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RESUMEN
La dindmica organizacional en el sector financiero exige no solo eficiencia operativa, sino
también entornos laborales que favorezcan la adaptacién, el compromiso y la cohesién
interna de los colaboradores. En este contexto, la presente investigacion analiza la
situacion del clima organizacional en la Divisibn de Operaciones y Tecnologia de una
entidad bancaria de Lima Metropolitana, con el proposito de formular un programa de
integracion laboral que responda a las necesidades identificadas en el area.
El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo de naturaleza aplicada y alcance
descriptivo, utilizando un disefio no experimental de corte transversal. La informacion fue
obtenida a partir de la participacién de los 60 colaboradores que conforman la division,
mediante un cuestionario estructurado de 27 items basado en escalas tipo Likert y
Guttman, lo que permiti6 examinar las percepciones relacionadas con comunicacion
interna, liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento del desempefio.
Los hallazgos revelan que, si bien existen acciones vinculadas a la induccion y a la
comunicacion organizacional, estas no se ejecutan de manera constante ni articulada, lo
gque se refleja en valoraciones predominantemente moderadas. Asimismo, se identifican
oportunidades de mejora en el acompafiamiento durante la etapa de adaptacién y en la
consolidacién de practicas que fortalezcan el trabajo colaborativo y el reconocimiento
formal. En funcién de estos resultados, se plantea una propuesta estructurada de
integracion laboral orientada a contribuir al fortalecimiento del clima organizacional en un
entorno bancario caracterizado por altas demandas operativas y tecnoldgicas.
Palabras clave: Integracion laboral, clima organizacional, comunicacion interna, trabajo en

equipo, reconocimiento del desempefio.
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ABSTRACT

Organizational dynamics in the financial sector require not only operational efficiency but
also work environments that promote adaptation, commitment, and internal cohesion
among employees. In this context, the present research analyzes the organizational climate
within the Operations and Technology Division of a banking institution in Metropolitan Lima,
with the aim of designing a workplace integration program that addresses the needs
identified in the area.

The study was conducted under a quantitative approach of an applied nature and
descriptive scope, using a non-experimental cross-sectional design. The data were
collected from the patrticipation of the 60 employees who make up the division through a
structured 27-item questionnaire based on Likert- and Guttman-type scales, which allowed
for the examination of perceptions related to internal communication, leadership, teamwork,
and performance recognition.

The findings reveal that although there are actions related to onboarding and organizational
communication, these are not implemented consistently or in an articulated manner, which
is reflected in predominantly moderate evaluations. Likewise, opportunities for improvement
were identified in the support provided during the adaptation stage and in the consolidation
of practices that strengthen collaborative work and formal recognition. Based on these
results, a structured workplace integration proposal is presented, aimed at contributing to
the strengthening of the organizational climate in a banking environment characterized by
high operational and technological demands.

Keywords: Workplace integration, organizational climate, internal communication,

teamwork, performance recognition.
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INTRODUCCION

En el entorno organizacional contemporaneo, particularmente en el sector
financiero, el desempenio institucional no depende exclusivamente de la eficiencia
operativa ni del avance tecnoldgico. Si bien estos factores contindan siendo
relevantes, las organizaciones han reconocido que la gestion estratégica del talento
humano constituye un elemento decisivo para garantizar sostenibilidad,
competitividad y cumplimiento de objetivos. En este contexto, los procesos
mediante los cuales los colaboradores se integran a la organizacion adquieren
especial importancia, ya que influyen directamente en su adaptacion, compromiso

y productividad.

Dentro de la Division de Operaciones y Tecnologia de una entidad bancaria ubicada
en Lima Metropolitana, se han identificado oportunidades de mejora vinculadas a
los mecanismos de induccion, acompafiamiento inicial, comunicacién interna,
trabajo colaborativo y reconocimiento del desempefio. Aunque existen practicas
orientadas a facilitar la integracion del personal, estas no siempre se desarrollan de
manera sistematica ni uniforme, lo que puede generar dificultades en la adaptacion
laboral, afectar la motivacion y debilitar el sentido de pertenencia de los
colaboradores. Estas situaciones repercuten en la percepcion del clima

organizacional y en la dinamica interna del area.

Frente a esta realidad, la presente investigacion propone el disefio de un programa
de integracion laboral orientado a fortalecer el clima organizacional en la

mencionada division. El estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo de
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alcance descriptivo, centrado en el analisis de las percepciones de los
colaboradores. A partir del diagnostico obtenido, se plantea una propuesta
estructurada y contextualizada que busca contribuir a la mejora de los procesos de
incorporacion, comunicacion y acompafiamiento, promoviendo un entorno laboral

mas cohesionado y alineado con las exigencias del sector financiero actual.
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CAPITULO I: INFORMACION GENERAL

1.1. Titulo del Proyecto

Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el clima
organizacional en la Divisidbn de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima

Metropolitana, 2025.

1.2. Area estratégica de desarrollo prioritario

El presente proyecto de investigacion aplicada se enmarca en el area estratégica
de Gestion del Talento Humano, con especial énfasis en el desarrollo
organizacional y el clima laboral. Este campo resulta crucial para las organizaciones
del sector financiero, donde la eficiencia operativa, la adaptacion tecnolégica y la
sostenibilidad institucional dependen, en gran medida, de la adecuada integracion,

comunicacién y bienestar de sus colaboradores.

Asimismo, la investigacién se articula con lineas orientadas a la mejora continua de
los procesos internos y al fortalecimiento de la gestion del capital humano. Desde
esta perspectiva, no solo se busca diagnosticar una realidad organizacional, sino
también proponer acciones concretas que contribuyan a optimizar el ambiente
laboral. De este modo, el proyecto aspira a generar un impacto positivo en
contextos altamente demandantes, como el sector bancario, donde el equilibrio
entre resultados y gestion humana constituye un factor decisivo para el éxito

institucional.
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1.3. Actividad econdémica en la que se aplicara la innovacion o investigacion

aplicada

La investigacion se desarrollara en el sector de servicios financieros,
especificamente en una entidad bancaria que opera en Lima Metropolitana. La
actividad economica del banco se centra en la intermediacion financiera, la gestion
de operaciones tecnoldgicas y el soporte de servicios bancarios, areas que

requieren altos niveles de coordinacién, trabajo en equipo y eficiencia operativa.

Dentro de este contexto, la Divisibn de Operaciones y Tecnologia cumple un rol
estratégico, ya que es responsable de garantizar la continuidad de los procesos
internos, el soporte tecnoldgico y la correcta ejecucion de las operaciones
bancarias. Por ello, fortalecer el clima organizacional en esta division resulta
fundamental para mejorar la productividad, reducir conflictos internos y favorecer

un entorno laboral colaborativo.

1.4. Localizacién o alcance de la solucién

El proyecto se desarrollara en Lima Metropolitana, especificamente en la Division
de Operaciones y Tecnologia de un banco que realiza sus actividades en esta
jurisdiccion. La propuesta se centra en el disefio de un programa de integracion
laboral dirigido a los colaboradores de dicha division, tomando en cuenta sus

caracteristicas organizacionales y dinamicas operativas.
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Es importante sefialar que la investigacion no contempla la implementacién del
programa, sino la formulacién de una propuesta estructurada y viable que pueda
ser evaluada por la organizacibn como una alternativa para fortalecer el clima

organizacional y mejorar las relaciones laborales en el corto y mediano plazo.

CAPITULO II: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1. Problema de investigacion

En organizaciones del sector financiero, la ausencia de procesos sistematicos de
induccion, la debilidad en los mecanismos de comunicacion interna y la falta de
coherencia en el ejercicio del liderazgo pueden generar dificultades en la
integracion del personal. Cuando la incorporacion de los colaboradores no se
desarrolla bajo lineamientos estructurados ni con acompafiamiento continuo, se
limita la apropiacion de la cultura organizacional y se debilita la gestion del talento
humano. Ruiz et al. (2023) y Cortez Rodriguez (2023) sostienen que el clima
organizacional influye directamente en el desempefio institucional; sin embargo,
este puede verse afectado cuando los factores internos que lo sostienen presentan

inconsistencias.

En la Divisidbn de Operaciones y Tecnologia del banco analizado, se advierte que
las practicas orientadas a la induccion y a la integracion existen, pero no siempre
se ejecutan de manera uniforme ni sostenida en el tiempo. Esta situacion puede

generar dificultades en la adaptacion inicial, afectar la claridad en los procesos
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internos y producir percepciones heterogéneas respecto al ambiente laboral.
Tejedor et al. (2023) sefialan que la ausencia de una socializacién estructurada
repercute negativamente en el compromiso y en el rendimiento del colaborador,

especialmente durante las primeras etapas de incorporacion.

Asimismo, la falta de seguimiento constante y retroalimentacion oportuna puede
propiciar desorientacion y desmotivacion, particularmente en areas caracterizadas
por alta exigencia operativa y tecnologica. Benitez (2025) indica que deficiencias
en la comunicacion interna influyen en la calidad de las relaciones interpersonales
y en la percepcién del clima organizacional. De manera complementaria, Déavila-
Moran y Aglero-Corzo (2023) advierten que un liderazgo carente de apoyo y
reconocimiento debilita la cohesién y el sentido de pertenencia dentro de los

equipos de trabajo.

Como consecuencia de estos factores, pueden presentarse valoraciones
moderadas del clima organizacional, dificultades en la consolidacion del trabajo
colaborativo y una menor identificacién con los objetivos institucionales. Frente a
este escenario, surge la necesidad de disefiar un programa de integracion laboral
orientado a fortalecer el clima organizacional en la Division de Operaciones y
Tecnologia. Martinez-Alvarez et al. (2023) destacan que los procesos de
integracion planificados y centrados en las personas facilitan la adaptacion y
promueven el compromiso sostenido, constituyéndose en una alternativa pertinente

para atender la problemaética identificada.
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2.2. Justificacién

2.2.1. Justificacién tedrica

El analisis del programa de integracion laboral y del clima organizacional se
sustenta en enfoques tedricos que explican cdmo los procesos de incorporacion y
socializacion influyen en la adaptacion y el compromiso de los colaboradores dentro
de las organizaciones. En este sentido, Tejedor et al. (2023) sostienen que los
procesos de integracion estructurados permiten que el trabajador internalice la
cultura institucional y desarrolle un sentido de pertenencia mas sélido. A partir de
este planteamiento, se comprende que la integracion laboral no constituye
Unicamente una etapa inicial, sino un mecanismo estratégico que impacta

directamente en la percepcién del entorno organizacional.

Desde la perspectiva del clima organizacional, Ruiz et al. (2023) y Cortez Rodriguez
(2023) evidencian que un ambiente laboral favorable se relaciona con mayores
niveles de motivacion, satisfaccion y desempefio. Estos aportes permiten sostener
que la calidad del clima interno no depende exclusivamente de factores técnicos u
operativos, sino de la manera en que se gestionan las relaciones humanas, la
comunicacion y el liderazgo dentro de la institucion. En consecuencia, la
articulacion entre integracion laboral y clima organizacional adquiere relevancia

como eje explicativo del comportamiento organizacional.

De manera complementaria, Benitez (2025) sefiala que una comunicacion interna
clara y oportuna fortalece la cohesion grupal y mejora la percepcion del ambiente

de trabajo. Asimismo, Davila-Moran y Aguero-Corzo (2023) enfatizan que el
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liderazgo orientado al apoyo y al reconocimiento del desempefio contribuye
significativamente al fortalecimiento del clima organizacional. Estos planteamientos
tedricos respaldan la necesidad de analizar ambas variables de forma integrada,
considerando que comunicacion, liderazgo y reconocimiento forman parte de un

sistema interdependiente que influye en la experiencia laboral del colaborador.

Finalmente, Martinez-Alvarez et al. (2023) destacan que los programas de
integracion disefiados con enfoque humano favorecen la adaptacién, incrementan
el compromiso y promueven la permanencia del personal. En este marco
conceptual, la presente investigacion aporta al sustento teérico al examinar como
la estructuracion de un programa de integracion laboral puede incidir positivamente
en el fortalecimiento del clima organizacional dentro de un contexto especifico del

sector financiero.

2.2.2. Justificacion metodolégica

La eleccion del enfoque cuantitativo responde a la necesidad de medir de manera
objetiva las percepciones de los colaboradores respecto al programa de integracion
laboral y al clima organizacional. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2023), este enfoque permite analizar fendbmenos mediante datos numéricos y
procedimientos estadisticos, facilitando la identificacion de patrones y tendencias
dentro de una poblacion especifica. En el presente estudio, dicha metodologia
resulta pertinente para evaluar con precision los niveles y dimensiones vinculadas

a ambas variables.
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Asimismo, la investigacién adopta un disefio no experimental de corte transversal,
debido a que las variables no son manipuladas y la informacion se recoge en un
anico momento temporal. Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023) sefialan que este
tipo de disefio permite observar los fenébmenos en su contexto natural, describiendo
la realidad tal como se presenta en un periodo determinado. En consecuencia, esta
estructura metodoldgica se ajusta a los objetivos del estudio, orientados a
diagnosticar la situacion actual de la Division de Operaciones y Tecnologia sin

intervenir en su dinamica organizacional.

Por otra parte, la utilizacién de un cuestionario estructurado como instrumento de
recoleccion de datos favorece la estandarizacion de la informacion obtenida. Segun
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), los instrumentos cerrados permiten
recopilar respuestas comparables y sistematicas, lo que contribuye a garantizar
mayor consistencia en el analisis. En este sentido, la aplicacién de escalas tipo
Likert y Guttman posibilita cuantificar percepciones relacionadas con comunicacion,
liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento, sustentando la propuesta del
programa de integracién laboral en evidencia empirica. De esta manera, la
fundamentacion metodolégica fortalece la validez del estudio, al integrar un
enfoque, disefio e instrumento coherentes con la naturaleza descriptiva y aplicada
de la investigacion, asegurando que los resultados obtenidos sirvan como base
solida para la formulacion de la propuesta.

2.2.3. Justificacién practica

La presente investigacion se justifica desde una perspectiva humana,

organizacional y practica, ya que busca contribuir a la mejora del clima
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organizacional a partir de la experiencia real de los colaboradores que forman parte

de la Division de Operaciones y Tecnologia del banco.

Desde el enfoque humano, el estudio resulta relevante porque reconoce que los
colaboradores no solo cumplen funciones operativas, sino que también
experimentan procesos de adaptacion, interaccion y desarrollo personal dentro de
la organizacion. Un programa de integracion laboral adecuadamente disefiado
puede favorecer una incorporacion mas calida, reducir la incertidumbre en los
primeros meses de trabajo y fortalecer la confianza, el sentido de pertenenciay el
bienestar emocional del personal.

Desde el enfoque organizacional, fortalecer el clima organizacional permite mejorar
la comunicacion interna, el trabajo en equipo, el liderazgo y el reconocimiento del
desemperio, aspectos que influyen directamente en la eficiencia operativa y en la
calidad del trabajo realizado. En un entorno bancario altamente demandante, contar
con colaboradores integrados y comprometidos contribuye a la reduccién de
conflictos internos, a una mejor coordinacion entre reas y a un mayor alineamiento

con los objetivos institucionales.

Desde el enfoque practico, la investigacion es viable porque se basa en informacion
real obtenida directamente de los colaboradores de la division, lo que permite
identificar necesidades concretas y disefiar una propuesta de programa de
integracion laboral acorde a la realidad del entorno. La propuesta resultante podra
servir como una herramienta de apoyo para la gestion del talento humano,
ofreciendo lineamientos claros que la organizacion podria considerar para fortalecer

sus procesos de integracion y adaptacion laboral.
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Finalmente, desde el enfoque académico, el estudio aporta al desarrollo de
investigaciones aplicadas en el ambito de la Administracion de Empresas,
especificamente en temas relacionados con el clima organizacional y la integracion
laboral, contribuyendo con una propuesta contextualizada que puede ser replicada

0 adaptada en organizaciones de caracteristicas similares.

