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INTRODUCCION

La organizaciones de hoy en dia se ven mas encaminadas a competir en mercados mas
diversos, llenos de complejidad y sobre envueltos en la dindmica de la segmentacion;
cambiante y orientado a la calidad y al cliente. Actualmente se encuentran compafiias que
todavia ven centrados sus esfuerzos en los problemas, en los mercados y descuidan o no le da la
importancia que merece al factor cliente interno, viendo éste como el enfoque que deberia tener

toda organizacion, volcada hacia el cliente y el servicio.

En Colombia cada dia se pone mas énfasis en la calidad yprincipalmente la
calidad del servicio; siendo ésta algo intangible, es necesario orientar a toda la organizacién hacia
la importancia que tiene el cliente interno para ella; todos los esfuerzos
que se realicen dentro de la misma, se veran reflejados en su satisfaccion, sobrepasando
sus propias expectativas. La percepcion que tiene el cliente interno acerca de la organizacion, es el
reflejo de la calidad interna que tiene la empresa.

Como consecuencia de la globalizacién para el Banco de Bogotj,
se haconvertido en un reto la obtencion de personal altamente comprometido que esté e

n capacidad de aportar para desarrollo y crecimiento para la organizacion.

En el presente trabajo se mostrara el proceso de la investigacion desarrollada, que se enfoco
en indagar acerca de los recursos invertidos y el cumplimiento que da la organizacion a aspectos
relacionados con el area de bienestar social como lo son los procesos de formacion y desarrollo de
los empleados que actualmente laboran en la empresa y aportan por medio del desarrollo de sus

funciones al cumplimiento de propositos organizacionales
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CAPITULO 1: EL PROBLEMA

En este capitulo se aborda la descripcion de como desarrollar un modelo estratégico
integral que enmarque los procesos de formacion y desarrollo del Talento Humano con énfasis en
la gestion del conocimiento, aplicado a la empresa Banco de Bogotd, una entidad del sector
financiero y bancario presente en la totalidad del territorio nacional y parte de Centroamérica,
puntualmente ha sido seleccionada la Oficina La Plata que hace parte de la region central de la

organizacion.

La investigacion desarrollada se enfocé en indagar acerca de los recursos invertidos y el
cumplimiento que da la organizacion a aspectos relacionados con el area de bienestar social como
lo son los procesos de formacion y desarrollo de los empleados que actualmente laboran en la
empresa y aportan por medio del desarrollo de sus funciones al cumplimiento de propoésitos

organizacionales.

Con esta investigacion se identifican problemas asociados a la tematica sustentada
anteriormente con el fin de formular y aplicar estrategias y acciones que permitan mejorar la
situacion actual de la empresa frente al tema y enfocarla hacia la situacion deseada. Asimismo con
la identificacion de las falencias encontradas por medio del proceso de investigacion se tiene como
objetivo central conocer las necesidades de los funcionarios para estar en capacidad de responder
a ellas y en forma indirecta garantizar el cumplimiento de los objetivos y metas organizacionales;
dado que los empleados son el capital mas importante en toda empresa por ser quienes dirigen a
esta para lograr los propdsitos planteados por medio del desarrollo total de sus funciones, las cuales
estan dirigidas al cumplimiento de procesos y procedimientos propios de la actividad operacional

de la organizacion.



e®e
° 5

UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA Y A DISTANCIA - UNAD
l l I J* » Escuela de Ciencias Administrativas Contables Econémicas y de Negocios - ECACEN
. Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano

1.1. Antecedentes del Problema

El Banco de Bogota es la primera institucion financiera creada en Colombia y en la
actualidad cubre la totalidad del territorio Nacional y parte de Centroamérica. Es integrante del
grupo AVAL que es el grupo financiero méas grande del pais. La sede localizada en la ciudad de La
Plata Huila hace parte de la region Central y cuenta con una trayectoria de mas de 40 afios lo que
lo identifica como una empresa lider en el sector financiero local. Cuenta con 10 empleados

encargados de diferentes areas tanto comerciales como operativas.

En la sede La Plata a pesar de contar con una amplia trayectoria se han identificado
algunos problemas relacionados con el cumplimiento de procesos que hacen parte del area de
bienestar social como lo son la formacion y desarrollo del capital humano actual, lo cual ha venido
generando un escaso avance en cuanto ascensos, pocas posibilidades de acceder a convocatorias
de empleo interno dadas a conocer por el Banco y poco crecimiento a nivel salarial puesto que los
empleados una vez inician sus funciones en un cargo determinado se quedan ejerciendo el mismo
sin posibilidades de tener un avance significativo dentro de la organizacion y adquirir un mayor

nivel jerarquico.

Durante afios, Ocho (8) de los Diez (10) empleados actuales han ejercido los mismos
puestos de trabajo para los cuales fueron contratados y a pesar de tener las capacidades y los
conocimientos necesarios para ascender, no reciben esta posibilidad en la misma oficina donde
desempefian sus funciones, sino que deben formarse en otras ciudades y les son asignadas plazas
diferentes a la inicial, esta posibilidad de ascenso se ve frustrada porque los funcionarios rechazan
la idea de abandonar el lugar inicial de trabajo porque en él han adquirido una estabilidad

econdmica o han conformado sus nudcleos familiares.
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En la actualidad las organizaciones estdn llamadas a evaluar constantemente la
satisfaccion de los funcionarios con la empresa y su cargo dentro de ella, con el fin de estar en
capacidad de responder a las necesidades que se les presenten y dirigir conjuntamente la empresa
hacia la situacion deseada, ya que de los empleados depende que las cosas se hagan bien o mal, sin
embargo el Banco de Bogota actualmente no ha evaluado la necesidad de contratar el personal
suficiente, formarlo y brindarle posibilidades de ascenso dentro de la oficina donde son contratados
inicialmente, esta situacion se presenta principalmente en las oficinas mas pequefias y que estan

ubicadas en localidades y municipios.

Contar con el personal suficiente y brindarle posibilidades de formacién y desarrollo
dentro la empresa es de vital importancia para alcanzar la competitividad organizacional, ya que
no hacerlo representa un problema al evitar que los funcionarios ejecuten los procesos y
procedimientos con eficiencia y eficacia y no aporten al maximo hacia el logro de objetivos y metas
conjuntas, esto se da porque los empleados consideran que no estan recibiendo de la empresa las

minimas oportunidades de avance que a su juicio deberian obtener.

Es fundamental reconocer que la Empresa Banco de Bogota brinda a sus funcionarios cada
dos afios la posibilidad de postularse a convocatorias para recibir formacion y trascender en la
organizacion, sin embargo se ha evidenciado que los funcionarios rechazan esta oportunidad
porque deben trasladarse a otras ciudades y una vez culminado el proceso de formacion les son
asignados cargos de mayor jerarquia, pero en oficinas diferentes que en la mayoria de casos estan
alejadas a su lugar de origen por lo cual se ven distanciados de familia, amigos y el lugar donde
han forjado una estabilidad economica y material. También se puede reconocer como una
oportunidad de formacion y desarrollo ofertada por el banco, aquella que se da a aprendices SENA,

que acceden al programa de Contratos de Aprendizaje, ya que en el reciben una remuneracion por
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parte de la entidad financiera por estar capacitdndose y una vez culminan su etapa electiva reciben
la oportunidad de realizar la etapa practica con el Banco de Bogota y lo mas importante es que
dependiendo de su desempefio pueden continuar como funcionarios activos en la organizacion una

vez culminado el ciclo de pasantia.

1.2.  Planteamiento del problema

La evidente evolucion del ser humano y los cambios gque se han presentado a su alrededor
en torno a la parte politica, social, econdmica y empresarial, implican un re direccionamiento de la
forma de actuar en busqueda de lograr el reconocimiento y la competitividad. En la actualidad los
sistemas de gestion de las organizaciones han evolucionado dinamicamente lo que les exige a las
empresas para poder desarrollarse y avanzar hacia la competitividad potenciar con eficiencia y
vision de futuro el capital tangible e intangible que poseen. Con lo anterior se reafirma que el
contexto en el cual funcionaban las organizaciones ha desaparecido por lo cual se requiere un
cambio en direccidn a las tendencias y estrategias actuales que contribuyen a que las empresas sean

eficientes, eficaces y capaces de enfrentarse a los nuevos retos del entorno.

Aspectos que para las organizaciones cobran particular importancia son la formacion y
desarrollo del capital humano, al ser un factor clave que responde a la tendencia actual que sostiene
que tener un mayor conocimiento es un requisito fundamental para el éxito empresarial. Por lo
anterior se exige que las organizaciones, disefien e implementen sistemas de gestion de
conocimiento que garanticen el desarrollo de los procesos de formacion y representen un

incremento en las competencias de los empleados.

La formacidn es un proceso en el que se modifica el comportamiento, los conocimientos

y la motivacién de los empleados actuales con el fin de mejorar la relacion entre las caracteristicas
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del empleado y los requisitos del empleo. En la actualidad, las compafiias consideran la formacion
como una parte de su inversion estratégica y la ubican como un componente vital en la construccion

de la competitividad.

En base a lo expuesto anteriormente, ha sido planteado el siguiente interrogante que da origen a la
investigacion, ¢ Como formular un modelo estratégico integral para los procesos de formacién y
desarrollo, con énfasis en Gestion del Conocimiento, para la oficina Banco Bogota, ubicada en
la ciudad de la Plata, Huila, para un mejor resultado en sus metas como entidad financiera?.
Asimismo, es de vital importancia que con la investigacion se logre identificar ¢Por qué los
empleados del Banco de Bogota de la Oficina La plata Huila, rechazan las posibilidades de

formarse y tener un desarrollo laboral integral pese a las oportunidades que la entidad les brinda?

1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo General
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Formular un Modelo Estratégico Integral para los procesos de Formacion y Desarrollo del

Capital Humano con énfasis en Gestion del Conocimiento, para la empresa Banco de Bogota

Oficina La Plata Region Central, que dé respuesta al problema principal que dio origen a la

investigacion.

1.3.2.

v

1.4.

Objetivos Especificos

Indagar acerca de los planes y tipos de formacién implementados por EI Banco de Bogota
Oficina La Plata para garantizar el cumplimiento de los procesos de formacion y desarrollo
del capital humano dentro de la organizacion.

Realizar una valoracion de la aceptacion de los planes y tipos de formacion aplicados por
la empresa, por parte de los funcionarios que actualmente laboran en ella.

Evaluar el compromiso de la entidad con la formacion y el desarrollo de sus funcionarios
actuales como medio para alcanzar con eficiencia y eficacia la competitividad
organizacional.

Consultar fuentes de informacion primaria y secundaria que permitan identificar el Sistema
de Gestion del Conocimiento aplicado por el Banco de Bogota a los procesos de formacion
y desarrollo del personal.

Crear 0 mejorar técnicas y estrategias que aporten significativamente a los procesos de
formacion y desarrollo implementados actualmente en el area de talento humano de la

empresa Banco de Bogota, segun las necesidades reales de los funcionarios.

Justificacion de la Investigacion
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Las organizaciones actuales han identificado el gran aporte realizado por los procesos de
formacion y desarrollo del capital humano, razon por la cual han optado por potenciar estos
aspectos como medio para incrementar en sus organizaciones la competitividad y el logro de
objetivos y metas. A su vez las empresas identifican lo significativo de implementar sistemas de
gestion de conocimiento en el area de talento humano especificamente porque segun las nuevas
tendencia organizacionales se considera que un mayor conocimiento frente a aspectos de la
actividad laboral le permite a los empleados crecer en cuanto a las competencias y habilidades
necesarias para realizar sus funciones y de forma indirecta propicia que ellos aporten no solo a su
crecimiento personal, educativo, econémico y jerarquico, sino que con eficiencia y eficacia

contribuyan al crecimiento y productividad de la empresa.

Es de resaltar la finalidad de la gestion del conocimiento en el area del talento humano,
gestion que se puede entender como un intercambio de ideas o conocimientos de los empleados
que influyen en la eficacia de estos y de las organizaciones. La gestion del conocimiento en el area
del talento humano esta conformada por las personas y las organizaciones, siendo lo basico la forma
como se comunican las personas, sea como socios 0 como recursos. La administracion del talento
humano debe perseguir la optimizacion de habilidades de las personas, su participacion, creatividad

y mejoramiento continuo.

Uno de los recursos méas importantes con los cuenta una organizacion, son las personas,
alli radica la importancia de gestionar en ellos conocimiento, este recurso tan valioso hace que las
actividades se realicen bien o mal y se cumplan o no con los objetivos y metas que persigue la
empresa. La Gestion del conocimiento en el area del Talento Humano, constituye un factor clave
en los procesos gerenciales de las organizaciones, y tiene a su cargo la formacion de capital humano

altamente calificado, alineado con el planeamiento estratégico de ellas. Para el cumplimiento de
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este objetivo, surge como alternativa el modelo de Gestion de Conocimiento en el Area de Talento

Humano en los procesos de Formacion y Desarrollo.

Investigar acerca de los beneficios aportados por los procesos de formacion y desarrollo en la
Entidad financiera Banco de Bogota, cobra real importancia porque segun estudios anteriores por
los constantes cambios del entorno se hace fundamental mantener en las organizaciones como
inversion estrategia la formacion de sus empleados no solo para estos logren trascender sino para
que aporten de forma activa en la organizacién y el logro de objetivos estratégicos. En base a lo
anterior es importante reconocer que se debe controlar cada accion dirigida al cumplimiento de los
procesos de formacion y desarrollo de los funcionarios, ya que suele suceder que las empresas a
pesar de contar con grandes presupuestos, buenas intenciones y necesidades reales, muchas veces
mantienen programas de formacion que no logran resultados duraderos. Muy a menudo, esto se
debe a la imprecision en las metas de la formacion y a una evaluacién ejecutada en forma
insatisfactoria. Si no sabemos a donde vamos, es imposible decir si algin dia llegaremos. Muchas
organizaciones gastan millones en la formacion y nunca saben si ésta funciona por lo cual se deben

implementar técnicas para enlazar la formacion con los resultados.

Esta investigacion demuestra especificamente el importante crecimiento que sufren las
empresas al incrementar la formacion y desarrollo de su capital humano, ya que cuando se efectla
este proceso de forma adecuada, disponiendo de los recursos justos y lo mas importante evaluando
resultados reales, las organizaciones logran crecer en cuanto a competitividad, productividad y

efectividad.

El presente estudio busca contribuir a nivel empresarial reafirmando la concepcion que se

tiene frente a la importancia de ejecutar en las organizaciones los procesos de formacion y
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desarrollo del capital humano, como medio para incrementar la competitividad y el tiempo para
Ilegar al logro de prop6sitos conjuntos. Estudiar acerca del tema propuesto es fundamental porque
permite que la entidad que es objeto de estudio reconozca las razones por las cuales a pesar de
brindar a sus empleados posibilidades de formarse como medio para trascender laboralmente no
estad cumpliendo la meta propuesta frente a formacién, principalmente porque el tema no recibe el
interés que merece por parte de los funcionarios esencialmente porque acceder a la oportunidad les

implica sacrificar condiciones actuales.

Los resultados del estudio son principalmente para beneficio de la entidad financiera y
bancaria Banco de Bogota Oficina La Plata, ya que el contenido y las deducciones que se realicen
responderan exclusivamente a sus interrogantes frente a la poca aceptacion por parte de los
empleados a los procesos de formacidn y desarrollo brindados por el banco. A su vez lainformacién
recolectada le permitira a la empresa enfocar mejor sus estrategias de inversion relacionadas con
el tema para adquirir los resultados que espera obtener de cada programa de formacion ofertado.
Finalmente la investigacion contribuye al mejoramiento de la practica empresarial del Banco de
Bogota porque por medio del desarrollo de un modelo de gestién integral enfocado en la gestion
del conocimiento para los procesos de formacion y desarrollo la empresa podra crear nuevas

estrategias y técnicas que la dirijan a la situacién deseada.

CAPITULO 2: REVISION DE LITERATURA
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2.1 Marco Tedrico
2.1.1. Contextualizacion de los procesos de Formacion y Desarrollo.

