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Resumen

La falta de desarrollo personal y profesional de los profesionales de nuestro Pais, se vuelve
una limitante para otorgar a las empresas e instituciones un desempefio laboral eficiente de las
responsabilidades y funciones realizadas. Debido a ello ha provocado que el rendimiento laboral
de los profesionales en sus puestos de trabajo resulte bajo y con poca satisfaccion para las
empresas e instituciones que han depositado su confianza en el manejo de la operatividad
empresarial. En ese sentido, son muchas las instituciones que actualmente reconocen que el
talento humano es el medio esencial para el alcance de las metas y objetivos organizacionales y
asimismo garantizar la satisfaccion de los clientes y su entorno, a través de un proceso de mejora
en los conocimientos del personal. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque mixto para
determinar la factibilidad de implementar un programa de profesionalizacién orientado a la
transmision de conocimientos requeridos y esenciales para el funcionamiento laboral de Banco
Popular.

Palabras clave: Desarrollo personal, desarrollo profesional, motivacion, profesionalizacion y

talento humano.
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Abstract

The lack of personal and professional development of the professionals of our country,
becomes a limitation to give companies and institutions an efficient work performance of the
responsibilities and functions performed. Due to this the cause, has caused that the work
performance of the professionals in their jobs is low and with little satisfaction for the companies
and institutions that have placed their trust in the management of the business operation. In this
sense, many institutions now recognize that human talent is the essential means to achieve
organizational goals and objectives and ensure the satisfaction of customers and their
environment through a process of improvement in knowledge of the staff. The research was
developed under a mixed approach to determine the feasibility of implementing a
professionalization program aimed at the transmission of knowledge required and essential for
the working operation of Banco Popular.

Keywords: Human talent, motivation, personal development, professional development and

professionalization
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se desarrollaron las bases fundamentales para la realizacion de la
investigacion, como la explicacion de la problematica que actualmente presenta Banco Popular,
plasmado a través de los antecedentes del problema, la definicion y enunciado del problema, las
preguntas de investigacion que fueron respondidas con los resultados obtenidos, los objetivos
orientados a resolver la problematica de la institucion y la justificacion que sustenta el por qué se
desarrolld la investigacion sobre la profesionalizacion del talento humano en Banco Popular.

1.1. INTRODUCCION

En Honduras el rubro de las microfinanzas es un importante segmento de desarrollo
econdmico del pais, ya que genera diversas fuentes de trabajo para las diferentes familias
hondurefias. Debido a ello, las instituciones orientadas a las microfinanzas deben ofrecer una
atencion personalizada y orientada a satisfacer las necesidades de la poblacion hondurefia, lo cual
se podra lograr Unicamente con un talento humano altamente calificado, con conocimientos,
competencias y habilidades para ejecutar eficientemente las funciones y responsabilidades a su

cargo.

En el afio 2004 la Fundacion José Maria Covelo adquirio la Licencia de Asociacién de
Ahorro y Crédito Metropolitana y cambia su nombre a Popular Asociacion de Ahorro y Préstamo,
para el afio 2006 la Fundacién Covelo y Popular plane6 consolidarse en un Banco especializado en
Micro Finanzas, adquiriendo en el 2007 la Licencia Bancaria correspondiente.

El 28 de julio de 2011 la fundacién cambia su imagen y marca a BANCO POPULAR,
vendiendo en el afio 2010 su participacion accionaria al resto de los accionistas internacionales. La
institucion abre sus puertas el 25 de enero de 2008 como Banco Popular Covelo con la participacion
accionaria de IFC, BIO, FMO, BCIE, y Accion Investments. El 8 de abril de 2016 se realizo el

lanzamiento de la nueva imagen y mejor servicio siendo este Banco Popular S.A.



Banco Popular al ser una institucion especializada en las microfinanzas tiene como iniciativa
desarrollar un proyecto de profesionalizacion del talento humano, a raiz del bajo desempefio laboral
que presenta el personal de dicha institucion en las areas esenciales para la operatividad eficiente
del banco, en virtud que las deficiencias de conocimientos han afectado directamente en la

satisfaccion de los clientes de Banco Popular.