2.3. Marco referencial

2.3.1. Antecedentes nacionales

Diversas investigaciones desarrolladas en el contexto peruano han abordado el
clima organizacional como un factor determinante en el compromiso y desempefio
laboral, especialmente en instituciones con estructuras formales y alta exigencia

operativa.

En el sector bancario, Quispe Farfan (2025) examind la relacion entre cultura
organizacional y compromiso en colaboradores millennials de entidades financieras
de Lima Metropolitana. Sus hallazgos evidencian que dimensiones como
adaptabilidad, claridad en la mision e involucramiento institucional influyen
positivamente en el compromiso laboral. Este estudio resulta relevante porque
demuestra que la coherencia cultural y la participacion activa fortalecen la
identificacion del colaborador con la organizacion, aspecto directamente vinculado

con los procesos de integracion laboral.
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Desde el ambito universitario, Bautista Bautista y Heredia Cabanillas (2024)
analizaron el clima organizacional en una universidad nacional de la region
Amazonas, identificando percepciones desfavorables asociadas principalmente a
deficiencias en comunicacion interna y falta de claridad normativa. A partir de sus
resultados, proponen estrategias orientadas a capacitacion y reconocimiento como
mecanismos de mejora. Este antecedente aporta evidencia sobre cémo las

practicas formales de gestion pueden incidir en la percepcion del entorno laboral.

En el sector salud, Boza Andrade, Ramirez Miranda y Paico Raez (2025) evaluaron
la influencia del clima organizacional en la calidad del servicio en una institucion
sanitaria limefa. Los resultados muestran que niveles regulares de clima se
relacionan con limitaciones en cultura organizacional y potencial humano,
impactando tanto en el bienestar del personal como en el desempefio institucional.
Este estudio refuerza la idea de que el clima organizacional trasciende el ambito

interno y repercute directamente en la calidad del servicio brindado.

Por su parte, Choquejahua Olivera et al. (2022) identificaron en una universidad
privada peruana que un clima organizacional débil se asocia con bajos niveles de
desempeiio laboral, especialmente en dimensiones como reconocimiento,
comunicacion y relaciones interpersonales. Sus conclusiones destacan la
necesidad de fortalecer mecanismos internos que promuevan cohesion y
satisfaccion laboral, 1o cual guarda coherencia con la propuesta de integracion
laboral planteada en la presente investigacion. En conjunto, los antecedentes
nacionales coinciden en que el clima organizacional no depende Unicamente de

factores estructurales, sino de la calidad de la comunicacién, el liderazgo, el
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reconocimiento y los procesos de socializacion interna. Estos hallazgos respaldan
la pertinencia de disefiar un programa de integracion laboral en el sector bancario,
orientado a fortalecer el vinculo entre el colaborador y la organizacion desde etapas

iniciales.

2.3.2. Antecedentes latinoamericanos

En el contexto latinoamericano, el clima organizacional ha sido abordado como un
fendmeno multidimensional vinculado no solo al desempefio laboral, sino también
a la permanencia y motivacion del talento humano en organizaciones publicas y

privadas.

Desde una perspectiva regional, Gonzales Vasquez et al. (2021) sostienen que el
clima organizacional en el sector publico latinoamericano estd4 condicionado por
factores psicolégicos, grupales y estructurales que inciden directamente en la
satisfaccion y compromiso de los trabajadores. Sus aportes resaltan que la
comunicacion interna y el estilo de liderazgo constituyen elementos centrales para
consolidar entornos laborales saludables, especialmente en organizaciones con

estructuras jerarquicas marcadas.

En la misma linea, Gaibor-Lopez et al. (2025) examinan la gestion de la
comunicacién interna en una institucion educativa ecuatoriana, sefialando que la
claridad en los flujos informativos y la retroalimentacion oportuna se relacionan
positivamente con la percepcion del clima organizacional. Aunque se identificaron
canales formales establecidos, los autores advierten que la falta de oportunidad y
coherencia comunicativa puede debilitar el sentido de pertenencia y la coordinacion
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entre &reas. Este hallazgo refuerza la importancia de disefiar estrategias de

integracion que articulen adecuadamente los procesos comunicativos.

Por otro lado, Terrones Mayta y Haro Zea (2024) analizan el impacto del clima
organizacional en la rotacion laboral a través de una revision sistematica,
concluyendo que entornos caracterizados por apoyo directivo, reconocimiento y
participacion reducen significativamente la intencion de renuncia. En contraste,
climas organizacionales con liderazgo autoritario y deficiencias comunicativas
incrementan la rotacion y los costos asociados a la pérdida de talento. Este
planteamiento resulta especialmente pertinente para el sector financiero, donde la

estabilidad del personal es un factor clave para garantizar eficiencia operativa.

En conjunto, los antecedentes latinoamericanos coinciden en que la calidad del
clima organizacional depende de practicas de gestién centradas en comunicacion
efectiva, liderazgo participativo y reconocimiento constante. Estos aportes
respaldan la relevancia de implementar programas de integracién laboral que
fortalezcan dichas dimensiones desde las etapas iniciales de incorporacion, tal
como se propone en la Division de Operaciones y Tecnologia del banco objeto de

estudio.

2.3.3. Antecedentes internacionales

Los estudios desarrollados en el ambito internacional evidencian que el clima
organizacional constituye un factor estratégico para el desempeiio, la innovacion y

la sostenibilidad de las organizaciones, tanto en el sector publico como privado.
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Desde el contexto del sur de Asia, Awan y Ahmad (2024) “Organizational Climate
and Innovative Work Behaviour: The Mediating Role of Workload and Teaching
Motivation” analizaron la relacion entre el clima organizacional y el comportamiento
innovador en docentes universitarios, considerando la carga laboral y la motivacion
como Vvariables mediadoras. Los resultados demostraron que un clima
organizacional positivo se asocia de manera significativa con mayores niveles de
innovacion en el trabajo, debido a que promueve confianza, colaboracion y apertura
al cambio. Asimismo, el estudio resalta que la percepcion del ambiente interno
influye en la disposicion de los trabajadores para proponer mejoras y asumir
conductas proactivas.

En el contexto europeo, Berisha et al. (2025) “Organizational climate for
entrepreneurial intentions: the mediating role of innovative work behavior”
investigaron como el clima organizacional influye en las intenciones emprendedoras
de los directivos, encontrando que este impacto se produce principalmente a través
del comportamiento innovador. EI estudio concluye que los entornos
organizacionales que fomentan la comunicacion abierta, el apoyo gerencial y la
participacion activa facilitan la generacion de ideas y proyectos innovadores. Estos
hallazgos resultan relevantes para organizaciones financieras, donde la innovacion

y la iniciativa interna son claves para mejorar procesos y servicios.

Por su parte, en el sector salud de Indonesia, Nurkholis et al. (2026) “The influence
of managerial innovative capabilities and authentic leadership on financial
performance with organizational climate as a moderator in Indonesian public
hospitals” examinaron la influencia del liderazgo auténtico y las capacidades

innovadoras de los gestores sobre el desempefio financiero de hospitales publicos,
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considerando el clima organizacional como variable moderadora. Los resultados
evidenciaron que un clima organizacional favorable fortalece el efecto del liderazgo
sobre los resultados econémicos, al promover cooperacion interareas, claridad de
roles y compromiso del personal. El estudio destaca que el clima organizacional
actla como un mecanismo que permite traducir las estrategias de gestion en
mejoras concretas de desempefio.

Finalmente, desde una perspectiva de revision sistematica, Merchan Freire et al.
(2025) “Organizational climate and quality of public services: A systematic review”
analizaron la relacion entre clima organizacional y calidad de los servicios publicos.
Los autores identificaron que la comunicacion interna, el liderazgo efectivo y la
satisfaccion laboral son componentes determinantes para un clima saludable, el
cual repercute directamente en la eficiencia institucional y en la percepcién de los
usuarios. Se concluye que las organizaciones con climas positivos logran mayor

estabilidad operativa y mejores resultados en la prestacion de servicios.

En conjunto, los antecedentes internacionales coinciden en que el clima
organizacional es un elemento transversal que influye en la innovacion, el liderazgo
y el desempeiio financiero. Estos aportes respaldan la pertinencia del presente
estudio, al evidenciar que el fortalecimiento del clima organizacional —mediante
programas de integracion laboral— constituye una estrategia viable para mejorar el

funcionamiento de la Division de Operaciones y Tecnologia del banco analizado.
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2.4. Marco tedérico

2.4.1. Clima organizacional

2.4.1.1. Comunicacién organizacional

La comunicacion organizacional constituye uno de los ejes centrales para el
funcionamiento de toda institucién, pues a través de ella se construyen significados
compartidos que orientan las acciones colectivas y la coordinacién entre los
miembros de la organizacién. Segun Introini (2023), la comunicacién no se limita a
la transmision de informacion, sino que implica un proceso de construccion de
sentidos que permite articular a los distintos actores y fortalecer el trabajo conjunto.
De acuerdo con la misma autora, las dificultades comunicativas generan barreras
para el trabajo colaborativo, debilitan el sentido de pertenencia y afectan el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Desde esta perspectiva, cuando
predominan esquemas de comunicacion fragmentados, se favorecen préacticas

individualizadas que obstaculizan la coordinacion entre areas y niveles jerarquicos.

En el contexto peruano, Bayona et al. (2025) sostienen que existe una relacion
directa entre comunicacion interna y clima laboral, sefialando que los procesos
comunicativos influyen en la motivacion, la satisfaccion y la percepcion que los
trabajadores tienen de su organizacion. Los autores afirman que el fortalecimiento
de los canales de comunicacion constituye una estrategia clave para promover
entornos laborales mas participativos e inclusivos. Asimismo, desde el
planteamiento del mismo autor, cuando los colaboradores perciben una
comunicacion clara, oportuna y bidireccional, tienden a valorar de forma mas

favorable el clima organizacional, mientras que las deficiencias en la informacion y
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retroalimentacion generan desmotivacion y conflictos internos. A partir de ello, se
interpreta que la comunicacion se configura como un factor transversal que impacta

en la identidad institucional y en el compromiso de los trabajadores.

En relacién con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Bayona
et al. (2025), debido a que analiza la comunicacién organizacional desde un
contexto institucional peruano y evidencia su influencia directa sobre el clima
laboral, variable central de nuestra investigacion. Sin embargo, desde la postura de
este estudio, se complementa con lo propuesto por Introini (2023), quien aporta una
vision interpretativa sobre la construccién de sentidos y el trabajo colaborativo,
elementos que seran considerados en el disefio del programa de integracién laboral

para la Division de Operaciones y Tecnologia del banco.

2.4.1.2. Liderazgo

El liderazgo organizacional influye de manera directa en la motivacion, el
compromiso y el desempeiio de los colaboradores dentro de las instituciones.
Segun Rusilowati et al. (2025), en contextos de cambio continuo el lider asume un
rol estratégico que va mas alla de la supervision tradicional, orientandose a generar
entornos que favorezcan la participacion y el desarrollo del talento humano. Desde
esta perspectiva, el autor sefala que los estilos de liderazgo transformacional,
transaccional y de servicio inciden significativamente en el nivel de compromiso de
los trabajadores y en el crecimiento organizacional. Los autores afirman que un

liderazgo efectivo es aquel que inspira confianza, alinea a los colaboradores con

30



Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el
clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia de

un banco de Lima Metropolitana, 2025

las metas institucionales y promueve ambientes donde las personas se sienten

valoradas, lo que fortalece su involucramiento y desempenio.

De manera complementaria, Sarmiento et al. (2025) destacan que el liderazgo
organizacional constituye un factor determinante para la conformacion de equipos
de alto rendimiento. Segun su estudio, los lideres que promueven una
comunicacion clara, el trabajo colaborativo y el fortalecimiento de las capacidades
individuales generan un impacto positivo tanto en el desemperio laboral como en la
cohesion de los equipos, favoreciendo entornos mas productivos y comprometidos
con los objetivos institucionales. Desde este mismo planteamiento, se sostiene que
el liderazgo efectivo no se limita a la direccion de tareas, sino que implica la creacion
de condiciones orientadas a la mejora continua y al fortalecimiento de la
identificacion del colaborador con la organizacién. En ese sentido, este enfoque
adquiere especial relevancia en contextos organizacionales donde la articulacion
entre areas y el trabajo en equipo constituyen factores criticos para el logro de

resultados sostenibles.

En relacibn con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de
Rusilowati et al. (2025), al considerar que los estilos de liderazgo orientados a las
personas son fundamentales para fortalecer el clima organizacional. Desde la
postura de esta investigacion, en la Division de Operaciones y Tecnologia del banco
se requiere un liderazgo que promueva la motivacion, el acompafamiento y la
participacion de los colaboradores, elementos que seran claves para el éxito del

programa de integracion laboral propuesto.
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2.4.1.3. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se ha consolidado como una de las competencias
organizacionales mas relevantes para el logro de objetivos institucionales, ya que
permite articular conocimientos, habilidades y actitudes de distintos colaboradores
en funcion de metas compartidas. En este sentido, Marquez Amaro et al. (2024)
seflalan que la integracion de equipos de trabajo requiere el desarrollo de
habilidades sociales que faciliten la coordinacién, la comunicacion y la resolucion
conjunta de problemas, destacando que los grupos que logran establecer
dindmicas colaborativas alcanzan mejores niveles de desempefio y una mayor
capacidad de adaptacion a los desafios del entorno laboral. Asimismo, los autores
sostienen que el trabajo en equipo no surge de manera espontanea, sino que
demanda estrategias de fortalecimiento basadas en la confianza, la adecuada
distribucion de roles y el reconocimiento de las capacidades individuales, lo cual
favorece la construccion de relaciones laborales positivas que inciden directamente

en el clima organizacional y en la percepcién de bienestar de los colaboradores.

Desde un enfoque mas amplio, Ruiz Aguirre et al. (2023) plantean que el trabajo en
equipo y la colaboracion constituyen habilidades blandas fundamentales para la
interaccion en distintos contextos, tanto educativos como laborales, debido a que
la cooperacion entre personas permite potenciar el aprendizaje colectivo, mejorar
la toma de decisiones y fortalecer las relaciones interpersonales, aspectos
esenciales para el desarrollo de organizaciones mas participativas. En esta linea,
las autoras sefialan que los equipos de trabajo se ven influenciados por factores
como la diversidad de experiencias, los estilos de comunicacion y las formas de

ejercer el liderazgo, de modo que, cuando estos elementos son gestionados
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adecuadamente, se configura un entorno propicio para la colaboracion, en el que
los miembros del equipo se reconocen como parte de un proyecto comuin y asumen

un compromiso activo con el logro de resultados.

En relacion con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Marquez
Amaro et al. (2024), debido a que aborda el trabajo en equipo desde una
perspectiva aplicada al dmbito organizacional y orientada al fortalecimiento de
habilidades de integracion, aspecto directamente vinculado con el propésito de
disefiar un programa de integracion laboral en un banco de Lima Metropolitana.
Desde la postura de esta investigacion, los aportes de Ruiz Aguirre et al. (2023)
complementan este enfoque al resaltar la dimensién humana y colaborativa del
trabajo en equipo, lo que permite sustentar que el fortalecimiento del clima
organizacional requiere no solo procesos formales, sino también el desarrollo de

habilidades blandas que favorezcan la interaccion entre los colaboradores.