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como en la grupal e
institucional, tiene como causa fundamental a la educacion. El grado y calidad con que a un nifio,
joven, aprendiz, técnico y ejecutivo se le educa y aprende de la vida, de los valores y del trabajo,
sera la medida en que se convierta en un ser valioso para si mismo y para la sociedad. La Educacion
es por tanto, la base del desarrollo y perfeccionamiento del hombre y la sociedad, entidades, desde
luego, las sociedades intermedias como las empresas e instituciones. La capacitacion y desarrollo
que se aplican en las organizaciones, deben concebirse precisamente como modelos de educacion,
a través de los cuales es necesario primero, formar una cultura de identidad empresarial, basada en

los valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales. *

Importantes sociélogos y fildsofos de la administracion ya han sefialado la importancia
“futura” de la formacion, decimos “futura”, no porque en el presente y pasado haya dejado de tener
la misma trascendencia, sino porque las necesidades de un autentico desarrollo integral del ser
humano y la sociedad reclaman que, desde este momento en adelante, la formacion ocupe un primer
plano dentro de los objetivos a nivel nacional e internacional; pues la gran mayoria de los
problemas fundamentalmente morales, sociales, politicos y econémicos, son problemas de

formacion y es ella la clave para solucionarlos. 2 El anterior parrafo es aplicable a todos los

YAguilar Siliceo, A, (2004), Capacitacion y Desarrollo de Personal, Mexico, Limusa Noriega Editores. Pag (15,16)

2 Isaac Guzman Valdivia y Peter Drucker en sus obras la ciencia de la Administracion y the Age of Discontinuity,
respectivamente.
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entornos donde se desarrolla el ser humano, no se habla solamente en un contexto global sino que

se hace especial referencia en las empresas, familias y demas grupos donde socialice el ser humano.

“La formacion o capacitacion consiste en una planteada y basada en necesidades reales de
una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes del colaborador”. Del anterior concepto y de algunas otras consideraciones se puede
deducir que la funcion educativa adquiere y adquirira, mayor importancia en nuestro medio. El
objetivo de la formacion interna en la empresa, se podria entender de la siguiente manera: para que
el objetivo general de una empresa se logre plenamente, es necesaria la funcion de formacion que
colabora aportando a la empresa un personal debidamente adiestrado, capacitado y desarrollado
para que desempefie bien sus funciones habiendo previamente descubierto las necesidades reales
de la empresa. Por lo anterior la formacién es la funcion educativa de una empresa u organizacion
por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto de la

preparacion y habilidad de los colaboradores

La formacion segun lo argumentando anteriormente se puede reconocer como un factor
clave para alcanzar el éxito empresarial, dado que contar con un proceso continuo de formacién
en cualquiera de sus tipos (desarrollo, capacitacion, instruccién o aprendizaje) es fundamental para
que el personal que hace parte de la organizacion respondan de forma adecuada ante los cambios

y desarrolle competencias necesarias para el desempefio del cargo o trabajo asignado.

Hoy en dia las organizaciones exigen que su personal posea conocimientos, habilidades

frente al trabajo y manejen los procedimientos necesarios para alcanzar el éxito, el cual depende

3 Aguilar Siliceo, A, (2004), Capacitacion y Desarrollo de Personal, Mexico, Limusa Noriega Editores. Pag (25) la
capacitacién y la empresa.
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de la efectividad de todos para alcanzar los objetivos de la empresa, pero esto solo se logra contando
con las personas que tienen esos conocimientos, destrezas y conocen los métodos para realizar su
labor. Frente a la formacion se debe aclarar que es un proceso continuo, en el cual se deben estudiar
resultados para conocer si realmente el proceso de formacion estd funcionando y responde a lo

inversién realizada.

La formacion se ve estrechamente relacionado con el entrenamiento de personal, sin
embargo segun Chiavenato 1. (1988), “La formacion es el desarrollo de capacidades nuevas
mientras que el entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacion y el
entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las capacidades, los conocimientos y las
actitudes y aptitudes de las personas”. Otro concepto que también es importante aclarar y se tomara
en base al mismo autor es el de adiestramiento ya que esta condicidn surge a partir de la formacion,
segun Chiavenato I, se reconoce como: el proceso mediante el cual la empresa estimula al
trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y habilidades para aumentar la
eficiencia en la ejecucion de la tarea, y asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion,
ademas de completar el proceso de seleccion, ya que orienta al nuevo empleado sobre las

caracteristicas y particularidades propias del trabajador.

Una vez establecida la funcionalidad de aplicar procesos de formacion en la empresa, es
importante también hacer énfasis en el efecto de “desarrollo” que estos generan, entendiendo este
termino de desarrollo como un proceso a largo plazo, que comprende el mejoramiento técnico,
profesional, actitudinal, ético, y su preparacion para el desarrollo de funciones mas complejas,
siendo a su vez todo intento de mejorar el desempefio presente o futuro de los colaboradores,

ejecutivos y administradores de una organizacion, ensefiandoles conocimientos, cambiando sus
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actitudes o aumentando sus habilidades ya que esta es la Gltima meta de estos programas

encaminados a mejorar el desempefio futuro de una empresa.*
La formacion ha sido definida por diversos autores, dentro de los cuales seran citados,

R. Buckley y Jim Caple (1991) quien establecié que “Es un esfuerzo sistematico y
planificado por modificar o desarrollar el conocimiento, las técnicas y las actividades a través del
aprendizaje, conseguir la actuacion adecuada de una actividad o rango de actividades en el mundo

es capacitar a un individuo para que puede realizar convenientemente un trabajo o una tarea dada.

5

Fiol (1999), utiliza el término formacién y enfatiza en la variante de formacion-accion
como un proyecto que se utiliza para la realizacion de trabajo individual o colectivo, que los
participantes tienen que llevar a cabo en su empresa. Sefiala entre las caracteristicas basicas de este

proyecto, que se centra en el “saber”, el “saber hacer” y el “saber estar”. ©

Vargas Zufiga, (2007), quien defini6 la formacion desde una perspectiva general y otra
especifica, Formacion general: Es la que incluye una ensefianza que no es Unica o principalmente
aplicable en el puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa beneficiaria, sino que
proporciona cualificaciones en su mayor parte transferibles a otras empresas o a otros

ambitos laborales. Formacién especifica: Es la que incluye una ensefianza tedrica y practica

4 Cabral, J M. (2013), Formacion de Persona. Disponible en: http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2013/06/04/rr-hh-
formacion-de-personal/

5 Buckley, R. y I. Caple (1991): La formacion, teoria y practica. Ed. Diaz de Santos, Madrid, 273p.

® Fiol, M. (1999): El proceso de ensefianza-aprendizaje. Diploma europeo en Administracion y Direccion de
Empresas.


http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2013/06/04/rr-hh-formacion-de-personal/
http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2013/06/04/rr-hh-formacion-de-personal/
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aplicable directamente en el puesto de trabajo actual o futuro del trabajador en la empresa
beneficiaria y que ofrece cualificaciones que no son transferibles, o sélo de forma muy restringida,

a otras empresas 0 a otros ambitos laborales.’

Es necesario sefialar que el concepto de formacion lleva implicito el desarrollo, mediante
la potenciacion de facultades personales dentro de la organizacion. De esta manera, una forma de
lograr el desarrollo humano es provocando un cambio socio-cultural que estimule, fomente y active
el crecimiento del hombre, en lugar de mantenerlo pasivo, por lo tanto de aqui se desprende el
concepto de desarrollo el cual consta de varias definiciones, pero la investigacion se centra en la
que plantea que es el crecimiento intelectual que se adquiere mediante el ejercicio mental del

aprendizaje de la ensefianza empirica.

Haciendo énfasis en cuanto a los beneficios que aporta la formacién del capital humano
en las empresas, se puede destacar que, este proceso contribuye al logro de objetivos, aumento del
recursos al adquirir una mayor participacion en el mercado, satisfaccion del cliente, mejora en los
procesos internos, garantizar una gestiéon continua de la formacion y procesos participativos mas

exitosos y finalmente evitar la rotacion de personal y conseguir retener los talentos.

" Vargas ZUiiiga, F. (2007): La Gestion de Calidad en la Formacién Profesional. El uso de estandares y sus diferentes
aplicaciones.
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2.1.2. Gestién del Conocimiento

Optimizar el ciclo experiencia — aprendizaje es, sencillamente, la clave. Nos compran
aquello que, como organizacion, sabemos hacer muy bien. Y para seguir haciéndolo bien es
necesario aprovechar al maximo la experiencia acumulada y aprender a una gran velocidad para
estar en condicion de disponer de nuevas experiencias. Para que haya conocimiento a gestionar

tiene que haber personas que lo conozcan.

La gestion del conocimiento es el paradigma que intenta dar respuesta a la aparicién stbita
de esa nueva realidad, palpable por primera vez a todos los niveles. La expresion “gestion del
conocimiento” es, ademas, afortunada. La palabra conocimiento resume para muchos el resultado
de la civilizacién, e incluso, de la especie humana, es por ello que gestionar algo asi tiene que ser
importante. Al utilizar la expresion “gestion del conocimiento” basicamente son combinadas tres
aceptaciones diferentes: a) la valoracion del know-how de las empresas, las patentes, marcas de
forma normalizada (capital intelectual), b) el impulso de una cultura organizativa orientada a
compartir conocimiento y al trabajo cooperativo y c) la puesta en marcha de dispositivos que

faciliten la generacion y el acceso al conocimiento que genera la organizacion. ®

Existe un numero importante de ideas y conceptos sobre Gestion del Conocimiento que si
bien no se acercan de manera exacta a un significado completo, si nos proporcionan un contexto
comun y nos aproximan a un concepto general. Para Nonaka y Takeuchi (1995), el conocimiento

puede ser de dos tipos: conocimiento tacito, que corresponde a ideas, intuiciones, modelos

8 Molina & Marsal (2010). La gestion del conocimiento en las organizaciones. Disponible en:
https://books.google.com.co/books?id=0TemaGygdZ8C&printsec=frontcover&dg=gestion+del+conocimiento&hl=e
s-419&sa=X&redir _esc=y#v=onepage&qg=gestion%20del%20conocimiento&f=false



https://books.google.com.co/books?id=0TemaGyqdZ8C&printsec=frontcover&dq=gestion+del+conocimiento&hl=es-419&sa=X&redir_esc=y#v=onepage&q=gestion%20del%20conocimiento&f=false
https://books.google.com.co/books?id=0TemaGyqdZ8C&printsec=frontcover&dq=gestion+del+conocimiento&hl=es-419&sa=X&redir_esc=y#v=onepage&q=gestion%20del%20conocimiento&f=false
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mentales, destrezas y otras habilidades que no se pueden simbolizar o representar y que estan
condicionados por las creencias y el sistema de valores de las personas, y conocimiento explicito,
que es el conocimiento que se puede expresar en forma objetiva ya sea con palabras, formulas
matematicas y manuales, ente otros posibles. El conocimiento técito es de carécter personal y dificil
de transferir en forma escrita a otras personas, tal como lo seria la destreza para montar una

bicicleta, mientras que el conocimiento explicito puede ser transferido con mayor facilidad.

Nonaka y Takeuchi (1995), proponen un modelo denominado Creacion del Conocimiento
Organizacional, definiéndolo como “la capacidad de una empresa de crear un nuevo conocimiento,
diseminarlo a través de toda la organizacion e incorporarlo en sus productos, servicios y sistemas”
(p.3). Nonaka y Takeuchi proponen las fases en su modelo: Compartir el Conocimiento Tacito, lo
cual se realiza en un equipo de trabajo y se logra por medio de observacion directa, descripcion
oral, imitacién, ejecucion comun, experimentacion y comparacion; Crear Conceptos, es
exteriorizar el conocimiento con palabras faciles de entender; Justificar Conceptos, es evaluar el
concepto frente a su valor y su viabilidad; Elaborar un Prototipo, consiste en una representacion
tangible del concepto; Transferir el Conocimiento, que corresponde a compartir el conocimiento al

interior y al exterior de la organizacion. °

Este modelo Nonaka y Takeuchi (1995) es uno de los mas aceptados y reconocidos en el

mundo empresarial, cada una de sus fases se entienden como procesos integrados definidos asi:

° Davenport y Prusak (1998), Fireston y McElroy, 2004, p.180, Senge, 1990, p.20, Proceso De Creacion Del
Conocimiento Fuente: Nonaka, Takeuchi (1995)
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La Socializacion, es el proceso de adquirir conocimiento tacito a través de compartir
experiencias por medio de exposiciones orales, documentos, manuales y tradiciones y que afiade

el conocimiento novedoso a la base colectiva que posee la organizacion.

La Exteriorizacion, es el proceso de convertir conocimiento tacito en conceptos explicitos
que supone hacer tangible mediante el uso de metaforas conocimiento de por si dificil de
comunicar, integrandolo en la cultura de la organizacion; es la actividad esencial en la creacion del

conocimiento.

La combinacion, es el proceso de crear conocimiento explicito al reunir conocimiento
proveniente de cierto nimero de fuentes, mediante el intercambio de conversaciones telefonicas,
reuniones, correos, entre otros, y se puede categorizar, confrontar y clasificar para formas bases de

datos para producir conocimiento explicito.

La Interiorizacion, que es un proceso de incorporacién de conocimiento explicito en
conocimiento tacito, que analiza las experiencias adquiridas en la puesta en practica de los nuevos
conocimientos y que se incorpora en las bases de conocimiento tacito de los miembros de la
organizacion en la forma de modelos mentales compartidos o practicas de trabajo. (Riesco, 2007,

p.112).
2.1.3 Cinco tendencias en la gestion del conocimiento

Uno de los temas en el cual diversos investigadores de las organizaciones coinciden es
que éstas son dindmicas y que lo Unico constante es el cambio. Asi mismo, ante el vertiginoso
avance tecnologico en un mundo globalizado en las ultimas décadas, las organizaciones han tenido
que verse obligadas a adoptar nuevas herramientas tecnoldgicas como de gestion y capacitar a sus

trabajadores en el uso eficiente de ellas, como Unica alternativa para poder sobrevivir en el
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mercado. Veamos las principales tendencias que han influido en la gestion del conocimiento: La
emergencia de la organizacion plana y flexible, la transformacion de la economia a una economia
del conocimiento, la corta durabilidad del conocimiento, el cambio de enfoque de empleo
permanente a empleabilidad permanente y los cambios fundamentales en el mercado global de la

educacion. °

Toda organizacion necesita implementar medidas que permitan no solo aprovechar sino
también potenciar al maximo los conocimientos con los que cuenta su personal, por ello es de vital
importancia aplicar la gestion del conocimiento como metodologia que facilite la transformacion
y transmision del mismo, ya que es necesario que dicha informacion este a disponibilidad de todos
los miembros de la entidad para crear mas conocimiento, innovar, corregir errores y solucionar
problemas. Este sistema funciona tan eficientemente que al aplicarlo se propicia interiormente una
dindmica ciclica en donde los colaboradores nutren a la administracion del conocimiento y esta a
su vez alimenta a los trabajadores con conocimiento que les ayude a saber cdmo realizar un
procedimiento de la mejor manera posible, para ello se vale de una infraestructura que posibilita
recopilar, gestionar, replicar y transmitir la informacidn alojada en la mente de las personas con el
fin de transformarlo en conocimiento para uso colectivo; La interaccion entre el conocimiento
tacito y explicito permite a la administracion del conocimiento funcionar ya que ambos tipos de

conocimiento son el combustible del sistema.

Teniendo en cuenta la metodologia que maneja la gestion del conocimiento, es que se hace

necesario estar a la vanguardia de la globalizacion y cambio por lo que se requiere un sistema

0 Molina, M T. (2015), Cinco tendencias en la gestion del conocimiento. Disponible en:
http://www.gestiopolis.com/5-tendencias-en-la-gestion-del-conocimiento/



http://www.gestiopolis.com/5-tendencias-en-la-gestion-del-conocimiento/
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totalmente flexible y adaptable al cambio, que utilice y se valga de las tecnologias de la informacion

y la comunicacion para lograr los fines de la organizacion.

Chiavenato (2012) sefial6 que “Las empresas se dieron cuenta de que las personas son el
elemento central de su sistema nervioso porque introducen la inteligencia en los negocios y la
racionalidad en las decisiones. Tratar a las personas como recursos organizacionales es desperdiciar
el talento y la mente productiva. Por tanto, para proporcionar esta nueva vision de las personas,
hoy se habla de gestion del talento humano y no de recursos humanos, y ya no se tratan como meros
empleados remunerados en funcion de la disponibilidad de tiempo para la organizacién, sino como

socios y colaboradores del negocio de la empresa”. (p.13) 1

Teniendo en cuenta el concepto citado anteriormente, es posible deducir que es de suma
importancia el hecho de que las organizaciones apliquen métodos que faciliten la capacitacion y el
desarrollo del personal de la empresa, debido a la evolucién que ha tenido la administracion del
conocimiento, el cual indica que el personal de una organizacién es la arteria indispensable de toda
entidad y como tal debe de ser orientada y capacitada para facilitar la creacién de nuevo

conocimiento que seria aprovechado en un futuro no muy lejano por la misma empresa.

