencias?

Dependencia |Si | No
Bafaos

Comedor

Enfermeria

Sala de Conferencias
Departamento de Servicios Generales

Gerencia de Recursos Humanos

Oficina Principal del Banco {en caso de
trabajar en una sucursal)

Co.17.- ¢Sabe usted si el Banco posee un
sindicato?

ol Mo

¢, Cual es su nombre?

Co.18.- ¢Alguno de los miembros del sindicato
participd en su programa de induccion?
Si___No__

Co.19.- ¢ Conoce usied las normas de higiene y
seguridad industrial del Banco?
SIT "Nog T



Mt1.-Una wvez culminado el programa de
induccidn, su interés por conacer acerca del
Banco fue:

___Mayor que cuando ingreso

__lgual que cuando ingreso

___Menor que cuando ingreso

¢En que aspectos?

Mt.2.- Una vez culminado el programa de
induccién su interés por permanecer en el Banco
fue:

____Mayor que antes del programa

___lgual que antes del programa

____Menor que antes del programa

Mt.3.- Una vez culminado el programa de
induccion, sus expectativas con relacion a su
trabajo en el Banco:

___Aumentaron (pase a la Mt.4 y luego ala ld.1)
___Disminuyeron (pase a la Mt.5 y continte)
___Se mantuvieron iguales (pase a la Id. 1)

Mt.4.- Marque con una equis (x) cudles de las
siguientes expectativas le cred el programa de
induccion:

__Desarrollo Profesional

___Prestigio del Banco

Estabilidad laboral

Beneficios socin-econdmicos competitivos
Participacion en la toma de decisiones
Relaciones interpersonales y trabajo en
equipos

____Ambiente de trabajo

____VMaloracion del trabajo

__ Ofras. Nombprelas:

Mt.5.- Marque con una equis (x) cudles de los
siguientes aspectos del programa de induccian
incidieran en la disminucian de sus expeactativas:
_Lugar de aplicacion del programa
____Elinstructor

___Metédo de aplicacion del programa

____Poca informacion sobre los beneficios
Posibilidad de desarrollo profesional
Desconocimiento del puesto de trabajo
Desconocimiento de [a organizacion

Ofras. Nombrelos:

—
P

I[d.1.- ¢Una vez culminado el programa de
induccion, sintid que sus objetivos coincidian con
los del Banco?

Si__ No__

L En qué aspectos?

Co.20.- Durante e! programa de induccion le
dieron a conocer algunas de los valores,
costumbres v tradiciones del Banco:

Si__ No__

¢ Cuales?

id.2.- ¢8e siente usted identificado con los
valores, costumbres y tradiciones del Banco?
S N 1

Co.21.- ; Conoce usted cudles son las actividades
culturales, deportivas y recreativas del Banco?
SileseNGg -

1d.3.- ;Estaria usted dispuesto a participar en
alguna de las actividades cuiturales, deportivas y
recreativas?
Si_ No_
¢Por que?

It.1.- ¢ Siente usted que el programa de induccion
le ayudd a integrarse mas rapidamente a su
puesto de trabajo en el Banco?

___Mucho
__Poco
___Nada
i Por qué?

It.2.- El primer dia después de participar en el
programa de induccion, jcomo se sintid al llegar
a su puesto de trabajo?

___Seguro

__ Poco seguro y algo desorientado

____Inseguro y totaimente desorientado

it.3.- Durante los primeres dias en su puesio de
trabajo, /le presentaron a todos sus compafieros?
Si No_

It4.- ¢ Sus compafieros de trabajo estaban
informados de su ingreso al Banco?
Si_ No___

It.5.- ¢ Considera usted que su supervisor facilitd
su integracion a su dependencia y puesto de
trabajo?

Si__ No___

It.6.- ¢Considera usted que sus companeros
facilitaron su integracion al grupo y al puesto de
trabajo?

Si__ No




It.7.- ¢ Siente usted que el programa de induccién
le facilitd la informacidn y los recursos necesarias
para la realizacion efectiva de su trabajo?
Si___No__

¢ Por que?

it.8.-Una vez culminado el programa de induccion,
Jdebid consultar a sus companeros o0 a su
supervisar dudas a cerca de?