2.4.1.4. Reconocimiento y motivacion

El reconocimiento laboral constituye un factor determinante para la motivacion y el
compromiso de los colaboradores dentro de las organizaciones. En este sentido,
Aguirre Castillo (2025) sefiala que las practicas de reconocimiento influyen de
manera directa en la retencion del talento humano y en la satisfaccion laboral, ya
que los trabajadores que perciben valoracion por su desempeiio desarrollan una
mayor identificacion con la institucion y muestran una actitud mas proactiva frente
a sus responsabilidades. El autor sostiene ademas que el reconocimiento no debe

limitarse a incentivos econdmicos, sino que debe incorporar mecanismos como el
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elogio publico, las oportunidades de desarrollo y la retroalimentacion positiva,
elementos que fortalecen el clima organizacional y reducen la intencién de rotacién.
Desde esta perspectiva, se comprende que el reconocimiento se configura como
un recurso estratégico para consolidar el compromiso de los colaboradores y

favorecer su permanencia en la organizacion.

Desde otra mirada, Clavijo-Canga y Cruz-Cérdenas (2025) plantean que la
motivacion organizacional se potencia cuando los incentivos se articulan con
procesos de innovacion y participacion del colaborador, sefialando que las
organizaciones que incorporan estrategias de reconocimiento vinculadas al
crecimiento personal alcanzan mayores niveles de compromiso y creatividad en sus
equipos de trabajo. En este sentido, los autores sostienen que los incentivos
laborales deben responder a las necesidades reales de los trabajadores, ya que un
sistema de reconocimiento descontextualizado puede perder efectividad y no
generar un impacto positivo en el clima laboral, 1o que evidencia la importancia de
disefiar politicas acordes con el contexto institucional. A partir de ello, se interpreta
que el reconocimiento debe concebirse como un proceso estratégico y flexible,

orientado a las caracteristicas del personal y a los objetivos de la organizacion.

En relacién con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Aguirre
Castillo (2025), debido a que concibe el reconocimiento como un elemento clave
para la retencion del talento y el fortalecimiento del clima organizacional, aspectos
centrales en la realidad de la Division de Operaciones y Tecnologia del banco.
Desde la postura de esta investigacion, se complementa con lo planteado por

Clavijo-Canga y Cruz-Cardenas (2025) al considerar que los incentivos deben
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integrarse a procesos innovadores que promuevan la participacion activa de los

colaboradores.

2.4.2. Programa de integracion laboral

2.4.2.1. Induccién y socializacion organizacional

La induccién y socializacién organizacional constituyen procesos fundamentales
para la integracion de los nuevos colaboradores y el fortalecimiento del compromiso
laboral. En este sentido, Quispe Farfan (2025) sefiala que la cultura organizacional
en el sector bancario influye de manera directa en la forma en que los trabajadores
interiorizan los valores, normas y objetivos institucionales, destacando que los
procesos de socializacion permiten al colaborador comprender el propdsito de la
organizacion y desarrollar un sentido de pertenencia que favorece su permanencia
y desempefio. El autor sostiene ademas que, cuando la induccion es planificada y
coherente con la cultura interna, se facilita la adaptacion de los trabajadores
millennials, quienes valoran especialmente la claridad en los objetivos, la
participacion y la transparencia dentro de las entidades financieras, lo que convierte
a la socializacion inicial en un mecanismo estratégico para alinear las expectativas

individuales con las metas del banco.

Por su parte, Caituiro Valverde et al. (2024) destacan que los procesos de
integracion organizacional se encuentran estrechamente vinculados al liderazgo de
servicio y al acompafamiento que reciben los colaboradores durante sus primeras

etapas laborales, sefialando que una induccidon que incluya orientacion cercana,
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retroalimentacion y apoyo de los lideres fortalece el compromiso organizacional y
el comportamiento ciudadano dentro de las instituciones financieras. Desde este
planteamiento, los autores sostienen que la socializacion no se limita a una
capacitacion inicial, sino que constituye un proceso continuo de interaccion entre el
trabajador, sus pares y los lideres, lo cual permite consolidar hibitos de trabajo
colaborativo y una identificacion progresiva con la organizacion. A partir de ello, se
interpreta que el acompafiamiento sisteméatico durante la incorporacion del personal
se configura como un elemento clave para el desarrollo de vinculos laborales

sélidos y alineados con los objetivos institucionales.

En relacion con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Quispe
Farfan (2025), ya que analiza la socializacion organizacional especificamente en el
sector bancario de Lima, contexto directamente relacionado con nuestro estudio.
Desde la postura de esta investigacion, este planteamiento resulta pertinente para
el programa de integracion laboral propuesto, debido a que resalta la necesidad de
procesos de induccién que transmitan la cultura institucional y fortalezcan el
compromiso de los colaboradores desde su ingreso. No obstante, se complementa
con lo expuesto por Caituiro Valverde et al. (2024) al considerar que el liderazgo y
el acompafamiento son elementos claves para que dicha socializacion sea efectiva

y sostenible.

2.4.2.2. Integracion interpersonal
La integracion interpersonal constituye un eje fundamental para el desarrollo de un

clima organizacional saludable, ya que permite articular las capacidades

36



Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el
clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia de

un banco de Lima Metropolitana, 2025

individuales con los objetivos colectivos de la organizacién. En este sentido,
Merchan Bautista (2025) sefiala que las relaciones entre los miembros de una
institucién influyen directamente en indicadores como la satisfaccién laboral, el
compromiso organizacional y la productividad, debido a que favorecen entornos de
trabajo méas colaborativos y emocionalmente seguros. El autor sostiene ademas
que la gestion de las relaciones interpersonales no se basa Unicamente en la
interaccion cotidiana, sino en un conjunto de competencias sociales orientadas a
fortalecer la cooperacion, la confianza y el sentido de pertenencia, por lo que el
desarrollo de dichas competencias se convierte en un factor clave para consolidar

equipos de trabajo estables y cohesionados dentro de la organizacion.

Por su parte, Gaibor-Lopez et al. (2025) sostienen que la gestion de la
comunicacion interna es un elemento determinante para fortalecer la integracion
interpersonal, afirmando que cuando los flujos comunicativos son claros, oportunos
y bidireccionales se generan condiciones propicias para el dialogo, la resolucion de
conflictos y la construccion de vinculos positivos entre los colaboradores. En esta
misma linea, los autores sefialan que una adecuada gestiébn comunicacional incide
favorablemente en el clima organizacional, debido a que mejora la coordinacion
entre areas, promueve la participacion y reduce las tensiones derivadas de la
desinformacion, lo que evidencia su impacto en las dinamicas laborales. A partir de
ello, se interpreta que la integracion interpersonal debe comprenderse como el
resultado de estrategias institucionales orientadas tanto al fortalecimiento de la
comunicacién como al desarrollo de habilidades blandas que faciliten la interaccion

y el trabajo colaborativo.
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En relacién con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Gaibor-
Lépez et al. (2025), al considerar que la integracion interpersonal se fortalece a
partir de una gestion planificada de la comunicacion interna, entendida como
herramienta estratégica para articular a las personas con los objetivos
institucionales. Desde la postura de esta investigacion, se complementa con el
planteamiento de Merchan Bautista (2025), que resalta el papel de las
competencias interpersonales como base psicolaboral del clima organizacional, por
lo que el programa de integracion laboral propuesto deberd combinar acciones

comunicativas formales con el desarrollo de habilidades relacionales.

2.4.2.3. Capacitacién y acompafamiento

La capacitacion y el acompafiamiento constituyen procesos estratégicos para el
desarrollo del talento humano y el fortalecimiento del clima organizacional. En este
sentido, Hosen et al. (2024) sefalan que los programas de formacién orientados al
desarrollo profesional influyen de manera directa en el compromiso organizacional
y en el desempefio laboral, dado que permiten a los colaboradores adquirir
competencias técnicas y conductuales necesarias para responder a las exigencias
del puesto, fortaleciendo ademas la confianza en sus propias capacidades y su
disposicion para asumir nuevas responsabilidades. Los autores destacan que la
capacitacion debe complementarse con procesos de seguimiento 'y
retroalimentacion que aseguren la transferencia de los aprendizajes al contexto
laboral, de modo que el acompafiamiento posterior a la formacion incrementa la
probabilidad de que los conocimientos adquiridos se traduzcan en mejoras reales

del desempefio y en un mayor compromiso con la institucion.
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Desde el contexto latinoamericano, Cid Sabas y Baldovinos-Leyva (2025) afirman
que la capacitacion del personal influye de manera significativa en la calidad del
desempeiio laboral, especialmente cuando responde a las necesidades reales del
puesto y se articula con los objetivos organizacionales, sefalando que los
trabajadores capacitados presentan mayor eficiencia, una mejor actitud frente al
trabajo y una percepcién mas positiva del clima organizacional. Asimismo, los
autores destacan que los procesos de acompafiamiento, como la tutoria y la
orientacién por parte de jefes y pares, facilitan la adaptacién a los cambios y
reducen la incertidumbre laboral, lo que evidencia que la capacitacién no debe
concebirse como un evento aislado, sino como un proceso permanente de

aprendizaje organizacional orientado al desarrollo continuo del talento humano.

En relacién con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Cid
Sabas y Baldovinos-Leyva (2025), debido a que vincula de forma directa la
capacitaciéon con el desempefio y con la percepcién del clima laboral, aspectos
centrales para el programa de integracién propuesto en la Division de Operaciones
y Tecnologia del banco. Desde la postura de esta investigacion, se complementa
con lo planteado por Hosen et al. (2024) al reconocer que el acompafiamiento
posterior a la formacion es indispensable para consolidar los aprendizajes y

fortalecer el compromiso organizacional.
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2.4.2.4. Identificacién y compromiso organizacional

El compromiso organizacional se entiende como el vinculo psicolégico que une al
colaborador con su institucién y que influye en su permanencia, desempefio y
bienestar. En este sentido, Coronado-Guzman et al. (2020) sefialan que este
constructo se expresa principalmente en tres dimensiones afectiva, de continuidad
y normativa, destacando que el compromiso afectivo refleja la identificacion
emocional del trabajador con los valores y objetivos de la organizacion. Los autores
sostienen que los colaboradores con mayor identificacion institucional manifiestan
conductas positivas como mayor responsabilidad, disposicion al trabajo en equipo
y menor intencion de abandono, lo que evidencia que el compromiso organizacional
se fortalece cuando la institucion promueve condiciones adecuadas de

reconocimiento, comunicacion y participacion.

Desde un enfoque mas reciente, Stark, Smith y Carter (2025) plantean que el
compromiso organizacional no se manifiesta de manera homogénea, sino a través
de perfiles diferenciados de trabajadores, evidenciando que aquellos con
predominio del compromiso afectivo se asocian con mejores niveles de bienestar,
menor estrés laboral y un mayor desempefio. En este sentido, los autores sefialan
que la identificacion con la organizacion actia como un factor protector frente a
situaciones de presion laboral y procesos de cambio organizacional, lo que permite
comprender la relevancia de este enfoque en contextos dinamicos como el sector
bancario, donde las exigencias operativas pueden incidir directamente en el

bienestar del personal.
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En relacidén con nuestro proyecto, se asume principalmente el enfoque de Stark et
al. (2025), al considerar que el compromiso organizacional debe analizarse desde
la identificacibn emocional y los perfiles de los colaboradores, perspectiva
coherente con la realidad de la Divisiébn de Operaciones y Tecnologia del banco.
Desde la postura de esta investigacion, se complementa con lo planteado por
Coronado-Guzman et al. (2020), quienes resaltan que el compromiso se construye
mediante practicas organizacionales como la comunicacion, el reconocimiento y la
participacion, elementos que serdn ejes del programa de integracion laboral

propuesto.

2.5. Objetivos de la investigacion

2.5.1. Objetivo general

Disefiar una propuesta de programa de integracién laboral orientada a fortalecer el
clima organizacional en la Divisién de Operaciones y Tecnologia de un banco de
Lima Metropolitana, considerando las necesidades de adaptacion, comunicacion,

liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento de los colaboradores.

2.5.2. Objetivos especificos

1. Diagnosticar la percepcion de los colaboradores de la Division de
Operaciones y Tecnologia respecto al clima organizacional, en relacién con
la comunicacion interna, el liderazgo, el trabajo en equipo y el

reconocimiento laboral.
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2. ldentificar las principales necesidades y oportunidades de mejora vinculadas
a los procesos de induccion, acompafiamiento y actividades de integracion

laboral dentro de la division.

3. Analizar cdmo las préacticas actuales de integracion laboral influyen en la
experiencia de adaptacion y en las relaciones interpersonales de los

colaboradores.

4. Proponer los componentes y actividades de un programa de integracion
laboral que contribuya a fortalecer el clima organizacional desde un enfoque

humano y participativo.

5. Establecer lineamientos generales para la implementacién del programa de
integracion laboral, considerando la realidad operativa y organizacional de la

Division de Operaciones y Tecnologia.

2.6. Viabilidad del proyecto

El presente proyecto de investigacion aplicada es viable desde los ambitos técnico,

operativo y académico.

La viabilidad técnica se sustenta en la disponibilidad de informacion primaria
obtenida mediante la aplicacion de encuestas a los colaboradores de la Division de
Operaciones y Tecnologia, asi como en el uso de herramientas informaticas para

el procesamiento y analisis de los datos recopilados.
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Desde el &mbito operativo, el proyecto es viable debido al acceso directo de la
investigadora a la poblacion de estudio, lo que facilito la recoleccion de informacion

y permitié una comprension adecuada del contexto organizacional.

2.7. Limitaciones del estudio

El estudio presentd algunas limitaciones que deben considerarse en la
interpretacion de los resultados. En primer lugar, la investigaciéon se circunscribio
Unicamente a la Divisidbn de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima
Metropolitana, por lo que los resultados obtenidos no pueden generalizarse a otras

areas de la organizacién ni a otras entidades financieras con realidades distintas.

Asimismo, la informacién recolectada se basdé en la percepcion de los
colaboradores, lo cual implica un componente subjetivo propio de los estudios
realizados mediante encuestas. Si bien se garantizdé el anonimato vy
confidencialidad de las respuestas, es posible que algunos participantes hayan

respondido de manera conservadora o influenciados por su contexto laboral.

Finalmente, la recoleccion de datos se realiz6 en un momento especifico del
tiempo, lo que limita el analisis a una fotografia de la realidad organizacional y no
permite evaluar cambios o variaciones en el clima organizacional a lo largo del

tiempo.
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2.8. Nivel de investigacion

Este estudio se clasifica como investigacion descriptiva, ya que su finalidad es
detallar y analizar las caracteristicas de los fendmenos que se abordan. De acuerdo
con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), este tipo de investigacion se enfoca
en especificar propiedades, dimensiones y perfiles de una poblacién o contexto,
brindando una visién precisa de la realidad. En este proyecto, se busca describir el
estado actual del clima organizacional en un banco de Lima Metropolitana y, con
base en ello, proponer un programa de integracion laboral que contribuya a su

fortalecimiento, sustentadas en evidencia empirica.

2.9. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, debido a que se orienta a proponer
una solucion concreta a una problematica real identificada en la Divisidn de
Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), la investigacion aplicada busca
utilizar el conocimiento cientifico para mejorar procesos, tomar decisiones y

resolver necesidades especificas de las organizaciones.
En relacién con nuestro proyecto, el estudio no tiene un fin teérico, sino practico,

pues los resultados obtenidos serviran para disefiar un programa de integracion

laboral que contribuya al fortalecimiento del clima organizacional.
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2.10. Disefio de la investigacion

La investigacion asumié un disefio no experimental y transversal. De acuerdo con
Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023), un disefio no experimental se caracteriza
porque las variables no son manipuladas, sino observadas tal como se presentan
en su contexto natural.

Desde esta perspectiva, el estudio fue transversal porque la recoleccién de datos
se realiz6 en un solo momento, mediante la aplicacién del cuestionario a los 60
colaboradores de la Divisién de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima

Metropolitana.

2.11. Enfoque de investigacion

El estudio se desarrollara bajo un enfoque cuantitativo, debido a que se midieron
las percepciones de los colaboradores sobre el clima organizacional y la integracion
laboral. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), este enfoque permite
recolectar datos numéricos para describir variables y analizar tendencias en una

poblacién determinada.