En virtud de lo anterior, se realiz6 un analisis cualitativo que permitié generar informacion a
la administracion del banco para la implementacion de un programa de profesionalizacion del
talento humano, siendo facilitado por personal interno, calificado de acuerdo al nivel educativo y
experiencia laboral. El programa de profesionalizacion se formé con una estructura a nivel de
perfiles de carrera, catedraticos y estudiantes, asegurando el desarrollo profesional y personal del

talento humano de la institucion.

1.2. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Aumentar el desarrollo profesional y personal del talento humano en las empresas e
instituciones en Honduras, es una necesidad que cada vez se hace més indispensable, debido a la
falta de profesionalizacion que presenta su talento humano en la realizacién de sus

responsabilidades y obligaciones laborales diarias.

Actualmente nos encontramos en una sociedad en la cual lo Unico constante es el cambio y
las transformaciones tecnoldgicas, debido a ello el desarrollo personal y profesional se ha vuelto
imprescindible para lograr el alcance de los objetivos organizacionales de las empresas. En ese
sentido contar con un talento humano de mente abierta hacia el cambio, es sindGnimo de éxito ya
que genera la oportunidad de realizar una mejora continua de los procesos o conductas que deben
ser adoptadas por el personal para garantizar un desempefio laboral eficiente.

Un factor de éxito de las organizaciones es su capacidad para cambiar de manera apropiada, esto es
no solo poder responder a las exigencias de nuevas tecnologias o estructuras mas livianas, sino tener
la posibilidad de replantearse elementos profundos como valores, comportamientos, cultura y
métodos de operacién, manteniendo una actitud de renovacion y aprendizaje permanente, es decir, se
asocia el cambio con transformaciones culturales profundas. (Calderén Hernandez, Otros, 2010)



1.3. DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En Banco Popular se realiz6 un andlisis del desempefio laboral, obteniendo como resultado
la necesidad de fortalecimiento del programa de profesionalizacion ya que el personal del banco
requiere mayor conocimiento en el funcionamiento de la gestion financiera, comercial y operativa,
debido a que el impacto de estas debilidades afecta de forma directa en la satisfaccion de los
clientes. Banco Popular cuenta con un programa de capacitaciones para sus colaboradores, sin
embargo, este no cumple con los requerimientos necesarios para satisfacer las necesidades de
conocimientos requeridos, en virtud que su enfoque es a corto plazo y no a la mejora continua de

los procesos.

Lo anterior generd una iniciativa para la elaboracién de un programa de profesionalizacion,
que facilite la trasferencia de conocimientos necesarios, enriqueciendo las habilidades y

competencias del talento humano de Banco Popular.

1.3.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

La falta de una iniciativa de profesionalizacién, que favorezca el desarrollo de habilidades,
afecta el crecimiento y satisfaccion del talento humano, asi mismo la rentabilidad de Banco
Popular. (Qué tan factible seria la implementacién y ejecucion de un programa de

profesionalizacion del talento humano de Banco Popular?

1.3.3. PREGUNTAS DE INVESTIGACION

Para evaluar el siguiente tema de investigacion se efectla las siguientes preguntas:

a. ¢Cudl son las necesidades de profesionalizacion que requieren los colaboradores de Banco
Popular?

b. ¢Qué metodologias de aprendizaje resultarian ser las mas adecuadas para garantizar la efectiva

transferencia de conocimientos?



c. ¢Cdmo se podria lograr la inclusion y participacion de todo el personal de la Institucién en el
desarrollo del programa de profesionalizacion?

d. ¢Cudl seria la propuesta para lograr la profesionalizacion del talento humano de Banco
Popular?

e. ¢Como se podria medir de manera objetiva y efectiva el conocimiento adquirido, una vez

ejecutado el programa de profesionalizacion?