Si [No

Instalaciones
Servicios

Funciones de su cargo

Md.1.- Su programa de induccian durad:
___Menos de cuatro horas

___Entre cuatro y ocho horas

___Mas de ocha horas

Md.3.- ¢ Cansidera usted que los instructores se
mostraban interesados por lo que hacian?
Si___No__

Md.2.- Marque con una equis (X) cudles de los
siguientes metodos fueron utilizados en  su
programa de induccion;

___Charlas

___Videos

___Diapositivas

___Folletas y otros materiales escritos
____Recorridos por las instalaciones

___Dinamica de grupo
___ Otros. Nombrelas:

Md.4.- Considera que el local donde se desarrolié
sU programa de induccion era:

__ Adecuado

____Inadecuado

¢ Por que?

Md.5.- Considera que la informacion suministrada
durante su induccion fue:

___ Suficiente

___Insuficiente

JPor que?

Md.6.- Comentarios ¢ sugerencias acerca de su programa de induccion:

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION.
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LIBRO DE CODIGOS

Co.1.- ¢Sabe usied en que afo se fundo el
Banco?
Si (2)
No (1)

Co.2 - ; Quiénes fueron sus fundadores?
Conoce (1)
No conoce (0)

Co.3.- El capital del Banco es:
Canace (1)
No conoce (0)

Co.4.- ;Quién es el actual Presidente del Banco?
Conocece (1)
No conoce (0)

Co.5.- ; Conoce usted el organigrama del Banco?

S (2)

Na (1)

CaB.- ;Cudl es la denominacidn formal de su
cargo?

Conoce (1)

No conoce (0)

Co.7.- El programa de induccion le ayudo a
conocer las funciones principales de su cargo:

Si (2)

No (1)

Co.8.- ;Cual es el nombre completo de su
dependencia?
Conoce (1)
No conece (0)

Co.8.- ¢ Conoce usted | objetivo fundamental de
su dependencia?

Si (2)

No (1)

Ca.10.- ¢Cual es la persona de mayar jerarguia
en su dependencia?

Canoce (1)

No conoce (D)

Co.11.- ;Quién es su supervisor inmediato y que
cargo ocupa?
Conoce (1)
No conoce (0)

C0.12.- ; Conoce los beneficios socio-econdmicos
que le brinda el Banca?

Si (2)

No (1)

Co.13.- Marque con una equis (X) cuales de los
siguientes beneficios le son brindados por el
Banco:

13.1.  Bonificacion por vacaciones

Conace (1)

No conoce (0)

13.2.  Utilidades
Conace (1)
No conoce (0)

13.3, Utiles escolares
Conoce (1)
No conoce (0)

13.4. Sequro de hospitalizacién,
cirugia y maternidad

Conoce (1)

No conoce (0)

13.5.  Seguro de vida
Conoce (1)
No conace (0)

13.6. Seguro de accidentes
Conoce (1)
No conoce (0)

13.7. Estimulo por afos de servicio
Conoce (1)
No canace (0)

13.8. Bonificacion por matrimonio
Conoce (1)
No conoce (0)

13.2. Bonificacion por nacimiento de hijos
Conoce (1)
No conoce (D)

13.10. Contribucion por fallecimiento
Caonace (1)
No conoce (0)

13.11. Caja de ahorros
Conoce (1)
No conoce (0)

13.12. Ayuda para estudios
Conoce (1)
No canoce (0)

13.13. Uniformes
Conoce (1)
No conoce (0)




Co.14.- ;Sabe usted a quién acudir en caso de
necesitar algun tramite relacionado con los
beneficios arriba mencionados?

Si (2)

No (1)

Co.15.- ;Conoce usted sus posibilidades de
ascenso y desarrollo dentro del Banco?

Si (2)

No (1)

Co.16.- ;Conoce usted la ubicacion de las
siguientes dependencias?

Dependencia Si | No
16.1.Barfos @)1
16.2 . Comedor (2) (1)
16.3.Enfermeria {2) 1 (1

16.4.Sala de Conferencias 2) (1)
16.5.Departamento Servicios Generales | (2) | (1)
16.6.Gerencia de Recursos Humanos (2) [(1)
16.7.Oficina Principal del Banco (en casc((2) | (1)

de trabajar en una sucursal)

Co.17.- ¢Sabe usted si el Banco posee un
sindicato?

Si (2)

No (1)

Co.18.- (Alguno de los miembros del sindicato
participd en su programa de induccién?