Desde esta perspectiva, la informaciéon obtenida de los 60 trabajadores de la
Divisibn de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana fue
procesada estadisticamente para identificar niveles y patrones de las dimensiones
estudiadas. En relacion con nuestro proyecto, el enfoque cuantitativo resulta
pertinente porque posibilita sustentar la propuesta de integracion laboral con

evidencias objetivas y comparables.
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2.12. Poblacién

La poblacion de estudio estuvo conformada por la totalidad de colaboradores de la
Division de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana,
integrada por 60 trabajadores que desempeian funciones administrativas y

operativas vinculadas a los procesos criticos del area.

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), la poblacion corresponde al
conjunto total de elementos que comparten caracteristicas comunes y sobre los
cuales se pretende realizar inferencias. En el presente estudio, la poblacion se
encuentra claramente delimitada por pertenecer a una misma unidad organizativa,

con condiciones laborales y dinamicas de trabajo similares.

2.13. Muestra

El estudio no empled un proceso de seleccion muestral, sino que se trabajé con la
totalidad de la poblacion (N = 60), por lo que se trata de una toma de informacién

de tipo censal.

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), cuando el investigador
accede a todos los integrantes de la poblacion, no corresponde hablar de muestra,
sino de censo, lo cual incrementa la precision de los resultados al eliminar el error
de muestreo. En este sentido, los 60 colaboradores de la division participaron en la

aplicacion del instrumento, garantizando la representatividad total de la informacion.
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2.14. Técnica e instrumento de recoleccidn de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, por ser un procedimiento sistematico que
permite obtener informacién directa de los participantes sobre percepciones y
experiencias relacionadas con las variables de estudio. Segun Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2023), la encuesta es una de las técnicas mas empleadas en
investigaciones cuantitativas, pues posibilita recoger datos estandarizados de un

grupo amplio mediante preguntas estructuradas.

El instrumento fue un cuestionario de 27 preguntas, la mayoria de preguntas se
formularon en escala Likert, para medir el grado de acuerdo o percepcion de los
colaboradores, y algunas preguntas fueron de respuesta cerrada en formato
Guttman. El cuestionario se aplic6 mediante la plataforma Google Forms, lo que

garantizo un registro automatico, anénimo y seguro de las respuestas.

2.15. Procedimiento de recoleccion de datos

El proceso se desarrollé en las siguientes etapas:

1. Coordinacion institucional con la jefatura de la Division de Operaciones y
Tecnologia para autorizar la aplicacion.

2. Socializacion del objetivo del estudio a los colaboradores, garantizando
confidencialidad y anonimato.

3. Aplicacion virtual del cuestionario mediante Google Forms durante un

periodo de una semana.
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4. Seguimiento y recordatorios para asegurar la participacion del total de
trabajadores.

5. Cierre de la base de datos una vez alcanzadas las 60 respuestas.

Como sefialan Herndndez-Sampieri y Mendoza (2023), todo proceso de
recoleccion debe garantizar condiciones éticas, consentimiento informado y control

del sesgo, criterios que fueron considerados en este estudio.

2.16. Técnica de andlisis de datos

Para el andlisis se empleé la estadistica descriptiva, a través de:

e Tablas de frecuencias
e Porcentajes

e Gréficos de interpretacion

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), en estudios de caracter
aplicado y descriptivo, el analisis estadistico permite organizar y resumir la

informacion para identificar tendencias y niveles de las variables.
El procesamiento se realiz6 en:

e Google Forms

e Microsoft Excel / Ibm Spss Statistics
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Los resultados fueron analizados por dimensiones del clima organizacional y del
programa de integracion laboral, permitiendo identificar fortalezas y aspectos

criticos para la propuesta de mejora.
2.17. Resultados generales: componente del proyecto

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos durante el trabajo de
campo. En primer lugar, se presentan los resultados sociodemograficos de los
participantes, con el fin de caracterizar a la poblacion encuestada.
Posteriormente, se exponen los resultados correspondientes de cada una de las

preguntas de la encuesta aplicada.

Resultados sociodemograficos

Figura 1 Encuestados segln genero

Femenino
36.7%

Masculino
63.3%

La muestra estuvo compuesta por 60 empleados de un banco en Lima

Metropolitana, donde el 63.3% fueron hombres (n=38) y el 36.7% mujeres (n=22).

Esto muestra una mayor participacion masculina dentro del estudio, lo cual es

consistente con la composicion general del area de Operaciones y Tecnologia.
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Figura 2 Distribucién por rangos de edad

De 18 a 25 anos De 26 a 35 afos De 36 a 45 anos De 46 a 55 afnos  De 56 afos a mds

Rango de edad

25

20

Cantidad de sujetos

o

La mayoria de los sujetos, o el 38,3% del total de participantes, tienen entre 36 y
45 afos. Los segmentos de edad que les siguen son los de 26 a 35 afios, con un
20%, y los de 18 a 25 afios y de 46 a 55 afios, ambos con un porcentaje del 16,7%.
Finalmente, el 8.3% corresponde a personas de 56 afios a mas. Esto refleja que
los colaboradores de 36 a 45 afios conforman el grupo con mayor participacion en

el estudio.
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Tabla 1 El banco comunica de manera clara su historia, mision y valores durante el
proceso de induccion.

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado

2. En desacuerdo 6 10.0 10.0 10.0
3. Ni de acuerdo ni en 23 38.3 38.3 48.3
desacuerdo
4. De acuerdo 28 46.7 46.7 95.0
5. Totalmente de 3 5.0 50 100.0
acuerdo
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 46.7% de los participantes manifesto estar “de acuerdo” y
un 5.0% “totalmente de acuerdo” en que el banco comunica de manera clara su
historia, mision y valores durante la induccion, lo que suma un 51.7% con una
percepcidn positiva sobre este aspecto. Por otro lado, el 38.3% indicé una postura
neutral al marcar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, reflejando que una parte
considerable del personal no identifica claramente la efectividad de dicha
comunicaciéon. Asimismo, un 10.0% manifestdé estar en desacuerdo, lo que
demuestra que todavia hay un grupo que no percibe con claridad la presentacion
institucional brindada en esta etapa. Los datos revelan que ese 51.7% de
comunicacion efectiva en el Banco de Lima Metropolitano se fortaleceria mediante
enfoques mas atractivos y visibles, involucrando asi ese 38.3% neutral junto al

10.0% disconforme para potenciar la conexion emocional institucional.
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Tabla 2 La informacion recibida en la induccién permiti6 comprender la cultura
organizacional.

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
1.Totalmente en 1 1.7 1.7 1.7
desacuerdo
2. En desacuerdo 8 13.3 13.3 15.0
3. Ni de acuerdo ni en 14 23.3 23.3 38.3
desacuerdo
4. De acuerdo 34 56.7 56.7 95.0
5. Totalmente de acuerdo 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 56.7% de los participantes indic estar “de acuerdo” y un
5.0% “totalmente de acuerdo” en que la informacién recibida durante la induccién
permiti6 comprender la cultura organizacional, lo que representa un 61.7% con una
percepcion positiva sobre este aspecto. Por otro lado, un 23.3% manifesté una
posicion neutral al sefalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, lo que evidencia que
un grupo significativo no tiene una postura claramente definida sobre la efectividad
de este proceso. Asimismo, un 13.3% se mostré en desacuerdo y un 1.7%
totalmente en desacuerdo, reflejando que aun existe un sector que no logra
comprender adecuadamente la cultura organizacional a través de la induccién. Los
datos muestran que ese 61.7% de comprension cultural en el Banco de Lima
Metropolitano se consolidaria mediante estrategias mas claras y participativas,
integrando asi ese 23.3% neutral junto al 15.0% disconforme para afianzar la

apropiacion institucional.
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Tabla 3 Las jornadas de induccién deberian incluir mas actividades practicas para
facilitar la adaptacion laboral.

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado

2. En desacuerdo 2 3.3 3.3 3.3
3. Ni de acuerdo ni en 7 11.7 11.7 15.0
desacuerdo
4. De acuerdo 36 60.0 60.0 75.0
5. Totalmente de 15 25.0 250 100.0
acuerdo
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 60.0% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 25.0% “totalmente de acuerdo” en que las jornadas de induccion deberian incluir
mas actividades practicas para facilitar la adaptacién laboral, lo que representa un
85.0% de aceptacién frente a esta propuesta de mejora. Por otro lado, un 11.7%
sefald una posicidén neutral al marcar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras
que solo un 3.3% expreso estar en desacuerdo. Los datos confirman que ese 85.0%
de apoyo a actividades préacticas en el Banco de Lima Metropolitano se afianzaria
mediante enfoques mas dindmicos y participativos, sumando asi ese 11.7% neutral

junto al 3.3% disconforme para optimizar la adaptacion laboral inicial.
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Tabla 4 Durante el periodo de adaptacion se recibié6 acompafiamiento constante
del jefe o supervisor.

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
1.Nunca 5 8.3 8.3 8.3
2.Rara vez 15 25.0 25.0 33.3
3.A veces 28 46.7 46.7 80.0
4.Frecuentement 10 16.7 16.7 96.7
e
5.Siempre 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 46.7% de los participantes indicd que “a veces” recibid
acompafiamiento constante durante su periodo de adaptacion, lo que refleja un
nivel moderado de apoyo por parte del jefe o supervisor. Asimismo, un 16.7%
sefald que este acompafamiento se dio “frecuentemente” y solo un 3.3% afirmé
que fue “siempre”, sumando un 20.0% con wuna percepcion alta de
acompafiamiento. Por otro lado, un 25.0% manifesté que el acompafiamiento se
dio “rara vez”’ y un 8.3% indic6é que “nunca” lo recibio, lo que representa un 33.3%
con niveles bajos de apoyo. Los resultados indican que ese 20.0% de
acompafiamiento efectivo en el Banco de Lima Metropolitano se extenderia
mediante seguimiento mas consistente de supervisores, atrayendo asi ese 46.7%
moderado junto al 33.3% de bajo apoyo para optimizar la etapa de adaptacion

laboral.
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Tabla 5 ElI acompafiamiento recibido contribuyé positivamente al desempefio
inicial.

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
1.Nunca 3 5.0 5.0 5.0
2.Rara vez 11 18.3 18.3 23.3
3.A veces 27 45.0 45.0 68.3
4.Frecuentement 17 28.3 28.3 96.7
e
5.Siempre 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 45.0% de los participantes indicé que el acompafiamiento
recibido contribuy6 “a veces” a su desempenio inicial, mientras que un 28.3% sefialo
que esto ocurrio “frecuentemente” y un 3.3% manifestd que fue “siempre”, sumando
un 31.6% con una percepcion alta de aporte positivo. Por otro lado, un 18.3% indico
que esta contribucion se dio “rara vez” y un 5.0% afirmé que “nunca” experimenté
dicho beneficio, representando un 23.3% con un nivel bajo de influencia del
acompafamiento. La informacion confirma que ese 31.6% de impacto positivo del
acompafamiento en el Banco de Lima Metropolitano se potenciaria mediante
practicas de guia mas consistentes, captando asi ese 45.0% ocasional junto al

23.3% de baja influencia para estabilizar el desempeiio inicial.
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Tabla 6 Seria beneficioso contar con un seguimiento mas frecuente o
personalizado durante los primeros meses de trabajo.

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
2.Rara vez 4 6.7 6.7 6.7
3.A veces 13 21.7 21.7 28.3
4. Frecuentemente 23 38.3 38.3 66.7
5.Siempre 20 33.3 33.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 38.3% de los participantes manifest6 que “frecuentemente”
seria beneficioso contar con un seguimiento mas personalizado durante los
primeros meses de trabajo, y un 33.3% indicé que esto deberia darse “siempre”, lo
gue representa un 71.6% con una alta valoracién frente a esta necesidad. Por otro
lado, un 21.7% senalé que este beneficio se daria “a veces”, reflejando una
percepcion moderada, mientras que solo un 6.7% considerd que “rara vez” seria
necesario. Los hallazgos evidencian que ese 71.6% de demanda por seguimiento
personalizado en el Banco de Lima Metropolitano se fortaleceria mediante
mecanismos de acompafiamiento mas focalizados, involucrando asi ese 21.7%

moderado junto al 6.7% reticente para optimizar la adaptacion organizacional.
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Tabla 7 Actualmente, el banco realiza actividades colaborativas y dinamicas de
integracion entre areas.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
2. En desacuerdo 2 3.3 3.3 3.3
3. Ni de acuerdo ni en 4 6.7 6.7 10.0
desacuerdo
4. De acuerdo 46 76.7 76.7 86.7
5. Totalmente de 8 13.3 13.3 100.0
acuerdo
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 76.7% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 13.3% “totalmente de acuerdo” en que actualmente el banco realiza actividades
colaborativas y dinamicas de integracion entre areas, lo que representa un 90.0%
con una percepcion positiva sobre esta practica. Por otro lado, un 6.7% indico una
postura neutral al senalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que solo un
3.3% expreso estar en desacuerdo. Los porcentajes revelan que ese 90.0% de
reconocimiento a actividades colaborativas en el Banco de Lima Metropolitano se
afianzaria mediante dinamicas de integracion mas inclusivas, sumando asi ese
6.7% neutral junto al 3.3% disconforme para consolidar el entorno

interdepartamental.

57



Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el
clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia de

un banco de Lima Metropolitana, 2025

Tabla 8 Estas actividades fortalecen la comunicacion y el trabajo en equipo.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
2. En desacuerdo 4 6.7 6.7 6.7
3. Ni de acuerdo ni en 17 28.3 28.3 35.0
desacuerdo
4. De acuerdo 32 53.3 93.3 88.3
5. Totalmente de acuerdo 7 11.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 53.3% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 11.7% “totalmente de acuerdo” en que las actividades colaborativas fortalecen
la comunicacion y el trabajo en equipo, lo que suma un 65.0% con una percepcion
positiva sobre este aspecto. Por otro lado, un 28.3% indicé una postura neutral al
senalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, reflejando que una parte considerable del
personal no tiene una posicion claramente definida sobre su impacto. Asimismo, un
6.7% expresoO estar en desacuerdo. Los datos La informacion confirma que ese
65.0% de reconocimiento positivo a actividades colaborativas en el Banco de Lima
Metropolitano se potenciaria mediante dinamicas mas envolventes, captando asi
ese 28.3% neutral junto al 6.7% disconforme para reforzar la comunicacién y el

trabajo en equipo.
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Tabla 9 Deberian incrementarse las dindmicas grupales que promuevan la
integracion entre diferentes departamentos.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
2. En desacuerdo 4 6.7 6.7 6.7
3. Ni de acuerdo ni en 8 13.3 13.3 20.0
desacuerdo
4. De acuerdo 31 51.7 51.7 7.7
5. Totalmente de acuerdo 17 28.3 28.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 51.7% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 28.3% “totalmente de acuerdo” en que deberian incrementarse las dinamicas
grupales que promuevan la integracién entre diferentes departamentos, lo que
representa un 80.0% con una percepcion positiva y una clara disposicion hacia este
tipo de iniciativas. Por otro lado, un 13.3% indicé una postura neutral al senalar “ni
de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que solo un 6.7% expresé estar en
desacuerdo. Los hallazgos confirman que ese 80.0% de apoyo a dindmicas
grupales en el Banco de Lima Metropolitano se consolidaria mediante iniciativas
mas integradoras, involucrando asi ese 13.3% neutral junto al 6.7% disconforme

para mejorar la cohesién y colaboracion interdepartamental.