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. GENERAL

Fortalecer la formacion personal y profesional del talento humano de Banco Popular, a través
de un programa de profesionalizacion, que permita mejorar los conocimientos y competencias

requeridas, para facilitar el logro de los objetivos estratégicos de la institucion.

1.4.2. ESPECIFICOS

a. ldentificar las necesidades de profesionalizacion requeridas por los colaboradores de Banco
Popular.

b. Determinar las metodologias de aprendizaje que se deberan aplicar, para asegurar la eficiencia
en la transferencia de conocimientos, que se desarrollaran mediante el programa de
profesionalizacion.

c. Definir un plan de socializacién que promueva la inclusién y participacion de todo el personal
para la ejecucion del programa de profesionalizacion.

d. Proponer un programa de profesionalizacion incluyéndolos enfoques que garanticen la
eficiencia en el desempefio laboral del talento humano de la institucion.

e. Asegurar una evaluacion objetiva y efectiva de los conocimientos adquiridos a través de las

diferentes metodologias de ensefianza aplicadas en el programa.
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1.5. JUSTIFICACION

Las empresas e instituciones en Honduras deben emplear métodos que permitan medir
desempefio laboral de sus colaboradores, con la finalidad de conocer la eficiencia con la que su
personal desarrolla las funciones y responsabilidades delegadas a ellos. En ese sentido y de acuerdo
a los resultados obtenidos se conoceran las areas de conocimiento en las cuales el talento humano
presenta debilidades tanto en la formacion personal como profesional del empleado. Asimismo,
dichas debilidades producen consecuencias tales como: bajo rendimiento laboral, insatisfaccion del

personal y asimismo de los clientes de la empresa, perjudicando la rentabilidad de la institucion.

La mayor parte de las empresas en Honduras cuenta con un programa de capacitaciones que
permite transferir los conocimientos requeridos, para que su talento humano pueda ejecutar de
forma eficiente sus obligaciones y responsabilidades. Sin embargo, estos programas de
capacitacion no satisfacen a totalidad las necesidades de conocimientos, ni son orientados al
desarrollo de habilidades y competencias de los colaboradores, ya que muchas instituciones no

consideran necesario invertir en el desarrollo de su talento humano.

En virtud de lo anterior, consideramos de vital importancia la estructuracién de un programa
de profesionalizacion, que permita transmitir los conocimientos fundamentales y esenciales para

el desempefio laboral eficiente de cada uno de los empleados de Banco Popular.

Actualmente son muchas las instituciones que mantienen o se encuentran en proceso de
implementar un programa de profesionalizacién orientado al desarrollo y crecimiento de su talento
humano, esto se debe a que reconocen que el recurso mas importante de su organizacion es el
personal que dia a dia realiza las labores y responsabilidades esenciales para el cumplimiento de la

mision y bienestar de la organizacion.

El desarrollo de los empleados se considera en muchas organizaciones una parte integral de la
planificacion de la carrera. Durante los ultimos veinte afios, las actividades de desarrollo se han
centrado en los empleados de direccidn y profesionales, ya que se consideraba que eran el recurso
humano mas importante de la organizacion. (Simon L. Dolan, Ramén Valle Cabrera, Susan E.
Jackson y Randall S. Schuler, 2007, p.187)
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Un programa de profesionalizacion debe centrarse en moldear a los participantes en los
aspectos que sean requeridos por la organizacion y transmitir los temas en los cuales presentan

debilidades de conocimientos.

La formacion inicial tiene que preparar al futuro ensefiante sobre su practica, centrarse en
determinados temas, establecer modelos, ejercer la capacidad de observacion... (Lafortune,

Mongeau y Palassio, 1998, p. 17).

Enfocarse en la realidad al momento de transmitir los conocimientos es una forma de
provocar la reflexion de los colaboradores acerca de los cambios que se deben adoptar y los

objetivos a los cuales deben llegar.