El objetivo de un centro de educacion en la empresa se podria entender de la siguiente
manera: Para que el objetivo general de una empresa se logre plenamente, es necesaria la funcion
de capacitacion que colabora aportando a la empresa un personal debidamente adiestrado,
capacitado y desarrollado para que desempefie bien sus funciones habiendo previamente

descubierto las necesidades de la empresa. Por lo anterior la capacitacion es la funcién educativa

11 Chiavenato, | (2012): Gestion del Talento Humano. La gestion del talento humano en un ambiente dindmico y
competitivo.
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de una empresa u organizacion por la cual se satisfacen necesidades futuras respecto de la

preparacion y habilidad de los colaboradores.

La capacitacion como elemento cultural de la empresa y proceso continuo y sistematico
debe concebirse por todos los miembros de la organizacién como un apoyo indispensable para
lograr un mejoramiento constante de los resultados, asi como facilitador del cambio y del
crecimiento individual y por ende del desarrollo solido de la empresa. Para reforzar esta
perspectiva, el proceso de organizacional de capacitacion se enfocara a crear valores positivos y
establecer una cultura de productividad total (espiritu productivo), a partir del cual el personal se
compromete a modificar evolutivamente su forma de pensar y de actuar en términos de calidad y
productividad en su vida personal y laboral, como vemos las implicaciones de la capacitacion

tienen un caracter eminentemente cualitativo. (Aguilar S, 2009, p 27) 1

Martinez (2014), concluyo:

No deja de causarnos sorpresa la gran cantidad de respuestas y disculpas que escuchamos en
nuestros empresarios, cuando de hacer parte de una jornada de capacitacion para si mismo o para su equipo
de trabajo, se trata. Unas mas validas que otras, otras mas pensadas que unas, pero argumentos y disculpas

al fin y al cabo, que nos llevan a compartir las siguientes reflexiones:

“La capacitacion no es un gasto, es una inversion, en la medida que se haga aplicacion

practica e inmediata de lo aprendido, en funcion de las directrices y metas de la empresa”.

“La capacitacion evita la incompetencia personal y la de mi equipo, haciéndonos competitivos. Asi

12 Aguilar Siliceo, A, (2004), Capacitacion y Desarrollo de Personal, Mexico, Limusa Noriega Editores. Pag (27)
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podemos dar una mejor respuesta a las duras condiciones de un mercado cada dia méas competido

y exigente.”

“Dado que el conocimiento esta en permanente evolucién, la capacitacion brinda la
oportunidad de actualizarnos, de sacarnos de nuestra “zona de confort”. Nuestros conocimientos
envejecen y siempre hay algo nuevo que aprender, algin concepto por validar, alguna idea por

refrescar, algun paradigma por cambiar.”

“La capacitacion genera un efecto multiplicador al interior de la empresa, dado que los
conocimientos adquiridos seran necesariamente socializados con aquellos funcionarios que no

pudieron ser participes de la misma.”

”La capacitacion ensefia la mejor manera de optimizar el tiempo y otros recursos,
haciéndonos mas eficientes, eficaces y efectivos. Sera una pérdida de tiempo solo en la medida que
no sea pertinente con nuestro dia a dia y las metas empresariales, o bien que se aborde una temética
que no esté relacionada con el perfil ocupacional del participante y de aplicabilidad para el sector

productivo en que se ubica la empresa.”

”La capacitacion, como responsabilidad de la empresa, homogeniza los métodos de
trabajo y los perfiles profesionales de todos en la organizacidn. es importante tener un norte comdn,
hablar un mismo idioma y establecer métodos afines para el equipo de trabajo, facilitando su
proceso de mejora continua, lo cual, en definitiva, garantiza la calidad de los productos, la imagen

de la empresa ante los clientes y su competitividad en el mercado.

“Toda empresa necesita funcionarios con la capacidad de suplir diversos cargos y
responsabilidades, aun a nivel gerencial. no podemos permitir que cualquier inversion relacionada

con el montaje y desarrollo de una empresa dependa de una sola persona, asi como tampoco es
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sano que el conocimiento y la informacion sean de propiedad de unos pocos y las decisiones

desconozcan la opinion de un equipo calificado.”

”La capacitacion nos permite mejorar los resultados obtenidos, asi como los niveles de
auto-exigencia frente a nuestro compromiso laboral y empresarial. cuando se cuenta con un equipo
capacitado, se pueden incrementar los logros en los indicadores de gestion, asi como la gerencia

puede aumentar sus niveles de exigencia, favoreciendo la pronta evolucion de la organizacion.”

’La capacitacion se vuelve un estimulo, un incentivo, para premiar los mejores perfiles y
los mejores desempefios, a la vez que permite identificar aquellos funcionarios con un alto
compromiso con la organizacién y de buen perfil para ascender a niveles de mayor responsabilidad,

0 bien, a tareas coherentes con nuevas competencias identificadas.”

“Antes que la capacitacion, siempre se identificaran otras prioridades, siempre habra
proyectos en los cuales estemos comprometidos, siempre habra escases de recursos, siempre habra
falta de tiempo, que no nos permitiran ver que, precisamente desde la capacitacion, se identifican
y aprenden las mejores formas para hacer una planeacion mas eficaz y las herramientas, métodos

y sistemas, para llevar a cabo las tareas de una manera mas eficiente y productiva.”*3

2.1.4 La funcién de personal al pasar de la capacitacion a la educacion

13 Martinez, E. (2014): ¢Por qué es necesario capacitarme y capacitar mi equipo de trabajo?, Educacion Gerencial.
Disponible en: http://www.degerencia.com/articulo/por-que-es-necesario-capacitarme-y-capacitar-mi-equipo-de-

trabajo



http://www.degerencia.com/articulo/por-que-es-necesario-capacitarme-y-capacitar-mi-equipo-de-trabajo
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“Ya no basta con solo observar el grado de estudios, la capacitacion y las habilidades de
los posibles empleados; ahora su caracter también es un punto central. ¢Tienen iniciativa
propia?¢Son disciplinados?;Estan motivados para complacer a un cliente? (Dessler,2001,

p.310).14

Dessler (2001) aclara que: ya no basta con proporcionar a los empleados una capacitacion
que les ensefie “como” hacer el trabajo, por ejemplo como darle vuelta a la tuerca del lado izquierdo
de una defensa. En cambio los nuevos generalistas que son miembros de un equipo necesitan
educacion. Necesitan saber y entender como analizar y resolver problemas y mejorar los procesos
en forma constante, y por tanto deben entender no solo el “como” del trabajo, sino también el

“porque”. (p.310)%°

Frigo, (2008) afirma que: la capacitacion permite evitar la obsolescencia de los
conocimientos del personal, que ocurre generalmente entre los empleados mas antiguos si no han
sido reentrenados. También permite adaptarse a los rapidos cambios sociales, como la situacién de
las mujeres que trabajan, el aumento de la poblacion con titulos universitarios, la mayor esperanza
de vida, los continuos cambios de productos y servicios, el avance de la informética en todas las
areas, y las crecientes y diversas demandas del mercado. Disminuye la tasa de rotacion de personal,
y permite entrenar sustitutos que puedan ocupar nuevas funciones réapida y eficazmente. Por ello,

las inversiones en capacitacion redundan en beneficios tanto para la persona entrenada como para

14 Dessler, G. (2001), Administracion de personal, Pearson Prentice Hall Editores.Pag (310)

15 Dessler, G. (2001), Administracion de personal, Pearson Prentice Hall Editores.Pag (310)
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la empresa que la entrena. Y las empresas que mayores esfuerzos realizan en este sentido, son las

que mas se beneficiaran en los mercados hipercompetitivos que llegaron para quedarse.*®

Sanchez, (2014) Sefiald “que los seres humanos por naturaleza nos gusta el
reconocimiento, sentirnos importantes, que se nos tenga en cuenta y que todos nuestros logros sean
celebrados, esto no solo pasa en la vida personal, también se traslada a la empresarial, ¢cuantas
veces un lider poco asertivo hizo de un empleado un enemigo de la empresa? Pues bien, esto sucede
con mucha frecuencia porgue los empleadores para cargos de direccionamiento le dan mayor
prioridad a la capacitacion académica que sus cualidades como persona y en sus procesos de
seleccién no evallan la persona integralmente con sus habilidades y competencias. Un jefe de area
0 quien que tenga equipos de trabajo a cargo que no posea habilidades de liderazgo se limita a dar
ordenes y pedir resultados, olvidando que quienes le colaboran no son maquinas sino personas. Por
eso los empresarios deben estar supervisando constantemente a quienes les ha delegado esa valiosa
responsabilidad de liderar a sus trabajadores. Los empresarios pueden detectar falencias en el
manejo del personal mediante resultados de la encuesta de clima organizacional y a través de los
medios de comunicacion internos que los empleados utilicen para expresarse libremente, una vez
se encuentren aspectos a mejorar por los lideres se debe hacer una retroalimentacion e iniciar un

plan de capacitacion.’

% Frigo, E. (2008), Foro de Seguridad, ¢Qué es la capacitacion? Disponible en:
http://www.forodeseguridad.com/artic/rrhh/7011.htm

e Sanchez Moreno, Y (2014), Importancia del reconocimiento laboral en las empresas. Disponible en:
http://www.gerencie.com/importancia-del-reconocimiento-laboral-en-las-empresas.html



http://www.forodeseguridad.com/artic/rrhh/7011.htm
http://www.gerencie.com/importancia-del-reconocimiento-laboral-en-las-empresas.html
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Para el empleado es muy importante que exista la posibilidad del ascenso, sin importar el
nivel jerarquico que ostente. Esto contribuird a que sienta que verdaderamente esta desarrollando
su carrera profesional en la empresa, que tiene un futuro en ella'y que se valora lo que hace. Ademas
de los beneficios que tiene para los empleados, la promocion interna aporta muchos otros para la
empresa, tales como: Conseguir trabajadores méas implicados con la compafiia, Mejoras en el clima
laboral entre los profesionales, Disminucion en la rotacion de la plantilla, Mayor
profesionalizacion de los empleados en sus puestos de trabajo, Minimizacion del absentismo. La
técnica de la promocion interna se revela como una medida eficaz para los departamentos de
recursos humanos que, en muchos casos, tienen que cubrir puestos de forma repentina. Y paraello,
aunque siempre es bueno estar atento a los perfiles que nos ofrece el mercado, muchas veces se

torna inteligente reconocer y premiar el talento que tienes en tu propia casa.®

Las organizaciones no pueden darse el lujo de mantener empelados insatisfechos, ya que
la verdadera naturaleza de la 147 Daena: International Journal of Good Conscience. 4(2) : 145-159.
Septiembre 2009. ISSN 1870-557X. visién y mision se lleva a cabo mediante empleados eficientes,
productivos y orientados al cliente, y por lo contrario, la insatisfaccion de los empleados impacta
directamente en los resultados operativos. Una de las tareas mas importantes de las empresas es
cumplir con las necesidades especificas de cada trabajador, y son precisamente los directivos los
que tienen que demostrar altos niveles de humanidad madurez emocional. Estudios del mismo
instituto de GPTW, han demostrado que un empleado motivado, con una actitud positiva y

comprometido con su trabajo y responsabilidades, esta menos predispuesto a abandonar la empresa,

18 Sanchez, M. (2013) Promocion interna, beneficios para la empresa y el empleado Disponible en:
http://www.konectablog.com/promocion-interna-beneficios-para-la-empresa-y-el-empleado/
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porque su vinculacién con es mucho mas fuerte. Esto mismo ocurre con los clientes de una
empresa, resulta mucho mas costoso seleccionar y formar nuevos candidatos que retener a los
empleados actuales. Hay incluso clientes que son verdaderamente fieles al empleado, los cuales, a
su vez, se convierten en compradores leales y actiian como embajadores de la empresa. La situacion
menos deseable y perjudicial para la empresa es cuando estos clientes, no tienen inconveniente en

seguir al empleado si éste cambia de empresa.*®

Milo V. directora de marketing para Monster en Espafia. Afirma: “Es muy positivo
comprobar que la satisfaccion personal es la principal motivacion de los trabajadores para
esforzarse en su trabajo, por encima de otros factores,” “Las empresas deberian promover puestos
de trabajo en los que sus trabajadores se sientan realizados para atraer candidatos de calidad. Asi,
los empleadores podran formar equipos motivados, mejorando asi su creatividad y

productividad.”?°

19 Codina, J. Y Castillo J. (2009): (The retention of efficient employees: strategic importance of employee’s fidelity)
Disponible en: http://www.spentamexico.org/v4-n2/4(2)%20145-159.pdf

2 Milo, V (2016): La importancia de la satisfaccion personal del empleado. Disponible en:
http://www.reclutando.net/la-importancia-de-la-satisfaccion-personal-del-empleado/


http://www.spentamexico.org/v4-n2/4(2)%20145-159.pdf
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CAPITULO 3: METODOLOGIA GENERAL

En este capitulo se aborda la metodologia de la investigacion presentando claramente los
pasos a seguir para recabar los datos y responder a la pregunta que dio origen al proyecto de
investigacion, para ello se va a presentar el disefio de la investigacion, la poblacion y muestra
escogida, las fuentes de informacion tanto primarias como secundarias y las técnicas e instrumentos

de recoleccién de datos.

En la vida cotidiana son ejecutadas diversas actividades o tareas, por lo cual cobra real
importancia tener un orden y establecer prioridades para tener éxito y alcanzar el objetivo planteado
respecto a la actividad, tener una metodologia evita condicionar los resultados por factores
aleatorios y le resta importancia a la cuota al azar o la suerte a la hora de efectuar una investigacion.
Por lo anterior es fundamental reconocer que contar con una metodologia permite establecer
conocimientos previos Utiles para la recoleccion de la informacion que persigue obtener el

investigador.

Establecer previamente la metodologia general de la investigacion ademas permite
orientar correctamente el proceso y obtener en forma concreta y correcta aquello que se desea saber
para responder al requerimiento que dio origen a la investigacion, a su vez se facilita al investigador
la forma en que debe actuar al recabar los datos en la poblacién seleccionada para que no se
presenten fallas significativas que puedan alterar el normal curso del proceso y sesgar la
informacién recolectada. Por ultimo establecer previamente el método de investigacion es
importante porque de esta manera se generan conocimientos mas solidos frente a las distintas areas

cientificas.
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3.1. Método de la investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion empleado es el Descriptivo el cual sirve para analizar como es y
como se manifiesta un fenOmeno y sus componentes, a su vez este permite detallar el fendomeno
estudiado a través de la medicion de uno o0 mas de sus atributos, por lo general se implementa la
encuesta. EI fendmeno estudiado en la investigacion es basicamente la razon por la cual los
funcionarios del Banco de Bogota Oficina La Plata no acceden a las oportunidades de formacion
para trascender que brinda la organizacion. Es de resaltar que este tipo de investigacion descriptiva
sera combinada a su vez con el tipo explicativo a traves del cual se encuentran las razones o causas
que ocasionan ciertos fenomenos explicando porque ocurre la situacion y cuales son sus

condiciones.
3.1.2. Metodologia de Investigacion

La metodologia a través de la cual se realiza la investigacion es de tipo mixto, ya que
combina tanto la cuantitativa como la cualitativa. La cuantitativa sera aplicada porque por medio
de ella se analizan los datos de manera numérica, datos que pueden ser recolectados por medio de
encuestas, es de tipo objetivo y exige una relacion cuya naturaleza sea lineal entre los elementos
que forman parte del problema. La cualitativa se aplica en la descripcion de las cualidades del
fendmeno que origino la investigacion y el analisis de datos recolectados de forma cuantitativa,
pero analizados de forma cualitativa. Asimismo el tipo cualitativo serd empleado al realizar la

observacién directa en el lugar en el cual se identifico el problema.
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3.2. Poblacién y Muestra

La poblacion es el conjunto total de individuos, objetos o medidas que poseen algunas
caracteristicas comunes observables en un lugar y en un momento determinado, es importante tener
en cuenta al momento de desarrollar la investigacion algunas caracteristicas esenciales al
seleccionarse la poblacién bajo estudio como lo son: homogeneidad, tiempo, espacio y cantidad.
La poblacion seleccionada para esta investigacion son los funcionarios del Banco de Bogota oficina
La Plata pertenecientes a la region central, los cuales fueron elegidos por encontrarse ubicados
estratégicamente, por ser una de las oficinas de mayor trayectoria en la region y por encontrarse
cerca para realizar la aplicacién de los métodos de recoleccién de datos empleados por las

investigadoras del proyecto.