59



Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el
clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia de

un banco de Lima Metropolitana, 2025

Tabla 10 El desempefio fue evaluado formalmente después del proceso de
induccion.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
1. Nunca 2 3.3 3.3 3.3
2. Rara vez 5 8.3 8.3 1.7
3. Aveces 36 60.0 60.0 71.7
4. Frecuentemente 14 23.3 23.3 95.0
5. Siempre 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 60.0% de los participantes indico que su desempefio fue
evaluado “a veces” después del proceso de induccion, lo que refleja que esta
practica se realiza de manera moderada. Asimismo, un 23.3% manifest6é que dicha
evaluacién se da “frecuentemente” y un 5.0% sefalé que ocurre “siempre”,
sumando un 28.3% con una alta presencia de esta practica. Por otro lado, un 8.3%
indicd que la evaluacion se realiza “rara vez” y un 3.3% sefald que “nunca”, lo que
representa un 11.6% con un nivel bajo de seguimiento posterior a la induccion. Los
porcentajes evidencian que ese 28.3% de evaluacion sistematica en el Banco de
Lima Metropolitano se amplificaria mediante seguimiento mas estructurado,
atrayendo asi ese 60.0% moderado junto al 11.6% de bajo nivel para

institucionalizar completamente este proceso.
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Tabla 11 La retroalimentacion recibida después de cada evaluacién ayudd a
mejorar las habilidades laborales.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
1. Nunca 1 1.7 1.7 1.7
2. Rara vez 5 8.3 8.3 10.0
3. Aveces 20 33.3 33.3 43.3
4. Frecuentemente 28 46.7 46.7 90.0
5. Siempre 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 46.7% de los participantes indicé que la retroalimentacién
recibida después de cada evaluacién ayudd “frecuentemente” a mejorar sus
habilidades laborales, mientras que un 10.0% sefal6é que esto ocurrié “siempre”,
sumando un 56.7% con una percepcion alta de utilidad del proceso. Por otro lado,
un 33.3% manifesté que este beneficio se dio “a veces”, reflejando un nivel
moderado de aporte, mientras que un 8.3% lo percibi6 “rara vez” y un 1.7% indico
que “nunca’”, representando un 10.0% con bajo impacto de la retroalimentacion. La
informacion confirma que ese 56.7% de utilidad alta de la retroalimentacion en el
Banco de Lima Metropolitano se potenciaria mediante procesos mas regulares y
constructivos, captando asi ese 33.3% moderado junto al 10.0% de bajo impacto

para fortalecer el desarrollo de habilidades laborales.
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Tabla 12 Las evaluaciones deberian incluir planes de mejora personalizados o
sesiones de coaching.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
2. Rara vez 2 3.3 3.3 3.3
3. Aveces 9 15.0 15.0 18.3
4. Frecuentemente 21 35.0 35.0 53.3
5. Siempre 28 46.7 46.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 46.7% de los participantes manifestdé que “siempre”
deberian incluirse planes de mejora personalizados o sesiones de coaching dentro
de las evaluaciones, mientras que un 35.0% indic6 que esto deberia darse
“frecuentemente”, lo que suma un 81.7% con una alta aceptacién de esta
propuesta. Por otro lado, un 15.0% sefal6 que esto seria beneficioso “a veces”,
reflejando una percepcion moderada, mientras que solo un 3.3% considerd que
“rara vez” seria necesario. Los hallazgos evidencian que ese 81.7% de aceptacion
por planes personalizados y coaching en el Banco de Lima Metropolitano se
robusteceria mediante procesos mas focalizados en desarrollo individual,
involucrando asi ese 15.0% moderado junto al 3.3% reticente para potenciar el

crecimiento continuo de habilidades laborales.
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Tabla 13 La informacion dentro del banco se transmite de manera clara y oportuna.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
1.Totalmente en desacuerdo 1 1.7 1.7 1.7
2. En desacuerdo 4 6.7 6.7 8.3
3. Ni de acuerdo ni en 16 26.7 26.7 35.0
desacuerdo
4. De acuerdo 34 56.7 56.7 o1.7
5. Totalmente de acuerdo 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 56.7% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 8.3% “totalmente de acuerdo” en que la informacion dentro del banco se
transmite de manera clara y oportuna, lo que suma un 65.0% con una percepcion
positiva sobre este aspecto. Por otro lado, un 26.7% indicé una postura neutral al
senalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, reflejando que una parte importante del
personal no tiene una posicién claramente definida sobre la efectividad de la
comunicacion interna. Asimismo, un 6.7% expreso estar en desacuerdo y un 1.7%
totalmente en desacuerdo, lo que representa un 8.4% con percepcion negativa. Los
porcentajes revelan que ese 65.0% de comunicacién positiva en el Banco de Lima
Metropolitano se afianzaria mediante canales mas fluidos y oportunos, sumando
asi ese 26.7% neutral junto al 8.4% disconforme para optimizar los procesos

internos.
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Tabla 14 La comunicacion actual entre superiores y colaboradores es abierta y
efectiva.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
2. En desacuerdo 7 11.7 11.7 11.7
3. Ni de acuerdo ni en 27 45.0 45.0 56.7
desacuerdo
4. De acuerdo 23 38.3 38.3 95.0
5. Totalmente de acuerdo 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 38.3% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 5.0% “totalmente de acuerdo” en que la comunicacién actual entre superiores y
colaboradores es abierta y efectiva, lo que suma un 43.3% con una percepcion
positiva sobre este aspecto. Por otro lado, un 45.0% indicé una postura neutral al
sefalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, evidenciando que una parte considerable
del personal no tiene una percepcion claramente definida sobre la efectividad de la
comunicaciéon. Asimismo, un 11.7% expreso estar en desacuerdo, lo que refleja la
existencia de un grupo que no percibe una comunicacion abierta de manera
consistente. Los datos confirman que ese 43.3% de comunicacion positiva en el
Banco de Lima Metropolitano se potenciaria mediante espacios mas abiertos y
bidireccionales, captando asi ese 45.0% neutral junto al 11.7% disconforme para

generar mayor confianza laboral.
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Tabla 15 Seria recomendable implementar canales de comunicacién mas directos
0 reuniones periddicas para compartir informacion relevante.

Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
1.Totalmente en 2 3.3 3.3 3.3
desacuerdo
2. En desacuerdo 2 3.3 3.3 6.7
3. Ni de acuerdo ni en 12 20.0 20.0 26.7
desacuerdo
4. De acuerdo 36 60.0 60.0 86.7
5. Totalmente de acuerdo 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 60.0% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 13.3% “totalmente de acuerdo” en que seria recomendable implementar canales
de comunicacién mas directos o reuniones periddicas para compartir informacion
relevante, lo que suma un 73.3% con una percepcién positiva frente a esta
propuesta. Por otro lado, un 20.0% indicé una postura neutral al senalar “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, lo que refleja una percepcion moderada sobre esta
necesidad. Asimismo, un 3.3% expresoé estar en desacuerdo y un 3.3% totalmente
en desacuerdo, representando un 6.6% con una percepcion negativa. Los hallazgos
muestran que ese 73.3% de apoyo a canales mas directos en el Banco de Lima
Metropolitano mejoraria mediante reuniones periédicas mas accesibles,
involucrando asi ese 20.0% neutral junto al 6.6% disconforme para optimizar la

claridad comunicativa interna.
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Tabla 16 El lider del area fomenta un ambiente de confianza y respeto.

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado

1.Totalmente en 2 3.3 3.3 3.3
desacuerdo
2. En desacuerdo 7 11.7 11.7 15.0
3. Ni de acuerdo ni en 16 26.7 26.7 417
desacuerdo
4. De acuerdo 27 45.0 45.0 86.7
5. Totalmente de acuerdo 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 45.0% de los participantes manifesto estar “de acuerdo” y
un 13.3% “totalmente de acuerdo” en que el lider del area fomenta un ambiente de
confianza y respeto, lo que suma un 58.3% con una percepcion positiva sobre este
aspecto. Por otro lado, un 26.7% indicé una postura neutral al senalar “ni de
acuerdo ni en desacuerdo”, reflejando que una parte importante del personal no
tiene una percepcion claramente definida al respecto. Asimismo, un 11.7% expreso
estar en desacuerdo y un 3.3% totalmente en desacuerdo, lo que representa un
15.0% con una percepcion negativa. Los porcentajes confirman que ese 58.3% de
ambiente positivo en el Banco de Lima Metropolitano se afianzaria mediante
practicas de liderazgo mas visibles y consistentes, sumando asi ese 26.7% neutral

junto al 15.0% disconforme para consolidar el respeto y la confianza laboral.
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Tabla 17 El liderazgo motiva al equipo a cumplir los objetivos establecidos.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
1.Totalmente en 2 3.3 3.3 3.3
desacuerdo
2. En desacuerdo 2 3.3 3.3 6.7
3. Ni de acuerdo ni en 20 33.3 33.3 40.0
desacuerdo
4. De acuerdo 30 50.0 50.0 90.0
5. Totalmente de acuerdo 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 50.0% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 10.0% “totalmente de acuerdo” en que el liderazgo motiva al equipo a cumplir
los objetivos establecidos, lo que representa un 60.0% con una percepcion positiva
sobre este aspecto. Por otro lado, un 33.3% indicé una postura neutral al sefialar
“ni de acuerdo ni en desacuerdo”, lo que evidencia que una parte considerable del
personal no percibe con claridad el nivel de motivacién generado por el liderazgo.
Asimismo, un 6.6% expresé estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo
que refleja la presencia de un grupo minoritario que no identifica un liderazgo
motivador. Los hallazgos revelan que ese 60.0% de liderazgo motivador en el
Banco de Lima Metropolitano se fortaleceria mediante practicas mas inspiradoras
y consistentes, involucrando asi ese 33.3% neutral junto al 6.6% disconforme para

elevar el desempefio y compromiso del equipo.
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Tabla 18 Se deberian fortalecer las capacitaciones en liderazgo participativo para
mejorar el compromiso del equipo.

Frecuenci Porcentaje  Porcentaje
a Porcentaje valido acumulado

1.Totalmente en 1 1.7 1.7 1.7
desacuerdo
2. En desacuerdo 1 1.7 1.7 3.3
3. Ni de acuerdo ni en 9 8.3 8.3 11.7
desacuerdo
4. De acuerdo 31 91.7 91.7 63.3
5. Totalmente de acuerdo 22 36.7 36.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 51.7% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 36.7% “totalmente de acuerdo” en que se deberian fortalecer las capacitaciones
en liderazgo participativo para mejorar el compromiso del equipo, lo que representa
un 88.4% con una percepcion altamente positiva frente a esta necesidad. Por otro
lado, un 8.3% indicé una postura neutral al sefalar “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, mientras que solo un 3.4% expres6 estar en desacuerdo o totalmente
en desacuerdo. Los porcentajes confirman que esa contundente mayoria del 88.4%
a favor del liderazgo participativo en el Banco de Lima Metropolitano se veria
reforzada mediante capacitaciones mas practicas e inclusivas, incorporando asi
ese 8.3% neutral junto al 3.4% disconforme para consolidar su rol esencial en el

compromiso y desempeiio del equipo.
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Tabla 19 En el area existe disposicion para ayudarse mutuamente entre
compaferos.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
1. Nunca 1 1.7 1.7 1.7
2. Rara vez 9] 8.3 8.3 10.0
3. Aveces 23 38.3 38.3 48.3
4. Frecuentemente 21 35.0 35.0 83.3
5. Siempre 10 16.7 16.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 38.3% de los participantes indico que “a veces” existe
disposicion para ayudarse mutuamente entre compafieros, mientras que un 35.0%
sefald que esto ocurre “frecuentemente” y un 16.7% manifestd que sucede
“siempre”, sumando un 51.7% con una percepcion alta de cooperacion en el area.
Por otro lado, un 8.3% indicé que esta disposicidn se presenta “rara vez” y un 1.7%
sefaldé que “nunca’”, lo que representa un 10.0% con un bajo nivel de apoyo entre
compafieros. La informacion revela que ese 51.7% de cooperacion frecuente en el
Banco de Lima Metropolitano se ampliaria mediante dindmicas mas solidarias y
sistematicas, atrayendo asi ese 10.0% minoritario de baja colaboracion para elevar

las dinamicas de trabajo conjunto en el area.
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Tabla 20 El trabajo conjunto contribuye al logro de metas y mejora la eficiencia.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
2. Rara vez 2 3.3 3.3 3.3
3. Aveces 18 30.0 30.0 33.3
4. Frecuentemente 33 55.0 55.0 88.3
5. Siempre 7 11.7 11.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 55.0% de los participantes indicd que el trabajo conjunto
contribuye al logro de metas y mejora la eficiencia “frecuentemente”, mientras que
un 11.7% senald que esto ocurre “siempre”, sumando un 66.7% con una percepcion
alta sobre la importancia del trabajo colaborativo. Por otro lado, un 30.0% manifesto
que este aporte se da “a veces”, lo que refleja una percepciéon moderada, mientras
gue solo un 3.3% indicé que se presenta “rara vez”. Los hallazgos confirman que
ese 66.7% de reconocimiento al trabajo en equipo en el Banco de Lima
Metropolitano se extenderia mediante practicas colaborativas mas estructuradas,
captando asi ese 30.0% moderado junto al 3.3% escéptico para optimizar metas y

eficiencia en el area.
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Tabla 21 Seria conveniente promover actividades que refuercen la cooperacién
interdepartamental.

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
2. Raravez 3 5.0 5.0 5.0
3. Aveces 11 18.3 18.3 23.3
4. Frecuentemente 31 51.7 51.7 75.0
5. Siempre 15 25.0 25.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 51.7% de los participantes indicd que “frecuentemente”
seria conveniente promover actividades que refuercen la cooperacién
interdepartamental, mientras que un 25.0% sefial6 que esto deberia darse
“siempre”, sumando un 76.7% con una alta valoracion frente a esta necesidad. Por
otro lado, un 18.3% manifestd que este tipo de actividades serian convenientes “a
veces”, reflejando una percepcién moderada, mientras que solo un 5.0% indicé que
“rara vez” seria necesario. Los porcentajes evidencian que ese 76.7% de apoyo a
la cooperacion interdepartamental en el Banco de Lima Metropolitano ganaria
mayor solidez mediante medidas mas coordinadas e inclusivas, sumando asi ese

18.3% moderado junto al 5.0% reticente para potenciar la integracién entre areas.
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Tabla 22 En la actualidad, los logros laborales de los trabajadores son reconocidos
por la jefatura.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
1.Totalmente en desacuerdo 1 1.7 1.7 1.7
2. En desacuerdo 4 6.7 6.7 8.3
3. Ni de acuerdo ni en 32 53.3 53.3 61.7
desacuerdo
4. De acuerdo 22 36.7 36.7 98.3
5. Totalmente de acuerdo 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 36.7% de los participantes manifest6 estar “de acuerdo” y
un 1.7% “totalmente de acuerdo” en que en la actualidad los logros laborales de los
trabajadores son reconocidos por la jefatura, lo que suma un 38.4% con una
percepcidn positiva sobre este aspecto. Por otro lado, un 53.3% indic6 una postura
neutral al sefalar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, reflejando que mas de la mitad
del personal no tiene una percepcion claramente definida respecto al
reconocimiento recibido. La informacion confirma que ese 38.4% de reconocimiento
positivo en el Banco de Lima Metropolitano se fortaleceria mediante practicas
visibles y sistematicas de valoracion, involucrando asi ese 53.3% neutral junto al

8.4% negativo para elevar la motivacion laboral.
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Tabla 23 El reconocimiento recibido motiva el desempefio diario.