Si (2)

No (1)

Co0.19.- ;Conoce usted las normas de higiene y
seguridad industrial del Banco?

Si (2)

Na (1)

Mt.1.-Una vez culminado el programa de
induccion, su interés por conocer acerca del
Banco fue:

Mayor que cuando ingreso (3)
Igual que cuando ingresé (2)
Menor que cuando ingreso (1)

Mt.2.- Una vez culminado el programa de
induccion su interés por permanecer en la
empresa fue:

Mayor que antes del programa (3)
lgual que antes del programa (2)
Menor gue antes del programa (1)

Mt.3.- Una vez culminada el programa de
induccion, sus expectativas con relacion a su
trabajo en el Banco:

Aumentaron (3)

Disminuyeron (2)

Se mantuvieron iguales (1)

Mt.4.- Marque con una eguis (x) cudles de las
siguientes expectativas le cred el programa de
induccion:
4.1.Desarrollo Profesional
Cred (1)
No cred (0)
4.2. Prestigio del Banco
Creo (1)
No cred (0)
4.3, Estabilidad laboral
Creo (1)
Na cred (0)
4.4.Bengficios socio-econdomicos competitivos
Creo (1)
No cred (0)
4.5, Participacion en la toma de decisiones
Cred (1)
No creé (0)
4.6 Relaciones interpersonales vy trabajo en
equipos
Cred (1)
No creo (0)
4.7. Ambiente de trabajo
Crea (1)
No creo (0)
4.8.Valoracion del trabajo
Cred (1)
No cred (0)
4.9 Otras
Cred (1)
Na cred (0)

Mt.5.- Marque con una equis (x) cuales de los
siguientes aspectos del programa de induccion
incidieron en la disminucion de sus expectativas:
5.1. Lugar de aplicacion del programa
Influyd (1)
No influyo (0)
5.2.El instructor
Influyd (1)
No influya (0)
5.3.Metddo de aplicacion del programa
Influyd (1)
No influyd (0)
5.4 Poca informacion sobre los beneficios
Incidia (1)
No incidia (0Q)
5.5, Posibilidad de desarrollo profesional
Influyé (1)
Na influyd (0)
5.6. Desconocimiento del puesto de trabajo
Influyd (1)
No influyo (0)
5.7. Desconocimiento de la organizacian
Influyd (1)
No influyd (0)
5.8. Otros
Influyd (1) No influyd (0)




Id.1.- ¢Una vez culminado el programa de
induccidn, sintio que sus objetivos coincidian con
fos del Banco?

Si (2)

No (1)

Co.20.- Durante el programa de induccion le
dieron a conocer algunos de lps valores,
costumbres y tradiciones del Banco:

Si (2)

No (1)

id.2.- ¢Se siente usted identificade con los
valores, costumbres y tradiciones del Banco?

Si (2)

No (1)

Co.21 .- s Conoce usted cugles son las actividades
culturales, deportivas y recreativas del Banco?

Si (2)

No (1)

Id.3.- jEstaria usted dispuestio a participar en
alguna de las actividades culturales, deportivas y
sociales?

Si (2)

Na (1)

It.1.- ¢ Siente usted que el programa de induccion
le ayudd a integrarse mas rapidamente a su
puesto de trabajo en el Banco?

Mucho (3)
Poco (2)
Nada (1)

It.2.- El primer dia después de participar en el
pragrama de induccidn, ¢como se sintia al llegar
a su puesto de frabajo?

Seguro (3)

Poco seguro y algo desorientado (2)
Inseguro y totalmente desorientado (1)

It.3.- Durante los primeros dias en su puesto de
trabajo, ¢le presentaron a todos sus companeros?
Si (2)
No (1)

ft.4- ¢Sus compafiercs de frabajo estaban
informados de su ingreso al Banco?

Si (2)

No (1)

it.5.- ¢ Considera usted que su supervisor facilito
su integracion a su dependencia y puesto de
trabajo?
Si (2)
Na (1)

[t6.- iConsidera usted que sus compaferos
facilitaron su integracion al grupo vy al puesto de
{rabajo?

S (2)

No (1)

t.7 - ¢ Siente usted que el pragrama de induccidn
le facilite la informacion y los recursos necesarios
para ia realizacion efectiva de su trabajo?