La orientacion hacia la practica reflexiva podria suponer una forma original de aunar los
objetivos ambiciosos y la toma de conciencia de la realidad, para realizar el saber analizar (Altet,
1994, p.17).
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

El presente capitulo contiene el fundamento tedrico de la investigacion acerca de las
perspectivas que tienen referente a la profesionalizacién a nivel internacional, nacional y
finalmente en Banco Popular a través de un analisis interno en el cual se mostro la situacion actual
de la posicidn que tiene el banco dentro de la sociedad hondurefia y en consecuencia la importancia
de contar con un personal altamente calificado que satisfaga las necesidades de la sociedad en el

rubro de las microfinanzas.

2.1. ANALISIS DE SITUACION ACTUAL

2.1.1. ANALISIS MACRO ENTORNO

Las profundas transformaciones econémicas que se viven en la actualidad en todos los confines de la
Tierra tienen su origen en los procesos de globalizacién que se verifican como resultado de: la
revolucion tecnoldgica (robética, biotecnologia, tecnologia de la informacién, nuevos materiales); la
apertura comercial y la desregulacion financiera; la organizacion de la produccion a escala mundial,
por citar los principales rasgos que definen y configuran el nuevo orden econémico mundial. (IIPE
2000, p.5)

Uno de los principales objetivos de las competencias laborales es ayudar a romper las inercias u
obstaculos que hasta la fecha han impedido que las empresas dinamizaran la capacitacion-formacién
de su personal. Esto cobra particular importancia en América Latina, donde las investigaciones
indican que la capacitacion sigue siendo muy limitada en términos generales. En parte, esto es debido
a los problemas que las empresas afrontan para poner en préctica programas de capacitacion, a veces
debido a que no saben como dirigirla en la forma mas adecuada para los objetivos de la empresa, en
ocasiones también porque significan costos y a veces por el temor a empezar a mover toda la
estructura de categorias y remuneracion. (Mertens 1997, p.2)

En casi todos los paises de la region, al menos una cuarta parte de las firmas formales ofrece
capacitacion formal a sus trabajadores. De hecho, en muchos paises la proporcién de firmas que
capacita supera el 50%. Esto se puede ver en la Tabla 1, que reporta indicadores de incidencia que
miden, para 25 paises, la proporcion de firmas que en un afio de referencia ofrecieron algin tipo de
capacitacion formal a sus trabajadores de tiempo completo. Ahora bien, los niveles de capacitacion
varian bastante de pais a pais. Mientras que, en Argentina, Colombia y El Salvador, mas de la mitad
de las firmas ofrecen programas formales de entrenamiento para sus trabajadores permanentes, en el
caso de Dominica y Panama el porcentaje de las firmas que capacitan no llega a la cuarta parte. (BID
2014, p. 5)
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Tabla 1. Incidencia de la capacitacion en las firmas de ALC — Macro Entorno

Proporcidn de firmas Proporcidn de trabajadores capacdtados
que capacitan en firmas manufactureras que capacitan

Pais Afio (%) (%)

El Salvador 2010 a4 4.1

Argentina 2010 58,1 61,2

Peri 2010 5T L

Colombia 2010 56,7 788

Ecuador 2010 56,0 (5]

Repiiblica Dominicana 2010 55,9 A6,

Bolivia 2010 54,1 43,8

Barbadaos 2010 53,1

Brasil 2009 52,7 &7.3

Paraguay 2010 51.7 6l

Casta Rica 2010 48,09 71

Bahamas 2010 45,9

Chile 2010 45,9 492

México 2010 45,1 62,6

Guatemala 2010 43,6 &7 7

Venazrusla, A.B. 2010 39 Ta.5

Nicaragua 2010 a5.2 502

St. Kitks v Nevis 2010 35

St. Lucia 2010 34,2

Honduras 2010 338 1]