Frecuenc Porcenta Porcentaje Porcentaje

ia je valido acumulado
1.Totalmente en desacuerdo 5 8.3 8.3 8.3
2. En desacuerdo 11 18.3 18.3 26.7
3. Ni de acuerdo ni en 5 8.3 8.3 35.0
desacuerdo
4. De acuerdo 27 45.0 45.0 80.0
5. Totalmente de acuerdo 12 20.0 20.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 45.0% de los participantes manifesto estar “de acuerdo” y
un 20.0% “totalmente de acuerdo” en que el reconocimiento recibido motiva su
desempefio diario, lo que suma un 65.0% con una percepcién positiva sobre el
impacto del reconocimiento en la motivacion laboral. Por otro lado, un 8.3% indico
una postura neutral al sefialar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, mientras que un
18.3% expreso estar en desacuerdo y un 8.3% totalmente en desacuerdo, lo que
representa un 26.6% con una percepcion negativa. Los hallazgos evidencian que
ese 65.0% de motivacion por reconocimiento en el Banco de Lima Metropolitano se
consolidaria mediante acciones sistematicas de valoracion, incorporando asi ese
8.3% neutral junto al 26.6% disconforme para potenciar el desempefio

organizacional.
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Tabla 24 El banco deberia implementar un sistema formal de reconocimiento o
incentivos visibles para el personal destacado.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
3. Ni de acuerdo ni en 6 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
4. De acuerdo 22 36.7 36.7 46.7
5. Totalmente de 32 53.3 53.3 100.0
acuerdo
Total 60 100.0 100.0

Segun los resultados, el 53.3% de los participantes manifestd estar “totalmente de
acuerdo” y un 36.7% “de acuerdo” en que el banco deberia implementar un sistema
formal de reconocimiento o incentivos visibles para el personal destacado, lo que
suma un 90.0% con una percepcion altamente favorable hacia esta propuesta. Por
otro lado, un 10.0% indicé una postura neutral al sefialar “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, sin registrarse opiniones en desacuerdo. Los porcentajes revelan que
ese 90.0% de respaldo al sistema formal de reconocimiento en el Banco de Lima
Metropolitano se afianzaria mediante mecanismos estructurados y visibles,
integrando asi ese 10.0% neutral para elevar la motivacion, el compromiso y la

valoracion del desempefio organizacional.
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2.18. Diagnéstico - Discusion

El diagnéstico realizado a partir de los resultados obtenidos evidencia que el clima
organizacional en la Divisidbn de Operaciones y Tecnologia del banco presenta
avances en determinadas dimensiones; sin embargo, también revela brechas que
requieren intervencion. Desde la perspectiva de esta investigacion, los resultados
permiten identificar que el clima organizacional no depende de un solo factor, sino
de la interaccién entre diversos elementos internos. Este planteamiento coincide
con lo sefalado en el marco tedrico, donde se sostiene que el clima organizacional
se configura a partir de la comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, el
reconocimiento y los procesos de integracion laboral (Introini, 2023; Rusilowati et

al., 2025).

Uno de los resultados més relevantes del estudio se relaciona con la percepcion
limitada respecto al reconocimiento del desempefio. Si bien los colaboradores
manifiestan compromiso con sus funciones, una proporcién significativa considera
que el reconocimiento recibido no es suficiente ni sistematico. Este resultado
reafirma lo sefialado por Aguirre Castillo (2025), quien sostiene que la ausencia de
practicas claras de reconocimiento debilita la motivacion y afecta la retencion del
talento humano. Desde un enfoque practico, este hallazgo evidencia la necesidad
de incorporar mecanismos formales de reconocimiento dentro del programa de
integracion laboral, tales como retroalimentacion constante, reconocimiento
simbalico y visibilizacion de logros, tal como sugieren los enfoques contemporaneos

de motivacion organizacional (Clavijo-Canga & Cruz-Céardenas, 2025).
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Asimismo, los resultados vinculados a la induccion y socializacion organizacional
muestran que, aunque existe un proceso establecido, este es percibido como
insuficiente por un grupo importante de colaboradores. Esta situacion coincide con
lo planteado por Quispe Farfan (2025), quien sefiala que la socializacion
organizacional en el sector bancario debe concebirse como un proceso continuo
que facilite la identificacién del trabajador con la cultura institucional. En la practica,
este hallazgo refuerza la necesidad de fortalecer la induccion mediante actividades
participativas, acompafiamiento inicial y seguimiento, elementos que Caituiro

Valverde et al. (2024) identifican como claves para el compromiso organizacional.

En relacién con la comunicacion interna y el liderazgo, los resultados reflejan una
valoracion moderada, acompafiada de altos niveles de neutralidad. Esta evidencia
empirica se alinea con lo sefialado por Bayona et al. (2025), quienes indican que
una comunicacion interna poco consistente genera percepciones ambiguas en los
colaboradores. Del mismo modo, Rusilowati et al. (2025) sostienen que los estilos
de liderazgo orientados a las personas influyen directamente en el compromiso y el
clima organizacional. Desde una perspectiva aplicada, estos resultados sugieren
que el programa de integracion laboral debe fortalecer los espacios de dialogo, la
retroalimentacion continua y el liderazgo participativo, especialmente en areas con

alta interdependencia operativa.

Por otro lado, los resultados asociados al trabajo en equipo evidencian que, si bien
existe cooperacion entre los colaboradores, aun se identifican oportunidades de
mejora en la integracion entre areas. Este hallazgo confirma lo expuesto por

Marquez Amaro et al. (2024), quienes afirman que el trabajo en equipo requiere
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estrategias planificadas que fomenten la confianza, la coordinacion y la
corresponsabilidad. Asimismo, Ruiz Aguirre et al. (2023) destacan que el desarrollo
de habilidades colaborativas contribuye a un clima organizacional méas participativo.
En términos practicos, estos resultados respaldan la inclusion de actividades de

integracion interdepartamental dentro del programa propuesto.

En conjunto, los resultados obtenidos no solo reafirman los planteamientos tedricos
revisados, sino que permiten identificar areas prioritarias de intervencion. El
diagndstico evidencia que el fortalecimiento del clima organizacional en la Division
de Operaciones y Tecnologia del banco requiere acciones concretas orientadas al
reconocimiento, la induccion, la comunicacion, el liderazgo y el trabajo en equipo,
dimensiones que constituyen los ejes del programa de integracion laboral

propuesto.

Finalmente, a partir del andlisis conjunto de los resultados y del marco tedrico, se
evidencia que el fortalecimiento del clima organizacional requiere acciones
planificadas y sostenidas. En este sentido, los hallazgos empiricos del estudio
confirman los planteamientos desarrollados en el marco teorico, donde se destaco
la importancia del reconocimiento laboral (Aguirre Castillo, 2025), de la
socializacion organizacional en el sector bancario (Quispe Farfan, 2025) y de los
estilos de liderazgo orientados a las personas (Rusilowati et al., 2025) como
factores clave del compromiso organizacional. Desde una perspectiva practica, el
programa de integracion laboral propuesto se presenta como una respuesta viable

y coherente frente a las necesidades diagnosticadas, permitiendo fortalecer el clima
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organizacional y promover el compromiso y bienestar de los colaboradores de la

Division de Operaciones y Tecnologia del banco.

2.19. Plan de actividades: Programa de integracion laboral

Luego de haber realizado el diagndstico del clima organizacional en la Division de
Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana, a partir del analisis
y la discusién de los resultados obtenidos, se identificaron diversas brechas
relacionadas con el reconocimiento, la induccion y socializacién organizacional, la
comunicaciéon interna y el trabajo en equipo. Estos aspectos evidencian la
necesidad de implementar acciones orientadas a fortalecer la integracion laboral de

los colaboradores y, en consecuencia, mejorar el clima organizacional.

En este contexto, se presenta el Plan de Actividades del Programa de Integracion
Laboral, el cual se formula como una propuesta practica derivada de la
investigacion desarrollada. Dicho plan tiene como finalidad articular los hallazgos
empiricos con el sustento tedrico revisado, permitiendo traducir el diagndstico
organizacional en acciones concretas orientadas a fortalecer las relaciones
laborales, el compromiso y el sentido de pertenencia de los colaboradores.

A continuacion, se detalla el Plan de Actividades estructurado en fases, cada una
con objetivos, estrategias y tacticas especificas, orientadas a la implementacion,
seguimiento y evaluacion del programa de integracion laboral en la Division de

Operaciones y Tecnologia del banco.
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ISIL

Fase 1: Induccion y socializacion organizacional

Objetivo Estrategia Tacticas y herramientas
Facilitar la adaptacion y | Implementar un - Théactica 1: Sesiones de induccion
actualizacion proceso de induccion practica por funciones
permanente de los | estructurado que Realizar sesiones précticas dirigidas
colaboradores de la|combine informacion a colaboradores de nuevo ingreso y
Division de | institucional, en ejercicio, orientadas a reforzar
Operaciones y | aprendizaje practico y funciones, procesos y lineamientos
Tecnologia, seguimiento institucionales.
asegurando la | personalizado,
comprensiéon de la | permitiendo que el - Indicador 1: Porcentaje  de

cultura organizacional,
funciones y procesos
del area.

colaborador se integre
progresivamente al
equipo y al entorno
laboral.

colaboradores que reciben induccién
practica

Herramienta: Lista de asistencia
(Google Form)

Tactica  2:
funcional
interna
Asignar un mentor del mismo equipo
para orientar al colaborador en su
proceso de adaptacion o]
actualizacion funcional.

Acompafiamiento
mediante  mentoria

Indicador 2: NUumero de procesos
acompafiados mediante mentoria
interna

Herramienta: Ficha de seguimiento
de mentoria (Google Form)
acompafado con Escala Likert;

Muy bueno / Bueno / En proceso / Malo
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Figura 3 FASE 1 (Té4ctica 1: Sesiones de induccién practica por funciones)

B iistade Asistencia - Induccion ¥ E & [

Lista de Asistencia — Induccion de Personal Comnteistano de asicuescs i
“a [ [ | Siestecies Dema - | Q B r 3 4 Q |1 uo1
Lista de Asistencia — Inducciéon de A s < ° C
.
Personal 2 Marca temporal Nombre del colaborador Area / Depattimento
Formulario de registto de asistencia a la sesién de induccion organizacional. 3 | 10024/202408:8:37 Juan Perez O y
A

Por favor completa el siguiente formulario con tu informacién y asistencia a la seson.

Nombre del colaborador

Juan Perez

B} Lista de Asistencia - Induccién de Personal (respuestes) * & & 0

comtaniario de asistencia

Area / Departamento

Operaciones y Techologia

~a B3 D Disgasicios Derma ~ @ Bl ST 03: o4 G. aolutive
Fecha de la sesion & 8 S G
1 Marca temporal Nombre del colaborador Area / Departament Fecha de la sesion
10/04/2024
2 10/04/2024 08:08:32 Juan Perez o y 10

LAsististe a la sesion de 'induccion?

Si, confirmo que asisiti.

Enviar Nunca ¥ & o5l

Nunca a d de Google. /sl

Figura 4 FASE 1 (Tactica 2: Acompafiamiento funcional mediante mentoria
interna)

B Ficha de Seguimiento de Mentoria (respuestas) % & Coshetaric

Ficha de Seguimiento de Mentoria

s B B | Reclenties Formas G B T 4304 Q daliss  E!

S S .
Ficha de Seguimiento de Mentoria e E < 3

(Qué tan dtil ha sido lu ;Cémo evaluas la disposicién del  ;En general, zc6mo cal
mentoria para integre. mentor para brindarite apoyo? mentoria que has recic
4 tus funciones

2 10/04/2024 09:15:47  Muy bueno Bueno Muy bueno

Formulario de evaluacién del proceso de mentoria interna 1 Marca temporal

Por favor completa esta ficha para evaluar el acompariaamiento recibido por tu mentor.

Tu retroalimentacion es importante para mejorar el proceso de mentoria.

= s . . . 2 ultado:
1. ¢(Qué tan (til ha sido la mentoria para integrarte a tus funciones? Resultados

® Muy bueno ™ Bueno En proceso @ En proceso M Malo

Muy bueno Bueno En proceso Malo
bobe S @ G O wovers N
Bueno @) ©) ©) Q)
En proceso @) O @ @
En proceso 0%
3. En general, (cémo calificas el proceso de mentoria que has recibido? Malo _ =
Muy bueno Bueno Enproceso Malo @ Muy bueno @ Bueno Enproceso @ Malo
Muy bueno O O O O
Bueno 0%

N i través de ios de Google, Di
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Fase 2: Comunicacion interna y liderazgo participativo

Objetivo

Estrategia

Tacticas y herramientas

Mejorar la comunicacion
interna y la relacion
entre jefaturas y
colaboradores,
promoviendo una
comunicacion clara,
abierta que facilite el
intercambio de
informacion y la
participacion del equipo.

Fortalecer la
comunicacion vertical y
horizontal mediante
espacios formales de
dialogo y
retroalimentacion.

T4ctica 1: Reuniones
periodicas de comunicacion
interna

Realizar reuniones mensuales
de equipo para informar
avances, cambios operativos y
recoger sugerencias.

Indicador 1:Numero de
reuniones de comunicacion
interna realizadas
Herramienta: Actas de reunion,
Agenda digital (Google
Calendar) de esa forma se
contabilizan las  reuniones
efectuadas segun el
cronograma mensual.

Téctica 2: Sesiones de
retroalimentacion jefe—
colaborador

Implementar espacios breves
de retroalimentacion individual
orientados al reconocimiento y
mejora continua.

Indicador 2: Porcentaje de
colaboradores que reciben
retroalimentacion periddica
Herramientas: Formato de
retroalimentacion jefe—
colaborador, de esta forma se
verifica cuantos colaboradores
recibieron al menos una sesién
de retroalimentacion en el
periodo.
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ISIL

Figura 5 FASE 2 (Tactica 1: Reuniones periddicas de comunicacion interna)
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Fase 3: Trabajo en equipo e integracién interdepartamental

Objetivo Estrategia Tacticas y herramientas
Fortalecer el trabajo Desarrollar actividades - Tactica 1: Dinamicas de
colaborativo y la planificadas que integracion por Unidad
integracion entre las promuevan la cooperacion Organizar actividades
distintas Unidades de la y corresponsabilidad. grupales orientadas a la

Division de Operaciones y
Tecnologia, promoviendo
la cooperacién, la
confianza y la
corresponsabilidad en el
logro de objetivos
comunes.

interaccion y resolucion de
problemas comunes entre
unidades de la Division.

Indicador 1

Numero de actividades de
integracion realizadas
Herramienta

Cronograma de actividades
y reporte fotografico en el
acta de actividad, de esta
forma se contabilizan y
verifican las actividades
ejecutadas.

Tactica 2: Desarrollo de
proyectos de mejora para
procesos operativos
Mediante el trabajo conjunto
de cada unidad, se
promueve el intercambio e
ideas en comun orientadas
a la mejora u optimizacion
de los procesos operativos
gue involucren a la unidad.
Dichas iniciativas deberan
ser presentadas al lider del
equipo como propuestas de
mejora.

Indicador 2

Cantidad de proyectos
presentados por Unidad.
Herramienta

Ficha de proyecto digital en
una carpeta compartida en
Google Drive.
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Figura 7 FASE 3 (Té4ctica 1: Dinamicas de integracion)

(Cronograma y reporte fotografico)

B3 Cronograma de Actividades de Integracién

o & & Meddies Fevoo B B 2 O - S

z

= A 8 <
Cronograma de Actividades de Integracién

Dinami de integracion entre departamentos problemes
daraiecer la colaborac de la Division.

. | Fecha Actividad Descripcién

Team Building y | Dinamicas grupales de resoluciéno
2 | 23.04.202X | resolucion de entenummacng seoios y presiemae

problemas intatdes aclamen pio penian.

Trabajo Desarolio de una actividad contunta
3 | 23.04.2024 | ooiaporativo entre areas para Uriprajecto coman.
4 | 23.04.2024 Evaluacion y Sesion de evaluacion y retcraiimente-

retroalimentacion | con de la actividad de integracion

Compartido mediante Google Sheets / Google Drive

E Acta de Actividad - Dinédmica por Unidad de Division

23 de abril de 2024

Objetives:
» Fortaleer la integracién y cooperacion entrie unicdes
de la Division.
* Mejorar la resolucion de problemas en equipo.

Participantes:

* Jorge Lépez (Operaciones)

* Ana Garcia (Tecnologia)

* Ricardo Garcia (Resurcos Humanos)
* Lucia Torres (Financas)

Descripcidn de la Actividad

« Evenns buiiding exercisios tunos con participes,
cartrabas vor adss eylipes tenmesgnoerdaningd de
osiganhus de difference wmicates de la Division.