Si (2)

No (1)

t8.- Una vez culminado el programa de
induccién, ¢ debib consultar a sus companeros o a
su supervisor dudas a cerca de?

Si [No
8.1. Instalaciones (2y (1)
8.2. Servicios (2) 1
8.3.Funciones de sucargo |(2) [(1)

Md.1.- Su programa de induccidn durd:

Menos de cuatro horas (2)
Entre cuatro y ocho horas (2)
Mas de ocho horas (1)

Md 2 - Margue con una equis (X) cudles de los
siguientes métodos fueron utilizados en su
programa de induccién:

2.1.Charlas
Utilizado (1)
No utilizado (0)

2.2 Videos
Utilizado (1)

No utilizado (0)
2.3.Diapositivas

Utilizade (1)

No utilizado (0)
2.4.Folletos y otros material escritos

Utilizado (1)

No utilizado (0)
2.5.Recorridos por las instalaciones

Utitizado (1)

No utilizado (0)
2.6.Dinamica de grupo

Utilizado (1)

No utilizado (0)
2.7.0tros

Utllizado (1)

No utilizado (0)

Md.3.- ; Considera usted que los instructores se
mostraban interesados por o que hacian?

Si (2

No (1)




Md.4,- Considera que el local donde se desarrolio
su programa de induccian era:

Adecuado (1)

Inadecuado (0)

Md.5.- Considera gue la infoermacion suministrada
durante su induccion fue:

Suficiente (1)

Insuficiente  (0)
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Caracas, xx de oo de 1997

Sefores Banco xoooe.
Departamento de Recursos Humanos,
Presente.-

Los suscritos Mauricio Javier La Scalea H., portador de la cédula de identidad N°
11.312.204 y Jose Adelino Pinto G., portadar de la cédula de identidad N° 11.682.418,
estudiantes de 5° afno de Relaciones Industriales en la Universidad Catodlica Andrés Bello,
nos dirigimos a ustedes en ocasion de solicitar su colaboracion para la elaboracion de
nuestro Trabajo de Grado, el cual se titula "Aciertos y fallas de los programas de induccion
del sector bancaric como base para proponer un modelo eficiente de programa de
induccidn.”

La colaboracion que solicitamos consiste en permitiros realizar una pequeiia
encuesta a una muestra de su personal que haya sido sometido recientemente al programa
de induccion de su compania.

Aclaremos de antemano, que la informacion suministrada sera unicamente de
nuestro conocimiento y del de nuestro tutor académico el Licenciado Carlos Otaro,
portador de la cédula de identidad N° 2.089.762, ya que las instituciones seran
denominadas con seudonimos que permitan mantener la confidencialidad de la
infarmacian.

Agradeciendo de antemano su colaboracion.
Quedamos de usted, muy atentamente.

Mauricio J. La Scalea H. José Adelino Pinto G.
C.I. N° 11.312.204 C.I. N° 11.682.418
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ANEXOS

ANEXO No. 8:

Modelo de programa de induccién propuesto

LA SCALEA / PINTO
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MODELO DE PROGRAMA DE INDUCCION PROPUESTO

Se recomienda que todo programa de induccion del sector bancario, sea dividido en
dos (2) niveles de informacion:

1.- Informacidon sobre el Banco: aqui debera exponerse aspectos referentes a:

Historia: origen y evolucion del Banco.

Estructura. dar a conocer el organigrama del Banco, nombre del presidente,
de los vice-presidentes y gerentes de |as diferentes dependencias.

Filosofia del Banco (objetivos, mision, vision, politicas, costumbres vy
tradiciones).

Las instalaciones y sus respectivas dependencias (servicios, comedar,
enfermeria, etc.).

Beneficios que ofrece la institucion bancaria al trabajador.
El sindicato, sus representantes y como contactarlos.
Actividades culturales, deportivas y recreativas.

Normas de higiene y seguridad industrial, de compartamiento y servicio al
cliente.

Posibilidades de desarrollo profesional

Posicion en el mercado.

2.- Informacion sobre el puesto de trabajo: el programa de induccion debera
contener aspectos coma:

Denominacion formal del cargo.
Funciones principales de su cargo.
Nombre de la dependencia.