Uruguary 2010 323 381

Trinidad y Tobago 2010 315 6821

Jamaica 2010 261 41,8

Dominica 2010 22.4

Panama 2010 8.6 &7.6

Pequediss [1.200 2000 aas T Teny T
Medianas (20, 100] 2010 G0, T 50.4

Fuente: BID,2010

Las practicas de gestion de recursos humanos son aquellas actividades que se utilizan para facilitar el
aprendizaje, la adaptacion y la renovacion del personal, con la finalidad de asegurar el logro de los
objetivos; a pesar de ello, en el caso de empresas basadas en proyectos, se requieren recursos y
capacidades especificas para cada proyecto, con el fin de obtener un buen desempefio del mismo, por
lo que se incrementa la importancia de implementar practicas eficaces y eficientes que sean
coherentes con sus objetivos. (Datta, Guthrie, & Wright, 2005, p. 4)

De acuerdo a Huemann, Keegan y Turner (2007); Popaitoon y Siengthai (2014); y Pournader,
Tabassi y Baloh (2015):

la capacitacion se considera como una de estas practicas, ya que, al ayudar a desarrollar en los
empleados conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas, a través de experiencias de aprendizaje,
se logra un desempefio eficaz de cada actividad o serie de actividades, lo cual ayuda a alcanzar los
objetivos del proyecto. (p.4)

Para lograr esto, el equipo de direccion del proyecto debe identificar las necesidades de capacitacion
a través de evaluaciones del desempefio de cada empleado y las necesidades del proyecto, para,
posteriormente, seleccionar los métodos de capacitacion y la periodicidad de los programas con el fin
de que los recursos humanos mejoren sus conocimientos y habilidades para completar los productos
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finales, reducir los costos, terminar dentro del cronograma planeado inicialmente y aumentar la
calidad del proyecto. (Project Management Institute 2013. p.5)

2.1.2. ANALISIS MICRO ENTORNO

En Honduras un poco mas de la mitad de los establecimientos capacitan a sus trabajadores. Sin
embargo, la proporcion de trabajadores que se capacita es baja, solo 2 de cada 10 directivos,1 4 de
cada 10 trabajadores calificados y menos de 2 de cada 10 no calificados, ademas es més frecuente
que se capaciten en habilidades técnicas especificas requeridas por el puesto que ya desempefian; se
invierte menos en habilidades transversales que mejorarian el desempefio de los trabajadores en
cualquier puesto y en cualquier establecimiento, por lo que no existe un gran incentivo a invertir en
estas habilidades, aunque sean muy valoradas por los propios empresarios. Asimismo, los
establecimientos que capacitan utilizan principalmente agentes externos privados. (Baptista, Flores
& Roberto, 2014, p.9)

La capacitacion de trabajadores es una practica relativamente comun en los establecimientos
hondurefios ya que mas de la mitad afirman capacitar a sus trabajadores. La incidencia de capacitacion
en honduras (55%) es mayor que en Bahamas (46%), pero menor gue en Uruguay, (68%) (Gréfico
4). El nimero de horas anuales de capacitacién por trabajador en honduras varia entre 23 horas en los
trabajadores no calificados y 38 horas en los trabajadores calificados, cifras similares a las observadas
en Uruguay. (Baptista, Flores & Roberto, 2014, p.10)

Tabla 2. Incidencia de la capacitacion en las firmas de ALC — Micro Entorno

Pais Ao Incidenciaz Proporcidn de firmas que capacitan [9)
EL Sahwador 2010 604
Argentina 2010 58.1
Pera 2010 57.00
Colombia 2010 56.7
Ecuador 2010 564
Repiblica Dominicana 2010 55.9
Bolivia 2010 54.1
Barbados 2010 53.1
Brasil 2002 52,7
Paraguay 2010 51.7
Costa Rica 2010 48.9
Bahamas 2010 45,9
Chile 2010 45,9
México 2010 45.1
Guatamala 2010 43,6
Wenezuela, R.B. 2010 39.0
Wicaragua 2010 35.2
5t. Kitts y Newis 2010 35.0
5t. Lucia 2010 34.2
Honduras 2010 33.8
Uruguay 2010 323
Trinidad y Tobago 2010 31.5
Jamaica 2010 26,1
Dominica 2010 22,4
Panama 2010 B.G

Fuente: BID, 2014

15



El tamafio del establecimiento también juega un rol importante. Aproximadamente el 70%
de los establecimientos mas grandes capacitan a sus trabajadores. La oferta de capacitacion baja a
60% entre los establecimientos pequefios y a la mitad entre los micro establecimientos (Baptista,
Flores, & Roberto, 2014, pag. 5).