Compartido mediante Documentos de Google / Google Drive

Figura 8 FASE 3 (Tactica 2: Desarrollo de proyectos de mejora para procesos

operativos)

Compartido mediante Google Sheets / Google Drive
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Fase 4: Reconocimiento y motivacion

Objetivo

Estrategia

Tacticas y herramientas

Incrementar la motivacion,
el compromiso y el sentido
de pertenencia de los
colaboradores de la
Division de Operaciones y
Tecnologia.

Implementar acciones
de reconocimiento y
motivacion que
refuercen el
compromiso
organizacional.

Téctica 1:
Reconocimiento
simbolico del desempeiio
Otorgar reconocimientos
periddicos a colaboradores
0 equipos por logros
destacados.

Indicador 1

NUmero de reconocimientos
otorgados por periodo
Herramienta

Registro de
reconocimientos y
Comunicados internos.

T&ctica 2: Charlas de
motivacion y
fortalecimiento del
compromiso
organizacional
Desarrollar charlas
motivacionales dirigidas a
los colaboradores con
profesionales en el tema
una vez al mes, orientadas
a reforzar el sentido de
pertenencia, la importancia
del trabajo en equipo y el
compromiso con los
objetivos organizacionales.

Indicador 2

Nivel de percepcion positiva
de la motivacion laboral
(medido mediante encuesta
breve)

Herramienta

Encuesta corta en Google
Forms implementando
escala Likert (totalmente de
acuerdo — totalmente en
desacuerdo)

85




Propuesta de un programa de integracion laboral para fortalecer el
clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia de

un banco de Lima Metropolitana, 2025

ISIL

Figura 9 FASE 4 (Téactica 1: Reconocimiento simbdlico del desempefio)

B Registro de Reconocimientos 2024

€ = Vieemmos Fooms 2 W 4 = | 0§ 2
A 5

v A B (=

1 Registro de Reconocimientos

Registro de reconocimientos simbolicos del desempefio en la
Division de Operaciones y Techologia

1 Fecha |Empleado / Equipo | Recor / Logio | R e i
1 119.04.2024 | Ana Garc_ia Emple_aqio d_el Mes. Jorge Lopeo
(Techologia) Rereecimiets infamados del6ermancos
2 | 12.04.2024 Equipo de Recursos | Excelente Trabajo en Lisele Torres
12.04. Humouoy Equipo Tretoragal tabos ¢ Enmancos
Ricardo Hernandez | Superacién de Meta AnaGarcs
3 |05.04.2024 (Operationes) Enciuno oigo 0erae y 20% | del Ecamurcos
Maria Perez Innovacion Destacada Dendo Garcia
4 |26.03.2024 (Financas) Prearato oesormada (5t% et Grantantos
sentigo Oldican montes (s 15% | eunencos
Carlos Martinez Reconcimiento Especial | ;550 | opoo
5 |20.03.2024 (Tecnologia) denranienco nezo de ma uevzianmigs
anquipo de operationes

Compartido mediante Google Sheets / Google Drive

Compartido mediante Google Sheets / Gmail / Outlook
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iFelicitaciones Ana Garcia:
Empleada del Mes!

19 de abril de 2024

Estimado equipo.

Nos complace anunciar que Ana Garcia de Tecnologia ha
sido seleccionada como Empleada del Mes!

Ana ha demostrado un lideragjo excepzionail y ha realizado
un vaiiazo aporte en la implementacion exirosa de nuestro
nuevo sistema de software, superando Auestras
expectativas y logrando un impacto positivo en tada la
Division.

iFelicitaciones, Ana! Gracias por tu
dedicacion y esfuerzo!

o Lope=

Jefe de Operaciones

Empleado
del Mes

Comunicado interno enviado mediante Gmail / Outlook
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Figura 10 FASE 4 (Tactica 2: Charlas de motivacion y fortalecimiento del
compromiso organizacional)

QO B am

(.Charla

Encuesta de percepiion sobre

Motivacional motivacion laboral
: s Quetende conezer tu nivel de motiation laboral irabejo accual y obtenoces
v Sentido de pel'tenenCIa tus concertaritos. Respende las quessenies presam:s besas aodas en tu
opicin.

v Trabajo en equipo
v Objetivos organizaionales

Accuatmente me sentino motivadio y compromiendo con mi trabujo

Froralercotivacion:

Desdlrndlando con:promlso organizational E ity

O En desacuerdo

(O Nide aucendo ni en desacurdo

B Charla Motivacional

O De aucerdo
martes 23 abr 2024 - 11:00 a.m. - 12:00 p.m.

O Totamnente de aucondo

Locato:  Sala de conferencias principal

Saliezo:  Charla para fortaliecro el sentido de
pertenencie, trabajo en equipo y compromiso
con los objettices organizacionales.

Montor Satates > ) Compartido mediante Google Calendar / Googe Forms

Compartido mediante Google Sheets / Gmail / Outlook
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2.20. Cronograma detallado de actividades

Con el fin de asegurar una ejecucion progresiva y ordenada del programa de
integracion laboral, se elaboré un cronograma detallado de actividades con una
duracion total de seis meses. Esto permite una ejecucion gradual del programa,
favoreciendo la adaptacion de los colaboradores a cada fase y asegurando que las
actividades de integracion, comunicacion y reconocimiento se desarrollen de

manera continua y sostenible, sin generar sobrecarga operativa en la division.

Tabla 25 Cronograma de actividades

Fase Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6

Sesiones de induccion
practica

Fasel _ _
Acompafiamiento funcional

(mentoria interna)

Reuniones de

comunicacion interna
Fase2

Retroalimentacion
jefe—colaborador

Dinamicas de integracion
por unidad

Fase3
Desarrollo de proyectos de

mejora

Reconocimiento simbdlico

Fase 4 del desempefio

Charlas de motivacion y

COMpramiso

Nota. Elaboracion Propia
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CAPITULO lIl: ESTIMACION DEL COSTO DEL PROYECTO

3.1. Estimacion de los costos necesarios para la implementacion

ISIL

Tabla 26 Cuadro de Costo — Division de Operaciones y Tecnologia de un banco de
Lima metropolitana.

Costo
Fase Actividad [ recurso (Mes(es) |Unidad Cantidad e Subtotal (S/) |Justificacidn
unitario (S/)
Charlas de Se realiza una
motivacian y charla mensual
. Mes 5y 6 |charla 2 s/ 2,000 | s/ 4,000.00
compromiso durante la fase
Fase 4 organizacional final
Bocaditos 60
corporativos—la |Mes5y6 |pack 120 s/ 27 | S/ 3,256.80 |colaboradores =
Tia Josefa - Fit Pack 2 charlas
Disefio grafico
.g Plantillas
(flyers internos y )
Fase 2-4 . . Mes 2 al 6 |paquete 1 s/ 350 | S/  350.00 |editables para
afiches/comunicad .
difusién interna
0s)
Certificados/recon Reconocimiento
ocimientos (tarjeta |Mes 5y 6 |paquete 1 s/ 200 | S/  200.00 |simbdlico al
animada editable) desempefio
Fase 4 . 4 certificados
Impresién de
or mes;
certificados fisicos |Mes 5y 6 |certificado 8 s/ 2|s/ 16.00 p )
. impresion
en cartulina .
interna del banco
Total s/ 7,822.80

*El cuadro de costos incluye solo las fases con inversién econ6mica, ya
gue las demas se ejecutan con recursos internos del banco sin costo
adicional. *

Nota. Elaboracion Propia

El presupuesto total del programa de integracion laboral asciende a S/ 7,822.80,

concentrandose principalmente en la fase 4, correspondiente a las actividades de

motivacion, reconocimiento y compromiso organizacional. La mayor inversion esta

asociada a las charlas motivacionales y a los bocaditos corporativos brindados a

los colaboradores, mientras que las fases iniciales del programa utilizan recursos

internos y digitales, lo que permite optimizar los costos. Asimismo, el uso de
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infraestructura propia del banco y la impresion interna de certificados contribuyen a
reducir el gasto total, garantizando una ejecucion eficiente y sostenible del

programa durante los seis meses de duracion.
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CAPITULO IV: SUSTENTO DEL MERCADO
4.1. Alcance esperado del mercado

El alcance del presente programa de integracion laboral esta centrado en la Division
de Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana, entidad que
forma parte del sector financiero formal del pais. Este sector se caracteriza por su
estructura organizacional compleja, procesos estandarizados y altos niveles de
exigencia operativa, lo que determina que las relaciones internas, la comunicacion
y la integracion de los colaboradores sean elementos criticos para el desempefio

institucional.

Debido a la naturaleza del trabajo en esta division, que implica funciones
transversales y cooperacion entre areas, la implementacion de un programa de
integracion laboral no solo es pertinente, sino necesaria para mantener niveles

Optimos de productividad, satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

4.2. Descripcion del mercado objetivo real o potencial del producto o servicio

El mercado objetivo de la propuesta lo constituyen los colaboradores que laboran
en la Division de Operaciones y Tecnologia del banco, segmento que cumple
funciones clave dentro de los procesos internos de atencidon, gestion de

informacion, tecnologia y soporte operativo. Este grupo es heterogéneo en términos
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de roles y responsabilidades, y presenta necesidades importantes en términos de

integracion funcional, comunicacién efectiva y pertenencia organizacional.

De este modo, se considera real y potencial el mercado interno al que se dirige la
intervencidn, ya que los colaboradores tienen contacto directo con las préacticas que
afectan el clima laboral, y pueden beneficiarse de las mejoras propuestas en

términos de integracion, reconocimiento y bienestar corporativo.

4.3. Descripcién del modelo de negocio con el cual la investigacion aplicada

entraria al mercado

4.3.1. Propuesta de valor

La propuesta de valor del programa de integracion laboral radica en ofrecer una
solucién estructurada, clara y aplicable que fortalezca las relaciones internas,
mejore los procesos de comunicacion, potencia la motivacién y favorezca el
reconocimiento de los colaboradores dentro de la Division de Operaciones y
Tecnologia. Esto se logra mediante actividades planeadas y aplicadas
progresivamente que responden a las necesidades detectadas a través del

diagnastico realizado.
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4.3.2. Fuentes de ingresos

Dado que el programa no estd disefiado para generar ingresos financieros
externos, la principal fuente de valor es el beneficio interno institucional, el cual se
refleja en:

e La mejora de la eficiencia operativa

e Reduccion de la rotacion del personal

e Mayor satisfaccion y compromiso organizacional

e [ortalecimiento de la cultura interna

Estos beneficios, aunque no monetarios, generan un impacto positivo en la

productividad y competitividad del banco.

4.3.3. Canales de distribucioén

Los canales a través de los cuales se implementara y comunicara el programa a
los colaboradores son:
e Plataforma interna de comunicacién del banco (correo institucional y
sistemas internos)
e Reuniones de area y comunicados oficiales
e Herramientas digitales colaborativas (Google Forms, Google Calendar,
Google Drive)

e Actividades grupales presenciales o virtuales segun programacion interna

Estos canales permiten una difusiébn eficiente y adaptada a los recursos

tecnoldgicos y organizativos disponibles en la institucién.
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4.3.4. Estrategia de penetracion en el mercado

La estrategia de penetracion del programa se basa en su aplicacion progresiva
dentro de la Division de Operaciones y Tecnologia, iniciando con algunas de las
actividades propuestas y ampliandose de manera gradual conforme se consolide
su aceptacion por parte de los colaboradores. Este enfoque permite que el
programa se incorpore de forma ordenada a las practicas internas del area,
considerando la dindmica laboral y los procesos existentes. De este modo, la
adopcién gradual de las acciones de integracion laboral facilita su sostenibilidad en
el tiempo y contribuye al fortalecimiento del clima organizacional, sin generar

impactos negativos en la operatividad de la division.

4.3.5. Actividades productivas propias y externas

Las actividades productivas que se desarrollaran en este programa incluyen:
Actividades propias:

e Sesiones de induccion practica por funciones

e Acompafamiento de mentoria interna

e Reuniones periédicas de comunicacién interna

e Dinamicas de integracion por unidad

e Desarrollo de proyectos de mejora interna

Actividades externas:
e Disefio de material grafico para comunicacion y reconocimiento
e Charlas de motivacibn y compromiso organizacional con especialistas

externos
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Esta combinacién de actividades promueve la participacion interna activa y el apoyo

especializado externo cuando es necesario.

4.3.6. Alianzas

La implementacién del programa contempla alianzas estratégicas con:
e Especialistas en clima organizacional y desarrollo humano, para facilitar
charlas y capacitaciones motivacionales.
e Disefiadores graficos y servicios de comunicacion, para elaboracion de
materiales visuales que apoyen la difusion interna.
e Recursos Humanos de la organizacion, como socio principal del proyecto

para garantizar la sostenibilidad y continuidad de las practicas.

Estas alianzas contribuyen a la calidad, pertinencia y sostenibilidad del programa

de integracion laboral dentro del banco.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, y en
relacion con el cumplimiento de los objetivos especificos, se concluye que el
disefio de un programa de integracién laboral constituye una herramienta
pertinente para fortalecer el clima organizacional en la Division de
Operaciones y Tecnologia de un banco de Lima Metropolitana, permitiendo
atender las principales necesidades vinculadas con la adaptacion, la
comunicacion, el liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento de los

colaboradores.

e En relacion con el diagnéstico realizado, se concluye que la percepcion de
los colaboradores respecto al clima organizacional evidencia oportunidades
de mejora en la comunicacion interna, el liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento laboral, lo que demuestra la necesidad de fortalecer los
procesos de integracion laboral dentro de la division, a fin de promover un

ambiente de trabajo mas colaborativo y motivador.
e Respecto a la identificacion de necesidades y oportunidades de mejora, se

determind que los procesos de induccion, acompafamiento funcional y

actividades de integracion no se desarrollan de manera sistematica. Esta
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situacioén limita la adecuada adaptacion de los colaboradores, especialmente

de aquellos que se incorporan recientemente a la division.

e En cuanto al analisis de las practicas actuales de integracion laboral, se
concluye que estas influyen de manera directa en la experiencia de
adaptacion y en las relaciones interpersonales de los colaboradores. La
ausencia de espacios formales de comunicacion y retroalimentacién afecta
el fortalecimiento de los vinculos laborales y el sentido de pertenencia

organizacional.

e En relacion con la propuesta del programa de integracion laboral, se
concluye que su estructura por fases y actividades orientadas a la induccion,
comunicacion, integracion y reconocimiento responde de manera coherente
a las necesidades identificadas, contribuyendo al fortalecimiento del clima

organizacional desde un enfoque humano, participativo y colaborativo.

e Finalmente, este proyecto de investigacion establece lineamientos generales
que permiten una implementacion viable y progresiva del programa,
considerando la realidad operativa y organizacional de la Division de
Operaciones y Tecnologia, el uso de recursos internos y digitales, asi como
una adecuada planificacion del tiempo y los costos, o que garantiza la

sostenibilidad de la propuesta.
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5.2. Recomendaciones

A partir de los resultados y conclusiones de la presente investigacion, se
logré identificar las principales necesidades relacionadas con la integracion
laboral y el clima organizacional en la Division de Operaciones y Tecnologia
de un banco de Lima Metropolitana, asi como disefiar una propuesta de
programa orientada a atender dichas necesidades. En ese contexto, se
plantean las siguientes recomendaciones dirigidas a fortalecer y sostener un

clima organizacional favorable.

Se recomienda a la jefatura y al area correspondiente considerar la
implementacion progresiva del programa de integracion laboral propuesto,
dado que este responde a las principales necesidades identificadas en los
colaboradores, tales como la adaptacion, la comunicacién interna, el

liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento laboral.