La muestra por su parte es un subconjunto fielmente representativo de la poblacién. En el
caso de la presente investigacion la muestra sera de tipo aleatorio donde todos tienen la misma
probabilidad de ser incluidos y por el tamafio de poblacion que se ha identificado como un universo
pequefio se aplicara los instrumentos de recoleccién de datos a la poblacién completa, ya que en la

oficina la plata se cuenta con un funcionario por cada cargo o area funcional.

La explicacion de la razén de que se tome la poblacién completa, es basicamente que se
considera pequefia y en general es importante que al evaluarse un factor que afecta a todos los
funcionarios todos tengan la misma posibilidad de participar en la recoleccion de informacion por

medio de los métodos disefiados para tal fin.
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Valor de formula para
poblaciones finitas

N Universo

E Error muestrade 1 a 5%

Z 1.96 (Niveles de confianza)
p
Q

= N = __(L)ZQQN
- (N-1)2e+2z2pg

0.50 (Probabilidad de éxito)
0.50 (probabilidad de fracaso)
n ¢ ? (muestra a determinar)
Para poblaciones menores de 100,000.

34

Figura 1: fuente: https://www.google.com.co/search?q=formula+para+muestra+finita&espv=2&biw=1920bih=935&tbm=isc

Error:
Tamano poblacion:
Desviacion:

Nivel de confianza:

10

50

95%

El tamano de muestra para los datos dados deberia de ser:

10

%

%

A

Calcular

Figura 2: fuente: http://www.cuandoo.com/calculadoras/calculadora-del-tamano-de-una-muestra.html



https://www.google.com.co/search?q=formula+para+muestra+finita&espv=2&biw=1920bih=935&tbm=isc
http://www.cuandoo.com/calculadoras/calculadora-del-tamano-de-una-muestra.html
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3.3. Fuentes de informacion
3.3.1. Informacién Primaria

La informacion primaria es aquella que el investigador toma a través de un contacto
directo con el objeto de analisis. Son producto de la investigacion misma y obtenida de primera

mano. Se utilizan técnicas de observacién, encuestas, cuestionarios, entrevistas etc.

Este tipo de informacion a su vez es original, publicada por primera vez y no ha sido
filtrada, interpretada o evaluada con anterioridad, ya que es producto de una investigacion o de una

actividad eminentemente creativa.

En el caso de la investigacion realizada al Banco de Bogota oficina La Plata la informacion
primaria sera tomada mediante la aplicacion de una encuesta que contiene preguntas cerradas
relacionadas con los procesos de formacion y desarrollo ejecutados por la entidad y a su vez sera
implementado el método de observacion directa el cual permite apreciar y percibir con atencién

ciertos hechos y aspectos de la realidad.
3.3.2. Informacion Secundaria

La informacién secundaria es obtenida de los datos y analisis previos realizados por
alguna persona u organizacion. Se encuentra en bibliotecas, gobierno, universidades,

organizaciones publicas y privadas de investigacion, red de internet entre otros.

Este tipo de informacién contiene a su vez informacion primaria sintetizada y
reorganizada por personas distintas al proyecto de investigacion, estan especificamente disefiadas
para facilitar y maximizar el acceso a fuentes primarias o a sus contenidos. En el caso de la
investigacion del Banco de Bogota la informacion secundaria se ha tomado principalmente de

bibliotecas, sitios web y paginas oficiales de la entidad.
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Una de las fuentes consultadas en las paginas oficiales del Banco de Bogota por su
contenido relacionado con los procesos de formacion y desarrollo se encuentra el informe de

gestion del afio 2014, capitulo 7 enfocada en el desarrollo del talento humano para crecer.
3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos, segin Hurtado (2000 pp427), son los procedimientos
y actividades que le permiten al investigador obtener la informacion necesaria para dar
cumplimiento a su objetivo de investigacion. Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier
recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos la
informacion; es el recurso que utiliza el investigador para registrar informacion o datos sobre las
variables que tiene en mente. El instrumento sintetiza toda la labor previa de investigacion,
resumen los aportes del marco tedrico al seleccionar datos que correspondan a los indicadores, y

por tanto a la variable o conceptos utilizados (Hernandez y otros, 2003).
3.4.1. Observacion Directa

En la investigacion se aplicara como método de recoleccion de datos primarios la
observacién directa, proceso que consiste en apreciar y percibir con atencién ciertos hechos y
aspectos de la realidad. Los aspectos a observar pueden ser multiples pero su escogencia depende
del problema de estudio. Para que la observacion tenga resultados positivos; se llevara un diario de
campo en el cual se registren todos los datos pertinentes a la observacion como se muestra a

continuacion:
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Lugar: Banco de Bogoté Oficina La Plata

Fecha: 10 de Noviembre de 2016

Situacion: Evaluacion del cumplimiento dado por la entidad a los procesos de formacion y

desarrollo que posibilitan trascendencia interna a sus funcionarios.

Observacion Comentario

3.4.2. Encuesta

En la investigacion realizada a los procesos de formacion y desarrollo del Banco de
Bogota Oficina La Plata se implementara como instrumento de recoleccion de datos la encuesta,
gue es una técnica de investigacion en la cual se utilizan formularios destinados a un grupo de
personas; son idénticos para todas las personas encuestadas, por lo general se manejan preguntas
cerradas y los datos obtenidos pueden ser cuantificados facilmente. A través de la encuesta se

recolectan datos cuantitativos acerca del problema que permiten ser analizados cualitativamente.

El modelo de encuesta aplicado, permite obtener informacién clave para dar respuesta al
problema que origino la investigacion principalmente porque en él han sido formuladas preguntas
acerca de la percepcion, conocimiento y accesibilidad que tienen los empleados a los procesos de

formacion y desarrollo brindados por el Banco de Bogota.

La encuesta que serd aplicada a los funcionarios del Banco de Bogoté oficina La Plata,
consta de 12 preguntas cerradas que evaluaran el cumplimiento que da a los procesos de formacion

y desarrollo la entidad y la percepcidn que tienen los funcionarios frente a ellos.
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Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de

Bogota

Objetivo: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Regidn Central, por medio de la aplicacién de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.

Género: F |:| M |:| Edad:

Cargo:

1. ;Conoce los programas de formacién y capacitacion que ofrece
el banco a sus empleados?

a). Si b). No

2. ;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar sus logros
personales y profesionales?

a). Si b). No

3. ¢Qué tan accesible considera que son los programas de
formacion y capacitacion que ofrece el banco de Bogota?

a). Nada accesibles
b). Poco accesibles

¢). Medianamente accesibles
d). Totalmente accesibles

4. ;Ha participado en algin programa de formacién del Banco?

a). Si b). No

5. ¢Hasta el momento se siente satisfecho con los programas de
formacion y desarrollo que ejecuta el banco?

a). Muy Satisfecho__
b). Medianamente Satisfecho
c). Poco Satisfecho
d). Nada Satisfecho__

6. ¢Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia en la
actualidad y la remuneracion recibida por el trabajo realizado?

a). Si b). No

7. ¢Cbémo considera que son las politicas de promoci6n y ascensos
que maneja el Banco de Bogota?

a). Malas
c). Buenas

b). Regulares
d). Excelentes

Tiempo de Antigiedad:

8. ¢Lo han promovido o ascendido de cargo durante el tiempo que

lleva laborando con esta entidad?

a). Si b). No

9. Si su respuesta anterior fue si, ¢el cargo actual lo desempefia en
la ciudad donde inicialmente fue contratado?

a). Si b). No

10.Considera que el personal con el que cuenta la oficina es
suficiente para cumplir con todas las actividades que esta
demanda.

a). Si b). No

11.;Si su respuesta anterior fue No, cree usted que la falta de
personal influye en su desempefio en la organizacion y le
impide a estd cumplir los objetivos y metas planteadas?

a). Si b). No

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden acceder en esta
entidad a procesos de formacion y desarrollo laboral integral
las que considere de mayor relevancia (opcion de seleccion
multiple)

____Distanciamiento permanente de su lugar de residencia.
___ Satisfaccion personal frente al cargo que desempefia
actualmente.

___ Distanciamiento del NGcleo Familiar

___Traslados a oficinas lejanas a su lugar de origen.
__Apegos hacia los logros materiales obtenidos en su lugar
de Origen.

___Disponibilidad de Tiempo para acceder a los programas de
formacion.

iGracias por su Atencion!
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CAPITULO 4: RESULTADOS
4.1. Presentacion de Resultados — Encuesta
Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pre%””ta Pregunta 5 Pregunta 6
s e s | e | e | e Medarene | Tl | | o | (M| et | P | saen | 51| o
Funcionario 1 X X X X X X
Funcionario 2 X X X X X
Funcionario 3 X X X X X
Funcionario 4 X X X X X X
Funcionario 5 X X X X X
Funcionario 6 X X X X X X
Funcionario 7 X X X X X X
Funcionario 8 X X X X X X
Funcionario 9 X X X X X X
Funcionario 10 X X X X X
TOTAL 9 1 9 1 1 4 5 0 3 7 0 5 3 2 8 2
Pregunta 7 Pregunta 8 Pregunta 9 Pregunta 10 Pregunta 11 Pregunta 12
Malas | Regulares | Buenas | Excelentes | Si No Si No Si No Si No 01 02 03 04 05 06
Funcionario 1 X X X X X X X X X
Funcionario 2 X X X X X X X
Funcionario 3 X No Aplica X X X X X
Funcionario 4 X X No Aplica X No Aplica X X X
Funcionario 5 X X No Aplica X X X X X
Funcionario 6 X X No Aplica X No Aplica X X
Funcionario 7 X X No Aplica X X X X X
Funcionario 8 X X No Aplica X X X X X
Funcionario 9 X X No Aplica X No Aplica X X X
Funcionario 10 X X No Aplica X No Aplica X X
TOTAL 0 7 & 0 2 8 0 2 4 6 5 ’ 1 5 1 8 5 6 4
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4.1.1. Presentacion de Resultados Observacion Directa

Fecha: 10 de Noviembre de 2016

Lugar: Banco de Bogoté Oficina La Plata

Situacion: Evaluacion del cumplimiento dado por la entidad a los procesos de formacion y

desarrollo que posibilitan trascendencia interna a sus funcionarios.

Observacion

Comentario

La informa

oportunamente a los funcionarios sobre

entidad bancaria

los programas de formacion y desarrollo
a los cuales pueden vincularse por formar
una

parte de la empresa y tener

trayectoria laboral dentro de ella.

Segln lo observado en la cartelera informativa
ubicada en las instalaciones del Banco de Bogota
oficina La Plata, se evidencia el compromiso de la
entidad en trasmitir la informacion acerca de los
procesos de formacion y desarrollo que ejecuta en
determinados periodos y a los cuales los funcionarios
que llevan una trayectoria estipulada en las politicas
de la empresa pueden acceder como medio para

trascender en la organizacion.

En la cartelera se presenta claramente el informe de
gestion del afio 2015 donde se establece en el
capitulo 7 denominado “desarrollo del talento
humano para crecer”, los programas de formacion y
desarrollo ofertados tanto al personal administrativo
como comercial y asimismo se establecen los
periodos dentro de los cuales se realizan las
postulaciones y la intensidad horaria de cada
programa de formacion. Dentro de dichos programas
se encuentran (Examen conocer, curso de induccion,
curso de capacitacion, programa de administracion

bancaria con énfasis comercial, programa de
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administracion bancaria con énfasis en operacion,
administracion y servicios, curso para cajeros Yy por
altimo el programa talento joven curso SENA

Técnico en Banca.

de

funcionarios del Banco con la formacién

Compromiso  por  parte los

constante y actualizacion frente a los

procedimientos para ejecutar  sus

funciones.

El Jefe de Recurso Humano del Banco de Bogota
Oficina La Plata, nos orientd en cuanto a los cursos
que deben desarrollar los funcionarios para
actualizarse en cuanto a los procedimientos que
deben sequir al ejecutar ciertas funciones, ejemplo
de ello son los cursos aplicados a los cajeros y
personal comercial de la entidad, ya que por manejar
un alto nivel de publico es necesario que estén al
tanto de los cambios que se presentan para responder

de forma adecuada a los requerimientos del cliente.

El personal que labora en la entidad

mostro interés en la investigacion

realizada por las integrantes del grupo

Se presentd confianza hacia los observadores del
proyecto y se brind6 la informacion necesaria para
responder a los requerimientos y cuestionamientos
que fueron formulados en el proceso de observacion

y comunicacion directa.

Del total de los funcionarios del Banco,
solo dos han logrado ascender en la
empresa por medio de la realizacion de
cursos y programas de formacion del

Banco.

El jefe de recurso humano quien al iniciar
operaciones en el Banco de Bogota laboraba como
cajero auxiliar y la actual Gerente de la entidad quien
inici6 su actividad laboral con la entidad en el cargo
de Auxiliar Operativo Contable. Ambos accedieron
a cursos ofertados por el Banco, que les permitian
una vez culminado la etapa de formacion ascender,
claro esta en oficinas diferentes a la que laboraban
inicialmente porque las vacantes se presentan en

oficinas distintas a la inicial.
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4.2. Analisis de datos

Datos Generales de la Poblacién Encuestada

Tiempo de

Genero | Edad Antigge dad Cargo
F1 F 28 2 afnos Gerente
F2 M 33 5 afos Jefe de Recurso Humano
F3 F 49 15 afnos Asesor de Ventas
F4 M 52 22 afos Cajero Auxiliar
F5 F 24 5 aflos Cajera Auxiliar
F6 F 26 3 afos Cajera Principal
F7 M 50 10 afos Auxiliar Operativo Contable
F8 F 40 40 meses Auxiliar de Servicios Generales
F9 M 22 1 afio Asesor de Microfinanzas
F10 F 23 4 afos Supernumeraria

Pregunta 1: ¢;Conoce los programas de formacién y capacitacion que ofrece el banco a sus

empleados?

Grafico 1: Conocimiento de los programas de
formacion y desarrollo

i Si
LINo

Analisis: Del total de los funcionarios de la entidad Banco de Bogota oficina La Plata, que

participaron en la aplicacion de la encuesta formulada por las investigadoras del proyecto, un 90%
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afirmaron conocer los programas de formacién y desarrollo del capital humano ofertados por la
empresa con el fin de contribuir a sus empleados de forma personal y profesional y a su vez
garantizar el cumplimiento de objetivos organizacionales, sin embargo un 10% expreso que no
tenia ningun tipo de conocimientos frente al tema, razon por la cual se hace necesario implementar
estrategias que permitan informar a todo el personal sobre las oportunidades brindadas frente a los
procesos descritos.

Pregunta 2: ;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar sus logros personales y

profesionales?

Gréfico 2: Percepcion del Apoyo recibido por
parte del Banco en el alcance de logros personales
y profesionales

10%

i Si
14 No

Analisis: Del total de la poblacion encuestada, un 90% afirmo que el Banco de Bogota les ha
contribuido para alcanzar logros a nivel personal y profesional, pero el 10% expreso que no han
recibido ayuda por parte de la entidad para desarrollarse a nivel profesional, por lo anterior es
necesario evaluar cuales son las razones por las que los funcionarios que respondieron de una forma
negativa tienen esta percepcion, con el fin de generar estrategias que motiven a todo el personal y

le permitan ver el compromiso de la entidad frente a su recurso mas importante.
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Pregunta 3: ;Qué tan accesible considera que son los programas de formacién y capacitacion que

ofrece el banco de Bogot4?

Grafico 3: Accesibilidad de los programas de
formacion ofertados por el Banco de Bogota

0%

m Nada Accesibles

mPoco Accesibles

& Medianamente Accesibles
O Totalmente Accesible s

Analisis: frente a esta pregunta los funcionarios se centraron en las opciones menos favorables
dado que ninguno estuvo de acuerdo en que los programas de formacion y capacitacion brindados
por el Banco fueran totalmente accesibles, sin embargo un 50% expreso que eran Medianamente
accesibles, un 40% que eran Poco Accesibles y tan solo un 10% respondié que no eran nada
accesibles; este cuestionamiento indirectamente evidencia la percepcion de los funcionarios frente
a las facilidades que da la entidad para vincularse a un programa de formacion, por lo cual es
importante que la empresa se comprometa en una mayor medida con formular procesos de
capacitacion que sean mas accesibles a sus empleados para que la inversion realizada en ellos se

vea reflejada en el cumplimento de objetivos y metas organizacionales.