Dar a conocer su superior inmediato.

las instalaciones de su dependencia. er g

? 'Sores
Presentar a sus compafieros. L, s.r.lL
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« Mostrar el funcionamiento de la central telefonica, el correo interno y externo,
etc.

Estos dos (2) niveles de programa de induccion, y sobre todo el segundo, deben ser
disenados y adaptado a las caracteristicas personales del trabajador, sobre todo a la
experiencia anterior que pueda tener el nuevo trabajador.

El programa de induccion del segundo nivel, debe ser disefiado de tal manera que
permita la participacion, tanto de los supervisores como de los comparieros de trabajo del
nuevo trabajador.

Ambos (supervisor y companeros), deben disefiar un plan que permita distribuir la
informacion que daran a conocer al nuevo trabajador. Asi mismo, deben vigilar que el
lugar de trabajo del recién ingresado, este ordenado, limpio y con todos los materiales de
escritorio y papeleria necesarios para que pueda ejecutar sus tareas. Todo lo anterior
permitira que el nuevo trabajador se sienta seguro, comodo y totalmente a gusto en su

; primer dia de trabajo, garantizando al mismo una integracion rapida y efectiva a la
; organizacion.

Existe una gran variedad de métodos y/o modalidades de aplicacion para los
programas de induccion. Se recomienda que se escoja el método o modalidad de acuerdo
a la informacién que se quiera transmitir, a continuaciéon se proponen algunas opciones:

e Charla para dar la bienvenida al Banco: debe ser el comienzo de todo
programa de induccion.

+ Video explicativo de la historia y la estructura del Banco.

« Charla apoyada con diapositivas © transparencias, alternada con
intervenciones de los trabajadores participantes en el programa y dinamicas de
grupo: muy adecuado para dar a conocer aspectos como: beneficios socio-
econdmicos, normas de higiene y seguridad, posibilidades de ascenso,
funcionamiento del sindicato, y otras. El fin de esta combinacion de métodos
de aplicacion es lograr que el trabajador no solo conozca, sino que asimile una
serie de informaciones de gran importancia para él.

e Una combinacion similar a la anterior, podria usarse para dar a conocer las
actividades culturales, sociales y deportivas.

e Entrevistas con los compafieros de trabajo y supervisores para que le
: expliquen los aspectos mas importantes de la dependencia donde va a
trabajar.

+ Recorridos por las instalaciones del Banco, mostrandole al trabajador la
ubicacion de banos, enfermeria, comedor, salidas de emergencia, extintores,

etc.
JES Y TIPOGR
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e Se debe hacer entrega al nuevo trabajador de folletos 0 manuales, donde se
recoja toda la informacion suministrada durante el programa y cualquier otra
que se considere importante, pero que no se mencione durante el programa
para evitar que el mismo se haga largo y tedioso.

Cualquiera de estos métodos o modalidades de aplicacion que se elija, debe ser
cuidadosamente disefiado por el departamento de Recursos Humanaos, para evitar que se
produzca en el trabajador la pérdida del interés por la informacion que esta recibiendo. Por
el contrario, estos deben motivar al trabajador, para que se le creen nuevas expectativas
adicionales a las que traia al momento de su ingreso, logrando asi una identificacion
positiva con la institucién. Si se tiene un trabajador motivado e identificado con el Banco,
el mismo se convertira prontamente en una persona productiva y generadora de beneficios
para la arganizacion.

No hay que olvidar el lugar de aplicacién, y mucho menos a la persona que imparte
el programa. El lugar debe ser amplio, con buena ventilacion, iluminacion y suficiente
comodidad. Con respecto al instructor o facilitador (la denominacion puede variar), el
mismo debe ser entrenado para impartir induccion a nuevos trabajadores y capacitado para
responder cualquier duda o interrogante que se plantee durante el desarrollo de programa.
Ambos aspectos deben ser celosamente cuidados hasta el mas pequefio detalle, ya que
cualquier falla en ellos causaria una primera impresion contraria al Banco y haria que
cualquier esfuerzo por captar la atencion de los trabajadores durante el programa, fuese
inatil.

En cuanto al tiempo de duracion, se recomienda que el programa se desarrolle con
amplitud en el tiempo requerido, donde se intercalen los dos niveles enunciados al principio
de este apartado, utilizando variados métados de aplicacion, para mantener el programa
como una actividad dinamica y reducir la posibilidad de aburrimiento de los participantes.
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