Tabla 3. Caracteristicas de los establecimientos segun la préactica de capacitacion

Valor P (test

No Capacita Capacita Diferencia  de diferencia)
Micro empresas™ 43,9% 32,1% 11,8% 0,202
Pequeiias empresas 51,5% 59,6% -8,1% 0,389
Medianasy grandes empresas 4,62% 8,37% -3,8% 0,239
Manufactura 1,71% 5,85% -4,1% 0,053
Comercio 53,62% 38,61% 15,0% 0,125
Servicios 29.81% 42,59% -12,8% 0,153
Sociedad andnima 25,35% 34,16% -8,8% 0,289
Firma extranjera 3,83% 7.46% -3,6% 0,260
Ventas 100% mercado interno 91,90% 01,38% 0,5% 0,904
Expectativas ventas 2011= mayor 57,54% 56,83% 0,7% 0,941
Banca comercial 50,94% 62,66% -11,7% 0,254
[+D 0,51% 13,37% -12,9% 0,000
Departamento de recursos humanos 19,96% 38,11% -18,2% 0,022
Innovacién 54,50% 74,53% -20,0% 0,031
Fraccion con mano de obra con elevado nivel educativo® 1,19% 5,75% -4,56% 0,046
Fraccidn con elevada rotacidn voluntaria 15,63% 28,95% -13,3% 0,083

Fuente: INE, 2011

El principal objetivo de esta investigacion fue elevar los conocimientos de los colaboradores
de Banco Popular, a través de la estructuracion de un programa de profesionalizacion que permita
transferir conocimientos, a través de capacitaciones en las areas que el talento humano presenta
debilidades.

La capacitacion es la forma en la que los colaboradores de una organizacién adoptan nuevas
formas de conducta y de realizacion de sus tareas y obligaciones, con la finalidad de procurar una

mejora continua en los procesos al adquirir nuevos conocimientos y competencias.
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Chiavenato (2009) afirma:

La capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente en un individuo y
que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. La capacitacion implica un cambio de
habilidades, de conocimientos, de actitudes o de comportamiento. Esto significa cambiar aquello que
los empleados conocen, su forma de trabajar, sus actitudes ante su trabajo o sus interacciones con los
colegas o el superviso. (p.371)

Banco Popular requiere que su talento humano sea profesional con conocimientos amplios
en las areas donde desarrollan su jornada laboral diaria, asimismo que realicen las obligaciones y
responsabilidades que su cargo amerita de una forma eficiente, generando mayor productividad en
la empresa y una mejor atencion al cliente. Asimismo, reconoce que mantener a sus empleados
motivados laboralmente es sindnimo rentabilidad en las actividades financieras ejecutadas por el

Banco.

En muchas empresas de Honduras la falta de motivacién laboral de talento humano puede
provocar insatisfaccion y bajo rendimiento laboral, esto es causado por muchos factores como el
no poseer los conocimientos necesarios para poder realizar el trabajo que se les asigne, falta de

incentivos laborales, mal clima laboral, entre otros.

Sin duda alguna el factor motivacional dentro del ambiente organizacional es un elemento
fundamental en el desarrollo personal y profesional de los colaboradores. Presentar una necesidad
ya sea por cuestiones personales o profesionales, ocasiona en el colaborador un cambio de conducta
que trae consigo consecuencias como la tensién y muchas veces frustracion al no poder satisfacer

dicha necesidad, lo cual se puede ver reflejado en el desempefio laboral del colaborador.