Pregunta 4: ;Ha participado en algun programa de formacién del Banco?
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Grafico 4: Participacion en Programas
de Formacion ofertados por el Banco

mSi
= No

Anélisis: Del total de la poblacion encuestada, el 70% un porcentaje realmente significativo,
expreso no haber participado en programas de formacién y desarrollo ejecutados por la entidad y
un 30% afirmo que si ha accedido a dichos programas. Lo anterior evidencia la baja participacién
de los funcionarios de la Oficina La Plata en los programas ofertados por la entidad, lo que a su
vez refleja que a pesar de las oportunidades proporcionadas, los empleados que alli laboran no han
podido adquirir un desarrollo de sus conocimientos, habilidades y destrezas frente a la actividad
laboral en base a algun tipo de ayuda o facilidad brindada por la empresa.

Pregunta 5: ¢Hasta el momento se siente satisfecho con los programas de formacién y desarrollo

que ejecuta el banco?

Gréfico 5: Satisfaccion frente a los
programas de Formacion y Desarrollo
Ejecutados por el Banco

0% B Muy Satisfecho

—l

® Medianamiente
Satisfecho

@ Poco Satisfecho

O Nada Satisfecho
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Andlisis: en la pregunta numero 5, el 50% de los funcionarios expresaron sentirse medianamente
satisfechos, el 30% Poco Satisfechos y el 20% Nada satisfechos. Segun se puede observar en la
gréafica ningun funcionario se identificd con la opcion a) Muy Satisfechos lo cual indica el poco
grado de conformidad de los empleados frente a tema y algo mas relevante aun es que el 50% de
los empleados se inclinaron por las opciones de respuesta negativas o0 menos favorables para los
procesos de formacion y desarrollo ofertados por la entidad.

Pregunta 6: ;Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia en la actualidad y la remuneracion

recibida por el trabajo realizado?

Gréfico 6: Satisfaccion frente al cargo
desempefiado actualmente y la remuneracion
recibida

mSi
® No

Analisis: del total de la poblacién encuestada, el 80% afirmo sentirse a satisfecho con su cargo
dentro de la empresa y la remuneracion recibida por el trabajo realizado, sin embargo es de destacar
que un 20% expreso no sentirse conformo, por lo cual es importante evaluar las razones de fondo
que le impiden a los funcionarios tener un alto grado de satisfaccion hacia la labor realizada vy el
salario recibido por ella.

Pregunta 7: ;Como considera que son las politicas de promocion y ascensos que maneja el Banco

de Bogota?
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Grafico 7: Percepcion de los funcionarios
frente a las politicas de ascensos de la

entidad.
0% _ 0%
m Malas
® Regulares
= Buenas

m Excelentes

Analisis: Los funcionarios frente a la presente pregunta expresaron, un 70% porcentaje
significativo que las politicas de promocidn y ascensos del Banco de Bogota son regulares, el 30%
las considera buenas y frente a las opciones mas desfavorables y méas favorables no se presentd
ningun tipo de marcacién. Por lo cual se puede inferir que los empleados no estan totalmente a
gusto con dichas politicas y consideran importante que estas sean evaluadas y redireccionadas para
que proporciones mayor beneficio y accesibilidad a los funcionaros.

Pregunta 8: ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante el tiempo que lleva laborando con

esta entidad?

Grafico 8: Ascensos del personal que labora en
la entidad

HSi
141 No
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Anélisis: Del total de los funcionarios que participaron en la investigacion, el 80% no ha sido
beneficiado con ascensos y el 20% si han sido ascendidos en la entidad. Lo anterior evidencia el
bajo nivel de surgimiento y desarrollo de los empleados una vez ingresan a laborar en la
organizacion, lo cual se puede deber a la poca participacion de los empleados en los programas de
formacion que son un requisito de la entidad para ascender en ella.

Pregunta 9: Si su respuesta anterior fue si, ¢el cargo actual lo desempefia en la ciudad donde

inicialmente fue contratado?

Grafico 9: Lugar donde desempefia el cargo
una vez recibe un ascenso

0%

mSi
= No
No Aplica

Analisis: De los funcionarios que en la pregunta anterior respondieron que si habian sido
ascendidos en decir el 20% de la poblacion total, expreso en la presente pregunta, que habian sido
promovidos de cargo pero en lujares diferentes al inicial, es decir, se afirma que para tener
posibilidades de trascender laboralmente en la organizacion se deben estar dispuesto a laborar en

lugares diferentes al inicial.
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Pregunta 10: Considera que el personal con el que cuenta la oficina es suficiente para cumplir con

todas las actividades que esta demanda.

Grafico 10: El personal contratado en la entidad es
suficiente para desempefiar las funciones operativas y
comerciales

mSi
= No

Anélisis: Del total de la poblacidn encuestada, el 60% considera que el personal con el que cuenta
la entidad es insuficiente para ejecutar la totalidad de funciones que se presentan en ella y el 40%
considera que el personal que labora en la entidad es el necesario para desempefiar las funciones

tanto operativas como comerciales que son asignadas por los directivos.

Pregunta 11: ;Si su respuesta anterior fue No, cree usted que la falta de personal influye en su

desempefio en la organizacion y le impide a estd cumplir los objetivos y metas planteadas?
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Analisis: De los funcionarios que en la pregunta anterior respondieron que el personal con el que

contaba la entidad actualmente NO era suficiente para desempefiar la totalidad de actividades, en

decir el 60% de la poblacion total, un 50% considera que este problema si impide el logro de

objetivos y metas propuestos y un 10% sostiene que este no es un factor que impida que los

propdsitos empresariales sean alcanzados.

Pregunta 12: Seleccione dentro de las razones que le impiden acceder en esta entidad a procesos

de formacién y desarrollo laboral integral

seleccion mdltiple)

O1: Distanciamiento permanente de su lugar de residencia.

0O2: Satisfaccion personal frente al cargo que desempefia actualmente.

O3: Distanciamiento del Nucleo Familiar

O4: Traslados a oficinas lejanas a su lugar de origen.

O5: Apegos hacia los logros materiales obtenidos en su lugar de Origen.
O6: Disponibilidad de Tiempo para acceder a los programas de formacion.

las que considere de mayor relevancia (opcion de
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Grafico 12: Razones que le impiden a los
funcionarios acceder a los programas de
Formacion y desarrollo

m01
m02
=03
m 04
=05
= 06

Analisis: frente a este cuestionamiento de seleccién multiple, donde se buscaba conocer las

razones por las cuales los empleados del Banco de Bogota Oficina la Plata no acceden a los
programas de formacion y desarrollo que les son facilitados para trascender en la organizacion, se
encontrd que: un 3% se abstienen de acceder a los programas porque para ello deben distanciarse
permanentemente de su lugar actual de residencia, un 17% porque se sienten satisfechos frente al
cargo que desempefian actualmente, un 28% se abstiene porque para acceder a los programas deben
distanciarse de su nucleo familiar, un 17% por los traslados a oficinas lejanas al lugar de origen,
un 21% porque tienen apegos hacia los logros materiales adquiridos en su lugar de origen y un 14%
porgue no cuentan con disponibilidad de tiempo para acceder a los programas de formacién y

desarrollo brindados por el Bando de Bogota.
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5.1 Resumen de Hallazgos

Teniendo en cuenta que el proposito del proyecto de investigacion tiene como fin dar respuesta a
la pregunta que da origen al problema inicialmente planteado; en este capitulo se procede a exponer
los hallazgos anteriormente encontrados, y que por las caracteristicas que poseen imposibilita a que
la entidad cumpla a cabalidad con sus objetivos y por ende su mayor recurso, el talento humano
presente ciertas inconformidades con respecto a los programas de formacion y capacitacion
ofertados por la entidad objeto de estudio. Esta situacién conllevé a las autoras del proyecto a

formular el siguiente problema de investigacion:

¢ Cémo formular un modelo estratégico integral para los procesos de formacion y desarrollo, con
énfasis en Gestion del Conocimiento, para la oficina Banco Bogota, ubicada en la ciudad de la

Plata, Huila, para un mejor resultado en sus metas como entidad financiera?

Esta es la pregunta a la que se pretende dar respuesta con el desarrollo de este trabajo final,
por lo tanto a continuacion se expondré los hallazgos que los coautores consideran mas relevantes
originados por el instrumento de recoleccion de datos utilizado (encuesta). Por lo tanto se encontro

que:

v' El 70% de la totalidad de los funcionarios de la entidad asegura no haber participado en
ningun programa de formacion ofertado por el Banco de Bogota.

v Lasatisfaccion que brinda el programa de formacion y desarrollo del Banco de Bogota esta
representada asi: Medianamente satisfecho 50%, Poco satisfecho 30% y Nada satisfecho

20%.
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La satisfaccion en cuanto al cargo que desempefia cada funcionario esta representada asi.
80% afirma estar a gusto con el cargo, mientras que el 20% asegura no estarlo.

El 70% de los funcionarios encuestados opina que las politicas de promocidn y asensos que
maneja el Banco de Bogota son regulares y tan solo el 30% asegura que le parecen buenas.
Tan solo el 20% de los funcionarios del Banco han sido promovidos o ascendidos de cargo
durante el tiempo que llevan trabajando; Y ese 20% afirma haber tenido que trasladarse de
ciudad para poder acceder al cargo promovido.

El 60% de los funcionarios del Banco de Bogota afirma que el personal contratado no es
suficiente para cumplir con las actividades propuestas por la entidad; ademas estos
funcionarios consideran que la falta de personal influye en el logro de sus objetivos
personales.

En cuanto a las razones por las que los funcionarios del Banco no acceden a los programas

de formacion y asensos, se encontrd que:

Razones que impiden acceder a los asensos Porcentaje de
incidencia %

O1: Distanciamiento permanente de su lugar de residencia. 17%
0O2: Satisfaccion personal frente al cargo que desempefia 3%
actualmente.
O3: Distanciamiento del Ndcleo Familiar 28%
O4: Traslados a oficinas lejanas a su lugar de origen. 17%
O5: Apegos hacia los logros materiales obtenidos en su lugar 21%
de Origen.
06: Disponibilidad de Tiempo para acceder a los programas de 14%
formacion.
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De acuerdo a los hallazgos anteriormente encontrados, es posible inferir que los funcionarios del
Banco de Bogota oficina La Plata, estan dispuestos a acceder a las oportunidades de promocion y
asensos que ofrece la entidad, sin embargo se abstienen debido a que el programa de capacitacion
aplicado por el Banco, posee algunas caracteristicas que afectan el objetivo de realizacion personal

de cada uno de los funcionarios.
5.2 Recomendaciones

Se recomienda formular un plan de mejoramiento orientado a reestructurar el programa de
capacitacion y asensos del Banco de Bogot4; es decir crear técnicas mucho mas asequibles, que
permitan que el recurso humano pueda adherirse a ellas sin que esto no le signifique sacrificar la
mayoria de logros materiales que ha cosechado en el lugar donde residen, (segun los hallazgos
encontrados a continuacion las razones con mas incidencia: Distanciamiento del lugar de
residencia, del ndcleo familiar y Traslados a oficinas lejanas a su lugar de origen). Por lo anterior
es indispensable detectar las necesidades de los funcionarios, para diagnosticar aquello que lo
motiva a encaminar sus esfuerzos a cumplir con sus funciones y a la vez a contribuir con los

objetivos del Banco de Bogota.

Encaminar con objetividad el diagnostico de necesidades del talento humano a la gestion del
conocimiento basada en los procesos de capacitacion y evaluacién de desempefio, garantiza que la
entidad logre mejorar la situacién laboral y econémica de los empleados. “El desarrollo de las
capacidades y aptitudes profesionales conlleva una mayor confianza en el empleado dotandole de
un puesto de mayor responsabilidad con nuevos retos y expectativas. “Ya no basta con solo

observar el grado de estudios, la capacitacion y las habilidades de los posibles empleados; ahora
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su caracter también es un punto central. ¢ Tienen iniciativa propia?¢Son disciplinados?¢ Estan

motivados para complacer a un cliente? (Dessler,2001, p.310). ”

Formule nuevos proyectos. Segun el profesor asociado de la Universidad del Norte de Colombia,
Manuel Garzén, un consejo fundamental a la hora de retener el talento, “es lograr comprometer a
los empleados en proyectos que ellos mismos han formulado, para que los dirijan”. Esto permitira
mantenerlos en la empresa y convertirlos en emprendedores corporativos. “Hacer sentir a los
empleados parte de la organizacion significa crear compromiso en ellos”, coincide Arbaiza de la

Universidad Esan.

Cultive la comunicacion. Un empleado se sentira integrado en la medida en que advierta que sus
ideas, opiniones y sugerencias son tomadas en consideracion, aseguran los especialistas. De este
modo, sentird que tiene un lugar que le pertenece y que puede colaborar activamente en el
cumplimiento de las metas de la organizacioén. “Si el empleado se siente valorado, tomado en
cuenta y miembro activo de esta familia, desarrollara una lealtad natural hacia la misma”, afirma

Llaguno.

La capacitacion se vuelve un estimulo, un incentivo, para premiar los mejores perfiles y los mejores
desempefios, a la vez que permite identificar aquellos funcionarios con un alto compromiso con la
organizacion y de buen perfil para ascender a niveles de mayor responsabilidad, o bien, a tareas

coherentes con nuevas competencias identificadas.

Es importante tener en cuenta que una empresa genera una ventaja competitiva al encontrar y lograr
retener a empleados de alto rendimiento, puesto que esta es la clave para el sostenimiento a largo
plazo y el éxito de un negocio; sin embargo en ocasiones las entidades olvidan trabajar en algunas

causas que hacen que hacen que los empleados se vaya de la empresa y sin que se considere que
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dichas causas podrian haber sido remediadas al interior de esta. Por lo tanto se recomienda que el
Banco de Bogota tenga presente que entre las causas mas comunes de emigracion de empleados se

encuentran:

e Desmotivacion por el poco reconocimiento a la labor realizada.

e El trabajador siente que no tiene oportunidades de crecimiento personal ni laboral
e Laremuneracion salarial no estd acorde a las funciones ni al mercado.

e Estilo de liderazgo negativo por parte de su jefe

e Clima organizacional muy tenso

e Sobrecarga laboral que afecta el tiempo libre

5.3 Propuesta

Con relaciéon a los hallazgos anteriormente encontrados se procede a formular un Modelo
Estratégico Integral para los procesos de Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con Enfasis
en Gestion del Conocimiento; Teniendo en cuenta que la problematica radica en algunas falencias
encontradas en programas existentes que ejecuta el Banco de Bogota, para capacitar y promover
a sus empleados y de esta manera contribuir a la autorrealizacion profesional y personal de sus
funcionarios, Por lo tanto se realizard un plan de mejoramiento para los procesos de capacitacion
y Evaluacion de Desempefio ya existentes que brinda la organizacion.

Partiendo del concepto Plan de mejoramiento, este hace referencia a un conjunto de medidas de
cambio que se toman en una organizacion para mejorar su rendimiento, el rendimiento de los
programas de formacion del Banco de Bogota en nuestro caso. Pueden ser de muchos tipos:

organizacional, de seguimiento etc. En concreto, en nuestro caso las medidas del plan deben tener


http://www.gerencie.com/liderazgo.html
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como objetivo la mejora o implementacion de nuevas estrategias que faciliten el acceso a los
programas de promocion y asensos de la organizacion. Ademas es necesario plantear estrategias
enfocadas en la gestién de conocimiento de modo que el personal capacitado pueda también
compartir conocimiento para ser aprovechado por otros funcionarios en la organizacion. El plan de

mejoramiento debe planificarse cuidadosamente, llevarse a la practica y constatar sus efectos.
5.3.1 Pasos Que Se Desarrollaran Para Formular El Plan De Mejoramiento

v"Identificar el proceso o problema a mejorar.
v" Identificar las causas que originan el problema.
v" Definir los objetivos generarles de la empresa.
v" Definir los proyectos y acciones de mejora.

v" Planear y dar seguimiento a las acciones.