Asimismo, se sugiere fortalecer los procesos de induccion 'y
acompafnamiento funcional, especialmente para los nuevos colaboradores,
mediante actividades estructuradas y continuas que faciliten su adaptacion

al puesto, al equipo de trabajo y a la cultura organizacional de la division.

De igual forma, se recomienda promover espacios formales y periddicos de
comunicacion y retroalimentacion entre jefes y colaboradores, a fin de
mejorar las relaciones interpersonales, fortalecer el liderazgo y fomentar un
ambiente de trabajo basado en la confianza y la colaboracion.
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Por otro lado, se sugiere desarrollar y mantener actividades de integracion
laboral por unidad, que permitan reforzar el trabajo en equipo, el sentido de
pertenencia y la participacion activa de los colaboradores en la mejora de su

entorno laboral.

Finalmente, se recomienda implementar estrategias de reconocimiento
simbdlico y motivacional, alineadas a los recursos y realidad operativa de la
division, ya que estas contribuyen a incrementar el compromiso
organizacional, la motivacion y la valoracion del desempefio de los
colaboradores, favoreciendo la sostenibilidad del clima organizacional

positivo en el tiempo.
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VII. ANEXOS

7.1 Anexo 1: Registro de impacto y resultados

Tipo de documento: Trabajo de investigacion

Titulo del Trabajo de Investigacion o Tesis: “Propuesta de un programa de integracion
laboral para fortalecer el clima organizacional en la Division de Operaciones y Techologia

de un banco de Lima Metropolitana, 2025”

Integrantes:
1. Trebejo Casas Deniss Alexandra

2. De la Cruz Choquehuayta William Anthony
Asesor: Espinoza Rula, Celes Alonso

Impacto de la investigacion

El impacto de una investigacion se refiere a los efectos, tanto esperados como inesperados,
que esta puede generar, abarcando aspectos econdémicos, politicos, culturales,
ambientales, tecnoldgicos, sociales, entre otros.

Impacto econdémico:
Se espera mejorar el desempefio y la productividad de la division, reduciendo posibles
costos asociados a desmotivacién o baja integracion.

Impacto organizacional y cultural:
Fortalecer la cohesion, la comunicacion interna y el trabajo en equipo, promoviendo mayor
sentido de pertenencia.

Impacto social:
Contribuir al bienestar y compromiso de los colaboradores.

Impacto tecnoldgico:
Favorecer una mejor coordinacién en los procesos operativos y tecnoldgicos del area.

Resultado del proceso de investigacion

Los resultados de un proyecto de investigacién son los descubrimientos o conclusiones
alcanzadas después de realizar el estudio. Estos reflejan los datos obtenidos durante el
proceso investigativo y responden a las preguntas o hipétesis formuladas al comienzo del
proyecto. Los resultados son fundamentales para evaluar, interpretar y comprender los
efectos o la validez de lo investigado.
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Los resultados evidencian valoraciones moderadas en comunicacion, liderazgo, trabajo
en equipo y reconocimiento. Asimismo, se identificd que las acciones de integracion no se
desarrollan de manera estructurada.
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7.2 Anexo 2: Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Variables Dimensiones Metodologia

Problema general Objetivo general Enfoque

éDe qué manera un programa de integracion | Disefiar una propuesta de programa de Induccién Cuantitativo

laboral puede fortalecer el clima | integracion laboral que contribuya a

organizacional en un banco de Lima | fortalecer el clima organizacional en un banco Nivel

Metropolitana en el afio 20257 de Lima Metropolitana durante el afio 2025. Descriptivo
Acompafiamiento Disefio:

Variable 1 No experimental

Problemas especificos Objetivos especificos Programa de integracién -transversal

éCual es el estado actual del clima | Diagnosticar el estado actual del clima laboral

organizacional en el drea de Operaciones y | organizacional en el drea de Operaciones y Poblacién

Tecnologia de un banco de Lima

Metropolitana, 20257

éQué  factores del clima organizacional
necesitan fortalecerse mediante un programa
de integracion laboral segun los
colaboradores de wunm banco de Lima
Metropolitana, 20257

¢éQué caracteristicas debe tener un programa
de integracion laboral para mejorar el clima
organizacional en un banco de Lima
Metropolitana, 20257

Tecnologia de wun banco de Lima
Metropolitana, 2025.
Identificar los factores del clima

organizacional que reqguieren fortalecimiento
mediante un programa de integracion laboral,
segun la percepcion de los colaboradores de
un banco de Lima Metropolitana, 2025.

Proponer las caracteristicas de un programa
de integracion laboral que contribuya a
mejorar el clima organizacional en un banco
de Lima Metropolitana, 2025.

Integracion interpersonal

Compromiso organizacional

Variable 2
Clima organizacional

Comunicacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Reconocimiento

Todos los trabajadores de
la Division de Operaciones
y Tecnologia de un banco
de Lima Metropolitana,
2025.

Muestra

60 trabajadores del drea de
Operaciones y Tecnologia
de un banco; se busca
incluir a la totalidad de los
colaboradores de este
sector especifico. El
muestreo s no
probabilistico por
conveniencia.

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario
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7.3 Anexo 3: Matriz de operacionalizacion

ISIL

del entorno laboral.

Definicion Categorias, .
Variables Definicion conceptual . . 8 . / Definiciones/Indicadores Items
operacional Dimensiones
Formato Likert
éEl banco brinda informacién clara sobre su historia, mision y valores?
1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Participacién en jornadas éRecibid orientacion adecuada sobre sus funciones desde el inicio de sus
Induccidn de bienvenida labores?
institucional 1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
. ] élas jornadas de induccién facilitaron su adaptacion al entorno laboral?
Se "_‘Ed"? mediante 1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
Un programa de cuestionario, aspectos desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
integracion laboral re(l:lacm_n'ad os con Iz: Formato Guttman
comprende el n UCCIO,.n’ ient | € éRecibe apoyo constante de su jefe o supervisor durante su adaptacion?
conjunto de acciones aco_rr?ga;ammn 0, 1as Frecuencia de apovo 1. Nunca 2. Raravez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
planificadas que activida &3 P o poy £Su jefe directo le brinda asesoria cuando tiene dificultades laborales?
o L colaborativas y el | Acompafiamiento recibido durante la )
facilitan la adaptacion . . 1. Nunca 2. Raravez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
B seguimiento que adaptacion . . . . - - -
de los trabajadores a b | éObtiene retroalimentacion sobre su desempefio en los primeros meses de
. reciben os .
Variable 1 una organizacién, trabaiadores del drea trabajo?
Programa de | promoviendo SU | e JO eraciones 1. Nunca 2. Raravez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
integracion participacion, el Tecnolol:é 5 de u: Formato Likert
laboral conocimiento del ) ¢El banco promueve actividades que fortalecen el trabajo en equipo?
banco de Lima p q J quip
entorno ¥ la . 1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
. Metropolitana. Se
asimilacion de Ila busca conocer cAmo desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
cultura laboral para ) .. Participacién en éLas dindmicas colaborativas fomentan la comunicacién entre compaiieros
estas acciones Integracion o K
lograr una | o recen < interpersonal dinémicas grupales de drea?
incorporacion efectiva adaptacién p internas 1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
y duradera (Romero, inte raciénf desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Vidal & Juez, 2023). g ) Y éParticipar en actividades grupales mejora su integracion en el equipo?
compromiso  dentro

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Compromiso
organizacional

Evaluaciones realizadas
tras el periodo de
integracion

Formato Guttman
é5u desempeiio laboral es evaluado perigdicamente por su supervisor?
1.Nunca 2.Rarawvez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
éRecibe orientacion para mejorar después de cada evaluacion?

1. Nunca 2. Raravez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
éEl seguimiento posterior a la induccién contribuye a fortalecer sus
habilidades laborales?

1. Nunca 3. Aveces 4. Frecuentemente

2. Rara vez 5. Siempre
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Variable 2
Clima
organizacional

El clima
organizacional  se
refiere al ambiente
interno  percibido
por los
colaboradores,
determinado por las
relaciones
interpersonales, la
comunicacion, el
liderazgo Y el
recaonocimiento.

Este influye
directamente en la
motivacion, la

satisfaccion  y el
desempefio dentro
de la organizacion
(Chiavenato, 2009).

Se evaluard a través
de cuestionario,
considerando
aspectos relacionados
con la comunicacidn,
el liderazgo, el trabajo
en equipe y el
reconacimiento
percibido  por los
colaboradores de un
banco de Lima
Metropolitana. Se
pretende analizar los
factores

interpersonales ¥
organizacionales que
influyen en la
satisfaccidn,

motivacién ¥
desempefio  dentro

del ambiente laboral.

Comunicacion

Fluidez en la transmision
de informacidn interna

Formato Likert

éLa informacion se transmite de manera clara dentro del banco?
1Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

éSus superiores mantienen una comunicacion abierta con el equipo de
trabajo?

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

éConsidera gue la comunicacion interna contribuye al logro de los objetivos
laborales?

1Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Liderazgo

Motivacion generada por
el lider del area

Formato Likert

¢El lider del drea promueve un ambiente de confianza y respeto?
1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

éSu jefe motiva al equipo para alcanzar los objetivos establecidos?
1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

éEl liderazgo que se ejerce incentiva la participacion y el compromiso?
1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

Trabajo en equipo

Nivel de cooperacion
entre compafieros de
trabajo

Formato Guttman

iExiste disposicion para ayudarse mutuamente entre compafieros de area?
1. Nunca 2. Rarawvez 3. Awveces 4. Frecuentemente 5. Siempre
éLas tareas se realizan en colaboracion con otros miembros del equipo?

1. Nunca Z2.Rarawvez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre

¢El trabajo conjunto mejora la eficiencia en el cumplimiento de metas?

1. Nunca 2.Rarawvez 3. Aveces 4. Frecuentemente 5. Siempre

Reconocimiento

Valoracicn del
desempefio por parte de
la jefatura

Formato Likert

éSus logros laborales son reconocidos por sus superiores?

1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

¢El reconocimiento recibido motiva su desempefio diario?

1Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

éConsidera justo el reconocimiento otorgado a los trabajadores del area?
1Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo

111




E Encuesta sobre el "Programa de Integracién Laboral y el Clima Organizaci [ vy

7.4 Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

—
- T TS TR B § — A A —— R ROUE —

Encuesta sobre el "Programa de Integracién
Laboral y el Clima Organizacional en un Banco de
Lima Metropolitana, 2025"

B I U o X

iHolal Soy Deniss Alexandra Trebejo Casas, estudiante de la Escuela Superior Instituto San Ignacio de Loyola.
El propésito de esta encuesta es conocer la percepcion de los colaboradores sobre el programa de integracion
laboral y el clima organizacional en un banco de Lima Metropolitana. La informacién recolectada serd utilizada
unicamente con fines académicos, como parte de un trabajo de investigacién del curso de Técnicas y
Herramientas de Investigacion. Agradezco sinceramente su colaboracién y el tiempo dedicado a responder
este cuestionario.

La duracién aproximada de esta encuesta es menor a 10 minutos. Sus respuestas seran tratadas con absoluta
confidencialidad y no se solicitaran datos personales que permitan su identificacion.

Por favor, responda con sinceridad cada pregunta, marcando una sola opcion de respuesta en cada caso.
En algunas preguntas se utilizara una escala de 1 a 5, donde:

1 =Totalmente en desacuerdo / Nunca y 5 = Totalmente de acuerdo / Siempre.

Muchas gracias por su participacion.
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¢

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Actualmente trabaja en un banco de Lima Metropolitana? *

si 3

o Tr
(W
3]

Qué rango de edad tiene? * =

a

De 182 25 afios o

De 26 & 35 afios

De 36 & 45 afios

De 46 3 55 afios

De 56 afios @ mas

{Cual es su género?*
Femenino
Masculino
Qtro

Prefiero no decir
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Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

iElbanco brinda actualmente informacion clara sobre su historia, misién y valores durante la  *
induccién?

1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

[ C R R )

5 Totalmente de acuerdo

iConsidero que la informacién recibida en la induccién me ayudé a comprender la cultura
organizacional?

1.Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

iMe gustaria que |as jornadas de induccién incluyan mas actividades practicas que faciliten
la adaptacién laboral?

1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

L 4. De acuerdo
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Preguntas  Respuestas (@) Configuracion

¢Durante mi periodo de adaptacian, recibi acompafiamiento constante de mi jefe o *

supervisor?

1.Nunca

2.Rara vez

3. Aveces

4 Frecuentemente

5.5iempre

iPercibo que el acompafiamiento recibido contribuyé positivamente a mi desempefio inicial? *

1.Nunca

2.Rara vez

3. Aveces

4 Frecuentemente

5.5iempre

¢ Seria beneficioso contar con un seguimiento mas frecuente o personalizado durante los
primeros meses de trabajo?

1.Nunca
2 Rara vez
3. Aveces

4 Frecuentemente
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Preguntas  Respuestas {f)  Configuracion

¢Actualmente el banco realiza actividades colaborativas o dinamicas de integracion entre
areas?

1.Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

111 2 = = R )
|

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

¢Percibo que estas actividades fortalecen la comunicacion y el trabajo en equipo? *
1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

iConsidero que deberian incrementarse las dindmicas grupales que promuevan la integracién *
entre diferentes departamentos?

1.Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

(3 4. De acuerdo
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Preguntas  Respuestas @ Configuracion

4_Frecuentemente

iMi desempefio fue evaluado formalmente después del proceso de induccién? * @
1. Nunca 9
Tr
2. Rara vez
3. Aveces
&
=
=

5. Siempre

¢ Considero que |a retroalimentacidn recibida después de cada evaluacion me ayudd a mejorar *
mis habilidades laborales?

1. Nunca

2. Rara vez

3. Aveces

4. Frecuentemente

5. Siempre

¢Me gustarfa que las evaluaciones incluyan planes de mejora personalizados o sesiones de
coaching?

1.Nunca
2. Raravez
3. Aveces

o 4_Frecuentemente
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Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

iLa informacidn dentro del banco se transmite de manera clara y oportuna? *
1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

nEpeBesdswe
|

5. Totalmente de acuerdo

¢Considero que la comunicacion actual entre superiores y colaboradores es abierta y
efectiva?

1.Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

¢Seria recomendable implementar canales de comunicacian mas directos o reuniones
periddicas para compartir informacién relevante?

1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@) 4. De acuerdo
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Preguntas  Respuestss @)  Configuracion

iEllider de mi drea fomenta actualmente un ambiente de confianza y respeta? *
1 Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

BUNC R N

5. Totalmente de acuerdo

iPercibo que su liderazge motiva al equipo a cumplir los objetivos establecidos? *

1.Totalmente en desacuerdo

2 En desacuerdo

3. Nide acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

¢Considero que se deberian fortalecer las capacitaciones en liderazgo participativo para
mejorar el compromiso del equipo?

1.Totalmente en desacuerdo
2 Endesacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo

4_De acuerdo

P Tttt e eeieeaan
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Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

¢En mi area existe disposicién para ayudarse mutuamente entre compaiieros? *

4. Frecuentemente

@
1. Nunca [}
2 Rara vez Tr
3. Aveces =
=
=]}
=

5. Siempre

iPercibo que el trabajo conjunto contribuye al logro de metas y mejora la eficiencia? *
1.Nunca
2. Rara vez
3. Aveces
4. Frecuentemente

5. Siempre

iSeria nte promover actividades que refuercen la cooperacidn interdepartamental? *

1.Nunca

2. Rara vez

3. Aveces

4. Frecuentemente

5. Siempre
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Preguntas  Respuestas ()  Configuracion

¢En la actualidad, los logros laborales de los trabajadores sen reconocidos por la jefatura? *
1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

[ I )

5. Totalmente de acuerdo

iConsidero que el reconocimiento recibido motiva mi desempefio diario? *
1.Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

¢Me gustaria que el bance implemente un sistema formal de reconocimiento o incentivos
visibles para el personal destacado?

1.Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Nide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

3\ 5. Totalmente de acuerdo
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