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad, fuerza dindmica y persistente que
origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio
del organismo y produce un estado de tension, que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento
0 accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el
comportamiento es eficaz, el individuo satisfara la necesidad y por ende descargara la tension
provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, deja de ser motivadora de comportamiento,
puesto que ya no causa tension o inconformidad. En otras ocasiones, la satisfaccion de otra necesidad
logra reducir o calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. La motivacion
humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso continuo de solucién de problemas y
satisfaccion de necesidades, a medida que van apareciendo. (Chiavenato, 1999, p.6)
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2.1.3. ANALISIS INTERNO

Las microfinanzas son el sector que se orienta a prestar servicios financieros a las micro y pequefias
empresas —-MYPE- asi como a las personas de bajos ingresos que no son atendidos por el sistema
bancario tradicional. Lo que significa proponer a las personas en situacion de exclusién financiera o
con pocos ingresos, asi como a las MYPE incluidos los micros emprendedores, servicios basicos
como crédito, ahorro o seguros. Estos servicios brindan la posibilidad, a aquellas personas con
limitados ingresos, de proteger sus familias contra riesgos financieros y de invertir en nuevas
actividades econémicas o en actividades ya existentes. (Sanchez, 2010, p11)

Como lo menciona Banco Popular (2015), en su misién institucional: Somos un Banco,
especializado en satisfacer las necesidades de los sectores econdémicos populares, a traves de
metodologias de gestién adecuadas, con productos y servicios innovadores y accesibles, para
mejorar la calidad de vida las familias hondurefas.

La iniciativa de un programa de profesionalizacion del talento humano del Banco, es una
necesidad latente, ya que por ser el Unico banco especializado en microfinanzas, requiere que para
la aplicacion de metodologias especializas al segmento de clientes que se atienden, los
colaboradores deben contar con las habilidades y conocimientos requeridos de acuerdo a cada perfil
de puesto, logrando elevar los niveles de rendimiento de los colaboradores, asi mismo fomentando

la transferencia de conocimientos de acuerdo a las necesidades de capacitacion.

2.2. TEORIAS

2.2.1. TEORIAS DE SUSTENTO

Banco Popular nace con la finalidad de apoyar a la micro, pequefia y mediana empresa debido
aque juega un rol fundamental en la creacion de empleo, la reduccidn de la pobrezay el crecimiento
econdmico de las familias hondurefias y por ende de Honduras. Atiende las necesidades de capital
de trabajo y activo fijo de estos sectores econémicos de una forma &gil, personalizada, amable y

cordial.

Asimismo, es un Banco especializado en satisfacer las necesidades de los sectores

econdmicos populares, a través de metodologias de gestion adecuadas, con productos y servicios
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accesibles, para mejorar la calidad de vida de las familias hondurefias., amable y cordial, cuya
vision es ser siempre, el primer banco especializado en microfinanzas, modelo a nivel nacional e

internacional, para honra y beneficio de Honduras.

Cabrera Rodriguez (2009) Afirma:

La funcion de capital intelectual en la organizacion con el propoésito de desarrollar el capital
intelectual de la compafiia como un valor visible y perdurable que sirva como complemento en el
balance general. El responsable de esta funcion debe forjar vinculos con otras funciones, tales como
el desarrollo de negocios, recursos humanos e informatica. Simultaneamente debe desarrollar nuevos
instrumentos de medicién y poner en marcha programas para acelerar el proceso de compartir
informacién con toda la organizacion. (p. 30)

2.2.2.CONCEPTUALIZACIONES

Motivacion:

Frederick Herzberg (2003) afirma:

La motivacion se define como el resultado influenciado por dos factores: factores de motivacién y
factores de higiene. Los factores de motivacion (logros, reconocimiento, responsabilidad, incentivos)
son los que ayudan principalmente a la satisfaccion del trabajador, mientras que si los factores de
higiene (sueldo, ambiente fisico, relaciones personales, status, ambiente de trabajo...) fallan o son
inadecuados, causan insatisfaccion en el trabajador. (p.20)

Profesionalizacion:
Darling-Hammond (2005) sefiala: que “...la profesionalizacion no constituye el estado final
al que se encaminan las ocupaciones, sino que es mas bien un proceso continuo en persecucion de

un ejercicio Util y responsable de la misma” (p. 375).