5.3.1.1 Identificacion del Proceso o Problema a Mejorar

La Empresa Banco de Bogota posee un programa de capacitacion y formacion para optar por
asensos y promocion a sus empleados; A pesar de que brinda a sus funcionarios cada dos afios la
posibilidad de postularse a convocatorias para recibir formacion y trascender en la organizacion,
se ha evidenciado que los funcionarios rechazan esta oportunidad porque deben trasladarse a otras
ciudades y una vez culminado el proceso de formacion les son asignados cargos de mayor jerarquia,
pero en oficinas diferentes que en la mayoria de casos estan alejadas a su lugar de origen por lo
cual se ven distanciados de familia, amigos y el lugar donde han forjado una estabilidad econémica

y material.
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Los elementos méas importantes para la empresa por permitir, incrementar una fortaleza, subsanar

una debilidad, contrarrestar una amenaza u aprovechar una oportunidad.

Entorno Interno: Fortalezas, Debilidades.

Entorno Externo: Oportunidades, Amenazas.

Entorno Externo

Oportunidades

Desarrollar estrategias que eviten la rotacion
del personal y garanticen el aglutinamientos de
talento humano altamente capacitado.
Instaurar un sistema de administracion de
conocimientos que permita la transferencia de
conocimiento y el aprovechamiento del mismo
para la organizacion.

Amenazas
Rotacion de personal
Incremento en el costo de capacitacion e
integro de nuevos empleados a causa de la
rotacion.
Falta de motivacion a los funcionarios

Entorno Interno

Fortalezas
La empresa cuenta con un plan de capacitacion
y asensos, que busca contribuir a la
autorrealizacion de sus funcionarios.
El 90% de sus colaboradores conoce de estos
programas; y consideran que la entidad a
contribuido a alcanzar logros personales y
profesionales.
La mitad de la planta total de la empresa opina
que el programa de formacién y capacitacion
es medianamente accesible.
El 80% de los funcionarios asiente que se
encuentra a gusto con el cargo que desempefia.

Debilidades

El 70% del personal no ha participado en
ninguno de los programas de formacion
ofertados por el Banco de Bogota. Y ademas
considera regular las politicas de promocion y
asenso.

El 80% de
promovido durante el
laborando para la entidad.

los colaboradores no ha sido
tiempo que lleva



: UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA Y A DISTANCIA - UNAD
| lI J.. » Escuela de Ciencias Administrativas Contables Econdémicas y de Negocios - ECACEN
‘ Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano

59

5.3.1.2. Identificacion de Causas que originan el problema.

Lluvia de ideas

Apegos hacia los logros materiales obtenidos

. - en su lugar de Origen.
Distanciamiento permanente de su

luoar de residencia

Disponibilidad de Tiempo para acceder a
los programas de formacion.

Distanciamiento del
grupo familiar

I- ¢Por qué los empleados del Banco de Bogota de la Oficina
La plata Huila, rechazan las posibilidades de formarse y

tener un desarrollo laboral integral pese a las
onortunidadzs aue la entidad les brinda?

Traslados 6} oficinas lejanas a su Satisfaccion personal frente al cargo que
lugar de origen. desempefia

Diagrama de Pareto: Se menciona el problema o proceso y se explican las causas que originan el
problema.

¢Por qué los empleados del Banco de Bogota de la Oficina La plata Huila, rechazan las
posibilidades de formarse y tener un desarrollo laboral integral pese a las oportunidades que

la entidad les brinda?

Causas Explicacién Frecuencia
Distanciamiento El Banco de Bogota brinda a sus funcionarios 17%
permanente de su lugar de | cada dos afios la posibilidad de postularse a
residencia convocatorias para recibir formacion y trascender

en la organizacion, sin embargo se ha evidenciado
que los funcionarios rechazan esta oportunidad
porque deben trasladarse a otras ciudades y una
vez culminado el proceso de formacion les son
asignados cargos de mayor jerarquia, pero en
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oficinas diferentes que en la mayoria de casos
estan alejadas a su lugar de origen.

Satisfaccion personal Los colaboradores del Banco de Bogota 3%
frente al cargo que manifestaron a las realizadoras de la encuesta,
desempefia estar satisfechos con el cargo que desempefian,
debido a que la entidad a contribuido con parte de
sus logros, sin embargo un 70%  también
informaron no haber aplicado a los programas de
capacitacion para optar por un ascenso.
Distanciamiento del grupo | Este aspecto hace referencia a dos actividades del 28%
familiar programa, tanto en la capacitacion como en el
nombramiento una vez esta termina, el
funcionario debe cambiar de residencia para
poder optar por el cargo al que aspira y tiene
derecho por haber cursado el programa de
formacion ofertado por Banco.
Traslados a oficinas Esta es una de las causas mas relevantes debido a 17%
lejanas a su lugar de que los funcionarios renuncian a la posibilidad de
origen. ascender y realizarse profesionalmente, debido a
la ubicacion de las vacantes a las que son
acreedores una vez finaliza la capacitacion.
Apegos hacia los logros | La mayoria de los funcionaros de la entidad tiene 21%
materiales obtenidos en su | una vida familiar, social etc. en su lugar de
lugar de Origen. residencia.
Disponibilidad de Tiempo | Recibir la capacitacién en un lugar lejano a su 14%

para acceder a los
programas de formacion.

residencia representa tiempo, costos y alejarse
temporalmente de la familiar.

5.3.1.3 Definir Objetivos Generales

v Realizar un estudio para determinar la percepcion que tienen los funcionarios del Banco de

Bogota a cerca del programa de capacitacion y asensos.

v Aplicar un diagnéstico que permita establecer las causas que evitan que los funcionarios

accedan a los programas de formacion para ser promovidos.
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v" Reestructurar el actual programa de capacitacion y promocion del Banco de Bogota con el
fin de brindar a los funcionarios facilidades de acceso a dichos programas.

v"Implementar programas de capacitacion en la misma ciudad donde esté instalada el Banco
de Bogot4; se podria optar por trasladar los formadores y capacitadores a lugar requerido.

v" Descubrir el potencial de cada uno de los colaboradores, mediante la escucha y dialogo con
ellos, Se debera utilizar la observacion directa, eliminar los prejuicios relacionados a su
personal. Apreciar la experiencia y los aportes que traen consigo es muy favorable para la
empresa y genera ventaja competitiva a la hora de administrar correctamente el
conocimiento.

v" Implementar estrategias que motiven a los funcionarios hacia el logro de objetivos y metas
organizacionales evitando caer en acciones negativas y amenazas que puedan alterar el
normal curso laboral y afectar emocional y mentalmente a los trabajadores.

v'Utilizar la estrategia “Empowerment™, con el fin de delegar funciones de manera efectiva,
es decir, generar confianza en los funcionarios para ejecutar las tareas asignadas y
entrenarlas para que las optimicen.

v" Incentivar las expectativas de los colaboradores del Banco de Bogota propiciando en ellos
nuevas metas, proyectos y funciones que eviten la monotonia en el trabajo.

v' Optimizar la interaccion de los trabajadores con la labor que realizan, facilitando las
herramientas que requiere para mejorar su trabajo, proporcionele ambientes adecuados en
los cuales se sienta seguro y motivado para efectuar sus actividades encomendadas.

v Disefar estrategias que permitan reconocer los logros de los colaboradores de Banco de

Bogota, premiando el éxito alcanzado en los resultados programados.
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v/ Comunicar la visién del Banco de Bogota a los colaboradores de tal forma que ellos se
proyecten en el tiempo y se sientan participes del crecimiento econdmico y organizacional.
v Designar tiempo destinado a escuchar opiniones y sugerencias de los funcionarios y de ser
el caso aplicar las propuestas, es una buena oportunidad para fidelizarlos y que sientan que

contribuyen de manera extraordinaria al éxito del Banco de Bogota.

5.3.1.4 Definir los proyectos y acciones de mejora

Obijetivo del Proyecto: Contrarrestar las causas que limitan el acceso de los funcionarios del Banco
de Bogotd a programas de formacién y capacitacion para ser promovidos; lo que afecta la

contribucion de la entidad a la autorrealizacién personal y profesional de sus funcionarios.
Metas del Proyecto

El Banco de Bogota debe invertir en el diagndstico de factores que evitan que los funcionarios

accedan a los programas de capacitacion.

El Banco de Bogota debe invertir en la reestructuracion del programa de capacitacion y asensos de
los funcionarios, con el fin de redisefiar las estrategias de asequibilidad a dichos programas, debido
a que segun el estudio realizado se detectd posibles causas y la incidencia de estas en los niveles
de satisfaccidén y motivacion de los funcionarios respecto de su percepcion y objetivos personales

de autorrealizacion.

El personal directivo de la organizacion debe encaminar sus esfuerzos a facilitar el acceso a ser
promovidos, disefiando nuevos programas de formacion con caracteristicas que beneficien a los

funcionarios en cuanto al tiempo, lugar de ejecucién de los mismos.
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El personal directivo del banco debe evaluar anualmente el acceso de los funcionarios a los
programas de capacitacion y tener en cuenta las capacidades de los empleados frente al
cumplimiento de funciones asi como también los objetivos personales de autorrealizacion y
motivacional con el fin evitar la rotacion de personal y aglutinar funcionarios altamente

capacitados.

Fomentar diariamente por parte del personal especializado en el area de talento humano las
estrategias motivacionales para garantizar el rendimiento en las funciones y el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Fomentar la escucha y el dialogé entre funcionarios de todos los niveles para generar participacion

activa en cuanto las metas del Banco de Bogota.

Evaluar las capacidades de los funcionarios con el fin de ser encaminadas correctamente hacia el

aprovechamiento de los talentos y la experiencia en los cargos desempefiados.
Justificacién del proyecto

Implementar el plan que busca mejorar la situacion actual de problemas relacionados con la
motivacion de los funcionarios respecto de la autorrealizacion personal y profesional, mediante el
mejoramiento de las posibilidades de acceso a los programas educativos con fines de promocion y

asenso de los empleados del Banco de Bogoté oficina La Plata Huila.

El plan de mejoramiento no busca dar una solucion total sino contrarrestar los riesgos presentes
actualmente y dirigir la empresa hacia la situacion deseada, por ello es necesario formular y dar
cumplimiento a acciones que garanticen llegar al punto deseado y a su vez aporten

significativamente al logro de los objetivos y metas del proyecto.
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Toda entidad estd llamada a contribuir a la motivacion y progreso profesional y personal de sus
funcionarios, es por ello que el presente plan formulado para el Banco de Bogota llevara a la
empresa a aplicar acciones que disminuyan el impacto provocado por los riesgos asociados al

trabajo ejecutado por los funcionarios.
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Recursos requeridos
. . Tiempo por Asignacion de (humanos, Indicadores
£ Acciones que se requieren para . \ i .
o . . parca accion la financieros, Posibles de
ol lograr los objetivos y cumplir con las N . : ] ~
2 metas (calendarizacio | responsabilid materiales, Obstaculos desempefio e
n) ad tecnoldgico e impacto.
informaticos)
Invertir tiempo en el diagndstico de Que se presenten
factores que evitan que los funcionarios Directivos de inconvenientes
accedan a los  programas  de | (6) Seismeses | laentidaden | (1) persona capacitada | por el cruce de Totalidad d
capacitacion. después del relacion en el disefio de | horarios del fuoréiclnnzriog
— inicio del plan conjunta con estrategias de gestion pergonal ue decidan
de los del conocimiento. designado y el | 9 ,
mejoramiento. | funcionarios tiempo dedicado a | “APACHarse.
la actividad.
Reestructuracion del programa de Que primen las
capacitacion 'y asensos de los Personal (1) Funcionario opiniones de | Totalidad de
funcionarios, con el fin de redisefar las Evaluacia designado por directi 5 directivos  sobre |  funciones
o estrategias de asequibilidad a dichos v'aa\:ljac;on la direccién del fl:]ec_ 'Xor. y (2) las sugerencias de | actuales/nuev
programas. ua Banco de Ou e(i;ct)ivaoéos los  funcionarios | a asignacion
Bogota. P ' operativos. de funciones.
Facilitar el acceso a ser promovidos, Costo de tener una
disefiando  nuevos programas de Personal (1) persona Totalidad de
formacion con caracteristicas que . especializado . especializada en o
- : : Evaluacion . Persona capacitada en . capacitacione
™| beneficien a los funcionarios en cuanto en el area . el area.
i . . Anual el éarea de talento Sy
al tiempo, lugar de ejecucién de los talento i
humano. promociones.

Mmismos.

humano




UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA Y A DISTANCIA - UNAD
Escuela de Ciencias Administrativas Contables Econdémicas y de Negocios - ECACEN

Diplomado de Profundizacién en Gerencia del Talento Humano 66
Evaluar anualmente el acceso de los Que primen las
funcionarios a los programas de opiniones de
capacitacion y tener en cuenta las directivos sobre | Revisiones
capacidades de los empleados frente al Personal las sugerencias de | exigidas por

cumplimiento de funciones asi como . destinado por | Personal capacitado en | los  funcionarios el
- i Valoraciones L . - . .
<t| también los objetivos personales de Anual la directiva del | el area de gestion de | operativos. banco/revisio
autorrealizacion y motivacional con el Banco de talento humano nes realizadas
fin evitar la rotacion de personal y Bogota. por los
aglutinar ~ funcionarios altamente funcionarios.
capacitados.
Fomentar diariamente por parte del Que primen las
personal especializado en el éarea de opiniones de
talento  humano las  estrategias . directivos  sobre .
L . . Personal Personal capacitado en . Numero de
motivacionales para garantizar el Valoracion . . - las sugerencias de
o) L . . capacitado en | el area de gestion de . . empleados
rendimiento en las funciones y el diaria . los funcionarios .
. .7 el area talento humano . motivados.
cumplimiento de los  objetivos operativos.
organizacionales.
Fomentar la escucha y el dialog6 entre Poca Nivel de
funcionarios de todos los niveles para Directivos, aceptabilidad de | participacion
generar participacion activa en cuanto gerente de Personal propio de la | los funcionarios, de los
©| las metas del Banco de Bogota. Diariamente zonay jefe de | seccional. falta de interés funcionarios
recursos enel
humanos. cumplimiento

de objetivos.
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Evaluar las capacidades de los Personal Que las
funcionarios con el fin de ser especializado evaluaciones no
encaminadas correctamente hacia el en el &rea de (1) revelen Total de
| aprovechamiento de los talentos y la Revision salud Persona especialista en informacion Funcionarios
experiencia en los cargos mensual ocupacional y Formaciénp veraz. capacitados
desempefiados. manejo P
productos
quimicos.
Implementar el plan que busca mejorar Funcionarios poco
la situacion actual de problemas comprometidos Nivel de
relacionados con la motivacion de los con el uso de estos | motivacion
funcionarios respecto de la Personal del implementos. de los
autorrealizacion personal y profesional, Traslado de personal empleados a
o) . : . Mensualmente Banco de Y
mediante el mejoramiento de las BOQOtA para capacitacion la
posibilidades de acceso a los programas g autorrealizaci
educativos con fines de promocion y on
asenso de los empleados del Banco de profesional.

Bogota oficina La Plata Huila.
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5.3.1.5 Planear y dar seguimiento a los proyectos y acciones
En términos de importancia y Urgencia
Importancia: Indispensable (1), Necesario (N), Deseable (D)

Urgencia: Puede Esperar (3), Urgente (2), Inmediato (1).

NUMERO DE ACCION  IMPORTANCIA URGENCIA
Accidén 1 (1) Indispensable (1) inmediato
Accion 2 (N) necesario (2) Urgente
Accibn 3 (D) Deseable (2) urgente
Accion 4 (N) necesario (1) inmediato
Accion 5 (D) deseable (3) puede esperar
Accidn 6 (N) necesario (2) urgente
Accion 7 (D) deseable (3) puede esperar
Accion 8 (1) indispensable (1) inmediato

Indispensable (1)

Accion 1 (I)

Accion 3 (1)

Accidn 2 (2)

MNecesario (N) Accion 4 (1)

g
[¥]
3
&
(o]
o
=

Accidn 5 (3)
Accion 6 (2)
Acciomn 7 (3)

Deseable (D) Puede esperar Urgente Inmediato

(3) (2) (1)

URGENCIA
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5.3.2. Tomando el Modelo de Nonaka y Takeuchi, se realizan las cuatro fases del

conocimiento: (Procesos de Formacion y Desarrollo)

La ejecucion del modelo SECI de Nonaka y Takeuchi en el area de recursos humano
del Banco de Bogota, busca desarrollar el conocimiento y su gestion dentro de la

organizacion, partiendo de un analisis de resultados de la encuesta.

Se puede evidenciar que en el Banco de Bogota no existe la prospeccion adecuada
sobre el valor del conocimiento tacito de los empleados en sus distintos puestos de trabajo,
aunque exista la percepcidn que se es capaz de auto prepararse para asumir retos nuevos en
los puestos de trabajo. Respecto al conocimiento racional, se presenta un elevado nivel
porque todos los analistas deben desarrollar sus destrezas financieras y de analisis en el trato
con la seleccion de sus clientes. Se evidencia un correcto know-how con un buen soporte

teorico del quehacer financiero.

Puede verse que la comunicacién mejora en la socializacion del conocimiento
profesional y tacito, a través de experiencia y practica, enriquece la socializacion del
conocimiento el cual crece y se traduce en mejores desempefios, mas coordinacion,

competitividad y eficiencia
Socializacion

El Banco de Bogota es una organizacion que desde sus inicios y por su razon de ser, es
generadora permanente de conocimiento, por tal motivo los programas de formacion en los
cuales participan sus funcionarios, el dialogo, la discusion, las reuniones, la formulacién de
criticas constructivas entre empleados, deben ser précticas de socializacién de conocimiento

frecuentes y hacer parte de la rutina de la compafia. Se pueden presentar procesos de
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interaccion e integracion externos a la empresa o también reuniones o procesos de formacion

con fines netamente laborales ya sea presencial, por video o por teléfono.

La formacion que tengan los empleados en relacion a un area funcional de la
organizacion y su funcionamiento le permiten trascender y desarrollarse en la empresa y un
cargo especifico, dicha formacion es una practica de socializacion ya que genera la
integracion especifica de la organizacion, sus dirigentes y especialistas con los funcionarios

que optan por trascender en la empresa por medio de los procesos facilitados por ella.
Externalizacion

Los conocimientos tacitos del area de talento humano, provienen de la relacion directa
establecida entre la organizacion y sus especialista con el recurso humano de la empresa en
pro de promover el desempefio eficiente del personal, a su vez del ambiente organizacional
interno del que son protagonistas los colaboradores de la organizacion, la externalizacion de
estos conocimientos, genera un efecto multiplicador beneficioso, para la empresa ya que los
gerentes y jefes de area incrementan sus conocimientos, habilidades y nivel de
especializacion, transmitiendo dicho conocimiento adquirido, a otros colaboradores, a otras

empresas del grupo, garantizando ventajas competitivas.

Hacen parte de las acciones de externalizacion, los procesos de explicacion de modelos,
el planteamiento de hipotesis, metaforas y analogias que permiten comparar, comprender,
interactuar, reflexionar e indagar acerca de temas afines al area de talento humano del Banco
de Bogota y aportan de forma efectiva al cumplimiento de estrategias y metas propuestas en

relacion a la formacion y desarrollo de sus funcionarios.

Combinacion
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El entrenamiento formal, es el mecanismo utilizado por el Banco de Bogota para
transmitir el conocimiento explicito en las areas operativa y comercial, por medio de la
escuela de formacion y liderazgo de la entidad se imparten talleres, programas y cursos
dirigidos a fortalecer habilidades de direccion y gestion ya que el recurso humano presenta
una actitud para desarrollar nuevas habilidades, obtener nuevos conocimientos y modificar

aptitudes y comportamientos.

Dentro de las acciones de combinacion se encuentran las reuniones, envio de correos
electronicos, interaccion por medio de videos y llamadas colectivas y finalmente el
intercambio de documentacion y experiencias que conllevan al fortalecimiento de los
procesos desarrollados por el area de talento humano especificamente sus programas de

formacion y desarrollo.
Interiorizacion

La interiorizacién en el Banco de Bogota se facilita a través de la transferencia y
aplicacion del conocimiento explicito, registrado en manuales de procedimientos de la
compafiia y programas dirigidos a formar a los funcionarios, mejorando las précticas,
desarrollando destrezas, creando un conocimiento orientado a la solucion de inconvenientes

y mejora continua.

Es por ello que hacen parte de las estrategias de internalizacion el desarrollo de
practicas que permiten convertir el conocimiento tacito en explicito, asi como la
documentacion, verbalizacion y diagramacion del conocimiento propio aportado por los

funcionarios de la entidad.



UNIVERSIDAD NACIONAL ABIERTA Y A DISTANCIA - UNAD
Escuela de Ciencias Administrativas Contables Econémicas y de Negocios - ECACEN
Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento Humano

‘—> Explicito -l

Exteriorizacion:
- A fravés del dialogo platear hipotesis que permitan la interaccion

y reflexion entre los funcionarios sobre los programas de
formacion y desarrollo que actualmente son brindados por el
Banco, dando a conocer en esta interacciéon los conocimientos
tacitos frente a ciertos procesos, para generar conocimiento
explicito que pueda ser adoptado por la entidad.

- Por medio de analogias comparar y comprender las actividades
expresadas en los programas de formacién en relacion con el
nuevo cargo que podrian desempefiar y asi contribuir a que los
funcionarios se apropie de las acciones que debe realizar de

acuerdo al nuevo cargo que asumirian una vez culminada su
formacion.

Tacito

Socializacion:

- La organizacion fomenta tanto en el area comercial como en la
operativa que sus funcionarios se ftransfieran el conocimiento
tacito sobre los puesto de trabajo a los cuales desean ascender a
través de los espacios dados en los programas de formacion, ya
que esta transferencia suele ser muy util y bien valorada por la
enfidad para  reconocer las habilidades propias de los
funcionarios que pueden ser de gran utilidad para la empresa y
el cumplimiento de sus procesos.

- Fomentar la critica constructiva enfre los funcionarios que
participan en los programas de formacion de la entidad.

- Compartir experiencias y habilidades técnicas que le han
permitido a los funcionarios aportar al logro de objetivos
organizacionales y han sido adquiridas por ellos en la practica

Qtidiana, dentro de los programas de formacion de los cuales

Combinacion: \
- Por medio de reuniones semanales se puede  verificar el

cumplimiento que da la empresa a los componentes de formacion y
desarrollo y a su vez generar estrategias para mejorarlos
continuamente y ajustarlos mas a los requerimientos y necesidades
de los funcionarios.

- El personal directivo del area de talento humano puede implementar
la tecnologia (uso de corre electronicos, videoconferencias y
llamadas colectivas ) con el fin de profundizar en el conocimiento
de los programas de formacion desarrollados por la entidad

- Intercambiar documentacion y experiencias que permifan el
fortalecimiento de los programas de formacién en los cuales
participan los funcionarios de la organizacion.

Explicito

Internalizacion:
- Documentar por medio de manuales formulados a

través de las experiencias y conocimientos compartidos
por los funcionarios, las actividades que en realidad se
requieren para cumplir con las estrategias y metas
planteadas en el area de talento humano vy sus
componentes de formacion y desarrollo.

- Por medio de la practica desarrollada en los programas
de formacion  adquirir un mayor conocimiento
explicito sobre la forma adecuada de ejercer un nuevo
cargo en la organizacion.

- Verbalizar o diagramar el conocimiento tacito sobre las

actividades que se deben desempeniar el nuevo cargo a
desempefiar una vez culminada la formacion. /

son participes.

Tacito

)

Figura : Proceso de Conversion del Conocimiento en el area de ventas de la organizacion
(Modelo Nonaka y Takeuchi, 1995)
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La Espiral en Funcionamiento

Q El Especialista en Formacion: tiene los conocimientos, habilidades y experiencia sobre los programa de formacion para trascender
en el area comercial y operativa.

g El Funcionario 1 ha sido seleccionado para acceder a un programa de formacion laborar en el area comercial, por lo que el
Especialistaen Formacion debe transmitir sus conocimientos y capacitarlo frente al area y nuevo cargo que podria desempeniar.

desarrollo brindado por la entidad, ademas plantea diferentes hipotesis sobre la incorporacion de nuevas actividades al programa y
analogias en cuanto a como debe ser el cumplimiento de las funciones estipuladas en el nuevo cargo.

g g El Especialista en Formacion externaliza su conocimiento orientando al funcionario 1 sobre el programa de formacion y

Z El Especialista en Formacion y el Funcionario 1 combinan el conocimiento tacito por medio de Orientacion por medio de clases
. relacionadas con el programa, reuniones, envio de correos electronicos, el intercambio de documentacion y experiencias que
generan conocimiento explicito para el manejo de la informacion relacionada con el programa de formacion y las funciones del
. nuevo cargo a desempeniar.

g El Funcionario I internaliza el conocimiento verbalizandolo, diagramandolo documentandolo y poniéndolo en practica.

Q g El Especialista en Formacion y el Funcionario 1 comparten el conocimiento tacito socializando por medio de capacitaciones,
criticas constructivas entre funcionarios y el dialogo sobre las experiencias y habilidades técnicas requeridas en el nuevo cargo.

explica y da conocer directrices para capacitarse adecuadamente en el programa y desempefiar el nuevo cargo que le sera

& El Funcionario 2 es el nuevo seleccionado para acceder a un programa de formacion brindado por la empresa y el funcionario 1 le
asignado.
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Plata Huila, Lider o jefe De
Talento Humano,
Coordinadores, Personal Que
Labora En Los Procesos De

Capacitacion y Evaluacion De

Desempefio.

software y hardware, Espacios

para compartir el

conocimiento realizar

y

actividades de capacitacion.

Recursos
Humanos Materiales Financieros
Gerente de la seccional La | Instalaciones, Maquinaria, | Presupuesto para el plan de

gestion del conocimiento.

Honorarios  del  personal
especializado en capacitacion
para promocion y asensos;
también se plante6 la
posibilidad de trasladar a los
especialistas, en ese caso
serian los viaticos y costos de
transporte del tiempo que dure

la ejecucion del programa.

5.5. Cronograma de Actividades. Diagrama de Gantt

La ejecucion del Modelo Estratégico Integral para los procesos de Capacitacion y Evaluacién del

Desempefio con Enfasis en Gestion del Conocimiento, realizara segun el siguiente cronograma:
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ANO 2017
ACTIVIDAD VS TIEMPO ENERO FEBRERO MARZO 2017 | ABRIL 2017 MAYO 2017
SEMANAS SEMANAS SEMANAS SEMANAS SEMANAS
213 |4 |12 3|4 1|2 |3 |4 |1 |2 3 112 |34

Presentacion de la Propuesta a los Directivos de la
Empresa.

Gestion de los Recursos para el Desarrollo de la
Propuesta.

Disefio del estudio, enfocado en la deteccion de las
causas de la problematica relacionada con el acceso a los
programas de formacion y capacitacion.

Disefio del Modelo Integral para los procesos de
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con
Enfasis en Gestion del Conocimiento.

Aplicacion del Modelo Integral para los procesos de
Capacitacion y Evaluacion del Desempefio con
Enfasis en Gestion del Conocimiento.

Desarrollo de Protocolos de Capacitacion de
Personal

Desarrollo de Protocolos de Evaluacion de Personal

Evaluacion de los resultados.
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ANEXOS

Encuesta para valorar los procesos de formacion v desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogoti

Objetivo: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Regién Central, por medio de la aplicacién de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.

Genero: F o] M [

Cargo: _Gerente

Edad: 28 afios

1.

[B5]

Conoce los programas de formacion v
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

a). S1__X_ b).No

(Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

2.5 X b).No

(Qué tan accesible comsidera que son los
programas de formacién y capacitacién que ofrece
¢l banco de Bogota?

a). Nada accesibles

b). Poco accesibles

¢). Medianamente accesibles_ X
d). Totalmente accesibles_

Ha participado en algin programa de formacion
del Banco?

a). Si__ X b).No

(Hasta el momento se siente sansfecho con los
programas de formacion y desarrollo que ejecuta
el banco?

a). Muy Satisfecho_
b). Medianamente Satisfecho L
c). Poco Satisfecho
d). Nada Satisfecho

;Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad y la remuneracion recibada por el
trabajo realizado?

a). Si_X b). No
(Como considera que son las politicas de

promocion v ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

Tiempo de Antigiiedad:

2 afios

a). Malas
c). Buenas_X

b). Regulares
d). Excelentes

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el tiempo que lleva laborando con esta entidad?

a).Si_X 1) No

9. 51 su respuesta anterior fue s1, Jel cargo actual lo

desempeiia en la cindad donde imicialmente fue
contratado?
a). S1 b). No__ X
10.Considera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las
actividades que esta demanda.

a). S1

b). No__ X

11.;51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
organizacién y le impide a estda cumplir los
objetivos y metas planteadas?

a). 51 X b). No

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacion y
desarrollo laboral mtegral las que considere de
mayor relevancia (opcidn de seleccidn multiple)

i Distancianuento permanente de su lugar de
residencia.

___ Satisfaccién personal frente al cargo que
desempeiia actualmente.

X Distanciamiento del Nicleo Familiar

_X_ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
ofigen.

X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Ongen.

___ Dispombihdad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion

i Gracias por su Atencion!

Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogota
Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacién de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.
Género: F[] M ] Edad: 33 afios
Cargo: _Jefe Recurso Humano Tiempo de Antigiiedad: _ 9 8105
1. Conoce los programas de formacion v a). Malas__ b). Regulares X
capacitacién que ofrece el banco a sus empleados? c).Buenas  d) Excelentes
a). Si__X b).No 8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el iempo que lleva laborando con esta entidad?
2. Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales? 2.5 X  b).Ne
a). S1 X b). Neo 9. 51 su respuesta antenior fue s1, (el cargo actual lo
desempeitia en la ciudad donde imicialmente fue
3. (Qué tan accesible considera que son los contratado?
programas de formacion y capacitacién que ofrece
el banco de Bogota? a).Si__ b)No_ X
a). Nada accesibles_ 10.Considera que el personal con el que cuenta la
b). Poco accrsiblesx_ oficina es suficiente para cumplir con todas las
c). Medianamente accesibles_ actividades que esta demanda.
d). Totalmente accesibles__
a).Si___ b).No_X
4. Ha participado en algin programa de formacién
del Banco? 11.;Si su respuesta anterior fue No. cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
a). Si_ X b).No organizacion y le impide a esta cumplir los
objetivos v metas planteadas?
5. Hasta el momento se siente satisfecho con los
programas de formacion y desarrollo que ejecuta a). S1 L b).No__
el banco?
12.Seleccione dentro de las razones que le umpiden
a). Muy Satisfecho acceder en esta entidad a procesos de formacion y
b). Medianamente Satisfecho_X desarrollo laboral integral las que considere de
c). Poco Satisfecho mayor relevancia (opcidn de seleccion multiple)
d). Nada Satisfecho
i Distancianuento permanente de su lugar de
residencia.
6.  jSe encuentra a gusto con el cargo que desempeiia ___ Satisfaccion personal frente al cargo que
en la actualidad v la remuneracién recibida por el desempeiia actualmente.
trabajo realizado? _X_Distanciamiento del Niicleo Familiar
__ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
a).Si_X __ b).No orngen.
___ Apegos hacia los logros matenales obtemdos
7. (Cémo considera que son las politicas de en su lugar de Onigen.
promocion y ascensos que maneja el Banco de ___ Disponibilidad de Tiempo para acceder a los
Bogota? programas de formacién.
iGracias por su Atencién!
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Encuesta para valorar los procesos de formacion v desarrollo integral de los empleados del Banco de

Objetivo: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Regién Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata. Huila.

Bogota

Género: FJ M [ Edad: 49 afios
Cargo: _Asesor de Ventas Tiempo de Antigiiedad: __ 15 afios
1. Conoce los programas de formacién v a). Malas____ b). Regulares_ X
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados? c). Buenas_ d). Excelentes
a). $1 X_ b). No 8. (Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el iempo que lleva laborando con esta entidad?
2. (Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales? a).Si__ b)No_X
a). S1 X b). No 9. Si su respuesta anterior fue si, jel cargo actual lo
desempeiia en la cmudad donde imicialmente fue
3. ;Qué tan accesible considera que son los contratado?
programas de formacion v capacitacién que ofrece
el banco de Bogota? a).Si___ b)No__
a). Nada accesibles____ 10.Considera que el personal con el que cuenta la
b). Poco accesib]esx_ oficina es suficiente para cumplir con todas las
c). Medianamente accesibles actividades que esta demanda.
d). Totalmente accesibles_ X
a).Si____ b)No__
4. ;Ha participado en algin programa de formacién
del Banco? 11..51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
a). 51 b). No__ X organizacion vy le impide a estd cumplir los
objetivos v metas planteadas?
5.  (Hasta ¢l momento se siente satisfecho con los
programas de formacion y desarrollo que ejecuta a). S1 X b). No
el banco?
12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
a). Muy Sanusfecho_ acceder en esta entidad a procesos de formacion y
b). Medianamente Satisfecho____ desarrollo laboral integral las que considere de
c). Poco Satisfecho X mayor relevancia (opcion de seleccion multiple)
d). Nada Satisfecho
__ Distanciami pert te de su lugar de
residencia.
6. ;Se encuentra a gusto con el cargo que desempeiia __ Satisfaccién personal frente al cargo que
en la actualidad v la remuneracidn recibida por el desempefia actualmente.
trabajo realizado? X Distanciamiento del Niicleo Familiar
_X_ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
a). 5i_X __ b). No origen.
X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
7. (Cémo considera que son las politicas de en su lugar de Ongen.

promocion y ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

_X_ Dispomibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion

i Gracias por su Atencion!

Encuesta para valorar los procesos de formacion v desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogota

Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.

Género: F[J M [

Cargo: _Cajero Auxiliar

[ 2]

Edad: 52 afios

(Conoce los programas de formacién v
capacitacién que ofrece el banco a sus empleados?

a). Si b). No__ X

;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

aLsi_ X b).No

(Qué tan accesible considera que son los
programas de formacion v capacitacion que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles___

b). Poco accesibles_ X

c). Medianamente accesibles_
d). Totalmente accesibles____

;Ha participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). S1 b). No__ X

X
;Hasta el momento se siente satisfecho con los
programas de formacién y desarrollo que ejecuta
¢l banco?

a). Muy Sausfecho_

b). Medianamente Satisfecho____
c). Poco Satisfecho _____

d). Nada Satisfecho_X

(Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad v la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a). Si_ X  b).No

JCémo considera que son las politicas de
promocion v ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

Tiempo de Antigiledad:

22 afios
a). Malas b). Regulares X
¢). Buenas d). Excelentes

8.

10

¢Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el tiempo que lleva laborando con esta entidad?

a). S1 b). No_ X

. Si su respuesta anterior fue si, jel cargo actual lo

desemperia en la ciudad donde inicialmente fue
contratado?

a). Si b). No,

.Considera que el personal con el que cuenta la

oficina es suficiente para cumplir con todas las
actividades que esta demanda.

a). 51 X b). No,

.51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la

falta de personal influye en su desempeiio en la
organizacion y le impide a esta cumplic los
objetivos v metas planteadas?

a). 1 b). No,

.Seleccione dentro de las razones que le impiden

acceder en esta entidad a procesos de formacion y
desarrollo laboral integral las que considere de
mayor relevancia (opcion de seleccion multiple)

__ Dnstanc 1 pern t
residencia.

__ Sansfaccion personal frente al cargo que
desempeiia actualmente.

de su lugar de

_X_ Distanciamiento del Nicleo Fanuliar

__ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
origen.

X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Ongen.

_X_ Dispomibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacién

iGracias por su Atencion!
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Encuesta para valorar los procesos de formacién y desarrollo integral de los empleados del Banco de

Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral mtegral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila

Género: F[X] M [

Cargo: _Cajero Auxiliar

1.

[

Bogota

Edad: 24 afios
Tiempo de Antigliedad:

jConoce los programas de formacion v
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

a).51_X__ b). No

(Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a).%5_ X b).No

(Qué tan accesible considera que son los
programas de formacion y capacitacion que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles____

b). Poco accesibles_

c). Medianamente accesibles_ X
d). Totalmente accesibles____

;Ha participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). 51 b). No__ X

;(Hasta ¢l momento se siente satsfecho con los
programas de formacién y desarrollo que ejecuta
el banceo?

a). Muy Sansfecho_
b). Medianamente Satisfecho_X
c). Poco Satisfecho _
d). Nada Satisfecho__

;Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad y la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a).Si__yx b).No

(Cémo considera que son las polincas de
promocion v ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

5 afios
a). Malas b). Regulares_ X
c). Buenas d). Excelentes

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el nempo que lleva laborando con esta entidad?

a). Si b). No__XC

9. $i su respuesta anterior fue si, jel cargo actual lo
desempeiia en la ciudad donde imcialmente fue
comtratado?

a). i b). No

10.Censidera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las

actividades que esta demanda.
a). §i b). No_X

11..51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
organizacién y le impide a estd cumplir los
objetivos v metas planteadas?

a).S1_X  b).No

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacion y
desarrollo laboral integral las que considere de
mayor relevancia (opcidn de selecciéon miltiple)

__ Dustanciamuento permanente de su lugar de
residencia.

_X_ Satisfaccién personal frente al cargo que
desempeiia actualmente.

_X_Distanciamiento del Niicleo Familiar

__ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
origen

__ Apegos hacia los logros matenales obtemdos
en su lugar de Ongen.

_X_ Dispombilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

iGracias por su Atencién!

Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogota

Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacién de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.

Género: F [ M [

Cargo: _Cajera Principal

Edad: 26 afios
Tiempo de Antigitedad: _ 6 afios

a). Malas
c). Buenas_X

b). Regulares
d). Excelentes

1. jConoce los programas de formacién ¥
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

a).S1_X__ b)No

(Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a).5__X b).No

{Qué tan accesible considera que son los
programas de formacién y capacitacién que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles_____

b). Poco accesibles______

c). Medianamente accesiblesi
d). Totalmente accesibles____

;Ha participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). Su X b). No

(Hasta el momento se siente satisfecho con los
programas de formacién y desarrollo que ejecuta
el banco?

a). Muy Satisfecho
b). Medianamente Satisfecho_X
c). Poco Satisfecho ____
d). Nada Satisfecho

(Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad y la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a). Si___ X _ b).No

(Como considera que son las poliicas de
promocion v ascensos que mancja el Banco de
Bogota?

8. (Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el iempo que lleva laborando con esta entidad?
a). St b) No__ X
9. Si su respuesta anterior fue si, jel cargo actual lo

desempeiia en la ciudad donde inicialmente fue
contratado?

a). Si b). No

10.Considera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las
actividades que esta demanda.

a).Si_ X b).No

11.;51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
organizacion vy le mmpide a esta cumplr los
objetivos v metas planteadas?

a). 51 b). No

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacion y
desarrollo laboral mntegral las que considere de
mavor relevancia (opcidn de seleccion multiple)

i Distancianuento permanente de su lugar de
residencia.

__ Sansfaccion personal frente al cargo que
desempedia actualmente,

__ Distanciamuento del Nicleo Fanuhar

X Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
origen.

__ Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Ongen.

__ Dnsponibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

iGracias por su Atencion!
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Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogoti

Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila.

Género: F[J M [

Cargo: _Auxiliar Operativo Contable

Edad: 50 arfios
Tiempo de Antigiiedad: __10 afios

a). Malas
c). Buenas_ X

b). Regulares
d). Excelentes

1. Conoce los programas de formacion ¥
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogoti

Objetiva: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las instalaciones de la oficina la Plata, Huila

Género: F[J M [ Edad: 40 afios
Cargo: _Auxiliar de Servicios Generales Tiempo de Antigiiedad: __ 40 meses

b). Regulares_ X
d). Excelentes

a). Malas
¢). Buenas,

1. Comoce los programas de formaciéon ¥
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

a).Si__ X b).No

;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a). 5 X b).No

(Qué rtan accesible considera que son los
programas de formacion y capacitacion que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles____

b). Poco accesibles_ X

c). Medianamente accesibles
d). Totalmente accesibles

JHa participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). 51 b). No, X

;Hasta el momento se siente sansfecho con los
programas de formacion y desarrollo que ejecuta
el banco?

a). Muy Satisfecho
b). Medianamente Satisfecho
c). Poco Satisfecho X

d). Nada Satisfecho

¢Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad v la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a). Si_X _ b)No

(Cémo considera que son las politicas de
promocion ¥ ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el tiempo que lleva laborando con esta entidad?

a). S1 b). No X

9. S1su respuesta anterior fue s1, el cargo actual lo

desemperia en la ciudad donde imicialmente fue
contratado?

a). S1 b). No,

10.Considera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las

actividades que esta demanda.
a). Si b). No_X

11..51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
organizacion ¥ le impide a esta cumplir los
objetivos v metas planteadas?

a). 51 b). No X

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacion y
desarrollo laboral integral las que considere de
mayor relevancia (opcion de seleccion multiple)

__ Distancianuento permanente de su lugar de
residencia.

___ Sansfaccién personal frente al cargo que
desempefia actualmente.

_X_Distanciamiento del Nicleo Familiar

X Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
origen

X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Ongen.

__ Disponibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

iGracias por su Atencidn!

[

a)Si__ X b)No

;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a). Si b). No X

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el tiempo que lleva laborando con esta entidad?

a). S1 b). No X

9. S1su respuesta anterior fue si, el cargo actual lo

desemperia en la ciudad donde imicialmente fue

3. Qué tan accesible considera que son los contratado?
programas de formacion y capacitacion que ofrece
el banco de Bogota? a).S1___ b)No_
a). Nada accesibles_X 10.Considera que el personal con el que cuenta la
b). Poco accesibles_ oficina es suficiente para cumplir con todas las
c). Medianamente accesibles_ actividades que esta demanda.
d). Totalmente accesibles
a). 5i b). No_X
4.  ;Ha participado en algin programa de formacidon
del Banco? 11..51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempefio en la
a). 1 b). No_ X organizacion ¥ le impide a esta cumplir los
objetivos v metas planteadas?
5. (Hasta el momento se siemte sansfecho con los
programas de formacion y desarrollo que ejecuta a). $1 X b). No
el banco?
12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
a). Muy Satisfecho acceder en esta entidad a procesos de formacion y
b). Medianamente Satisfecho_ desarrollo laboral integral las que considere de
c). Poco Satisfecho mayor relevancia (opcion de seleccion multiple)
d). Nada Satisfecho X
_x Dastancianuento permanente de su lugar de
residencia.
6. ;Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia __ Sansfaccion personal frente al cargo que
en la actualidad v la remuneracion recibida por el desempeiia actualmente,
trabajo realizado? _X_Distanciamiento del Niicleo Familiar
X Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
a5 b)Ne_ X onigen.
___ Apegos hacia los logros mateniales obtemdos
7. Coémo considera que son las politicas de en su lugar de Onigen.

promocion ¥ ascensos que mancja el Banco de
Bogota?

__ Disponibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

i Gracias por su Atencidn!
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Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogota

Objetive: Evaluar los componentes de formacion y desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las mstalaciones de la oficina la Plata. Huila

Genero: F[ ] M ]

Cargo: _Asesor de Microfinanzas

Edad: 22 afios

1.

(Conoce los programas de formacion ¥
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados?

a.5i_X_bLNo____

;Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a5 X b).No
{Qué tan accesible considera que son los

programas de formacion y capacitacion que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles____

b). Poco accesibles

¢). Medianamente accesibles X_
d). Totalmente accesibles___

;Ha participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). S1 b). Ne X

;Hasta el momento se siente satisfecho con los
programas de formacién y desarrollo que ejecuta
el banco?

a). Muy Sausfecho
b). Medianamente Satisfecho_ X
c). Poco Satisfecho
d). Nada Satisfecho

(Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la actualidad y la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a). Si_X b). No,
(Cémo considera que son las politicas de

promocion ¥ ascensos que maneja ¢l Banco de
Bogota?

Tiempo de Antigiiedad:

1 afios
a). Malas b). Regulares_ X
c). Buenas d). Excelentes

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el tiempo que lleva laborando con esta entidad?

2. §i b). No__*

9. 51 su respuesta antenior fue s1, el cargo actual lo

desempeiia en la ciudad donde imcialmente fue
contratado?

.S b).No_____

10.Considera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las
actividades que esta demanda.

a). 51 b). No

11.;51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
orgamizacion vy le immpide a esta cumplir los
objetivos y metas planteadas?

a). 51 b). No

—
[ =]

.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacion v
desarrollo laboral integral las que considere de
mayor relevancia (opcion de seleccion multiple)

i Distanc 1 perr
residencia.

__ Satisfaccion personal frente al cargo que
desempetia actualmente.

__ Distancianuento del Nicleo Fanuliar

__ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
ofigen.

X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Onigen.

_X_ Disponibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

de su lugar de

iGracias por su Atencicn!

Encuesta para valorar los procesos de formacion y desarrollo integral de los empleados del Banco de
Bogota

Objetivo: Evaluar los componentes de formacion v desarrollo laboral integral de los funcionarios de la empresa Banco de Bogota
Region Central, por medio de la aplicacion de una encuesta al personal que labora en las mstalaciones de la oficina la Plata, Huila

Género: F[X] M [

Cargo: _Supernumeraria

Edad: 23 afios
Tiempo de Antigiiedad: __4 afi0s

b). Regulares_ X
d). Excelentes

a). Malas
capacitacion que ofrece el banco a sus empleados? ¢). Buenas_____

1. Conoce los programas de formacién v

a).51_X__ b).No

(Considera que el banco lo ha ayudado a alcanzar
sus logros personales y profesionales?

a). 51X b).No

(Qué tan accesible considera que son los
programas de formacion y capacitacion que ofrece
el banco de Bogota?

a). Nada accesibles____

b). Poco accesibles

¢). Medianamente accesiblesx_
d). Totalmente accesibles_

Ha participado en algin programa de formacién
del Banco?

a). Si b). No X

(Hasta el momento se siente satisfecho con los
programas de formacién y desarrollo que ejecuta
el banco?

a). Muy Sansfecho
b). Medianamente Satisfecho__ X
c). Poco Satisfecho
d). Nada Satisfecho

(Se encuentra a gusto con el cargo que desempefia
en la acrualidad vy la remuneracion recibida por el
trabajo realizado?

a). 51 b). No__ X
(Como considera que son las politicas de
promocién y ascensos que maneja el Banco de
Bogota?

8. ;Lo han promovido o ascendido de cargo durante
el iempo que lleva laborando con esta entidad?
a). Si b).No__ X
9. S1 su respuesta antenior fue s1, el cargo actual lo
desempefia en la ciudad donde imcialmente fue
contratado?

a). Si b). No

10.Considera que el personal con el que cuenta la
oficina es suficiente para cumplir con todas las
actividades que esta demanda.

2).8i_ %X b).No

11.;51 su respuesta anterior fue No, cree usted que la
falta de personal influye en su desempeiio en la
orgamzacion vy le mmpide a esta cumplir los
objetivos v metas planteadas?

a). 51 b). No

12.Seleccione dentro de las razones que le impiden
acceder en esta entidad a procesos de formacién y
desarrollo laboral integral las que considere de
mavor relevancia (opcion de seleccion multiple)

__ Dustancianu pert
residencia.

__ Satisfaccion personal frente al cargo que
desempenia actualmente.

de su lugar de

_X_ Distanciamiento del Nicleo Familiar

_ Traslados a oficinas lejanas a su lugar de
origen.

X Apegos hacia los logros materiales obtenidos
en su lugar de Ongen.

__ Disponibilidad de Tiempo para acceder a los
programas de formacion.

i Gracias por su Atencién!
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Anexo: Informe de Gestion del Capital Humano — Banco de Bogota

Incentivamos el desarrollo
integral de nuestros lideres

Nuestro ambiente, nuestro Banco

sfaccin
e

1 coala continea Disqueda dela s
colaboradares. en exe seguade tery

lieado consecuent:
y enestar de as

3 scciones del Plas de Cestion del Armbieate Labarl refefan s
carvaraderts que se forfa en loz equipes de trabaje, y fortaleces
condanzs de svestros coliboraderes en suestre Fanca, 3 través
delas mefores relacione: 3 ideres

Por ello, continvarnes trabifande con L asesers del lnstitute
Creat Place To Work®, con quieses hernes desarrollado herra-

2 la reedida para fortalecer 3 nuestres Néere: especial-
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“El Banco me ba ayudado a alcanzar mis logros

personales y profesionales ”

Tuve la oportunidad magnifica de entrar al Banco de Bogoti hace 23 ados, cuando
tenia 18 afos. Entré como mensajero y desde el primer momento me acogieron y me
motivaron a aprender sobre todos los puestos de la operacién bancana. En el Banco,
tuve la oportunidad de explorar mis capacidades y me orientaron a alcanzar los logros

tanto profesionales como personales .

Diego Montoya Ossa - Director Banca de Red Region Antioguia

» tlests e ey rapon

Contribuimos al bienestar y desarrollo de nuestros colaboradores y sus familias
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Anexo: Material Localizado en las Instalaciones de la Entidad Bancaria
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