Competencia:
Como lo menciona (1IPE, 2000) “Actualmente competencia se entiende por competencia un
conjunto integrado de conocimientos, capacidades, representaciones y comportamientos

movilizados para resolver problemas profesionales” (p.24).

Otra caracteristica de las competencias es su capacidad de transferibilidad hacia otras situaciones o
procesos de accion. No es un saber valido exclusivamente en tareas especificas o rutinarias. La
fortaleza de la formacién basada en competencias reside en la posibilidad de ampliacion de los saberes
mas alla de la simple ejecucion de tareas delimitadas. (IIPE 2000, p.24)
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Microfinanzas:
El foro NantikLum (2010) sefiala: “que es un concepto mas amplio que el de microcrédito.
Las microfinanzas hacen referencia no sélo al crédito, sino también a toda una serie de servicios

financieros ofrecidos a todos aquellos que estan excluidos del sistema financiero formal” (p.21).

Gestion del Talento Humano:
Segtin Chiavenato (2009): “Es el conjunto de practicas necesarias para dirigir los aspectos
administrativos en cuanto a las personas o los recursos humanos, como el reclutamiento, la

seleccion, la formacion, las remuneraciones y la evaluacion del desempeio” (p.9).

Evaluacion profesional
Segun Javier Gil Flores (2007) “La evaluacion de competencias laborales se integra en los
procesos de gestion de recursos humanos, ubicAndose tanto en la seleccion de personal como en la

gestion del desempeno” (p.1).

Evaluacion académica:

Shmieder (1966), Stocker 1964), Titone (1966) establecen:

La evaluacion debera servir entonces, para reorientar y planificar la préctica educativa. Conocer lo
gue ocurre en el aula a partir de los procesos pedagogicos empleados y su incidencia en el aprendizaje
de los alumnos, reorientando cuantas veces fuere necesario los procesos durante su desarrollo, es una
de las funciones mas importantes de la evaluacion. (p.1)

Habilidad:

Para Maximova (1962) la habilidad es “... un sistema complejo de acciones conscientes las
cuales posibilitan la aplicacién productiva o creadora de los conocimientos y habitos en nuevas

condiciones en correspondencia con su objetivo” (p. 27).

2.2.3. MARCO JURIDICO

El programa de profesionalizacion del talento humano de Banco Popular se regira por el
Reglamento Interno del Banco, en el cual se estipulan las normas, procedimientos y conductas que

deben ser adoptadas por los colaboradores que sean participes del programa.
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2.3. METODOLOGIAS APLICADAS

Se presentan las metodologias utilizadas en el desarrollo de la investigacion, mismas que
permitieron la obtencion de los resultados deseados y el sustento necesario para la implementacion

del programa de profesionalizacion del talento humano de Banco Popular.

Analitica Descriptiva

Figura 1. Metodologias Aplicadas

En la metodologia analitica realizamos el proceso de enumerar e identificar cada uno de los
aspectos relevantes de la investigacion, con la finalidad de determinar y conocer el alcance que
debia contener el programa de profesionalizacion del talento humano de Banco Popular, para

garantizar el éxito en la transferencia de conocimientos.

La metodologia sintética se refleja en toda la estructura de la investigacién, ya que fue
desarrollada partiendo de lo simple como es: identificando las necesidades de conocimientos hasta

llegar a la estructuracion del programa de profesionalizaciéon.

La utilizacion de la metodologia descriptiva permitié conocer las percepciones, costumbres
y comportamientos del talento humano a fin de relacionar las mismas con las variables de
investigacion, con el objetivo de lograr una mayor inclusion de los aspectos esenciales que se

tomaron en cuenta para el desarrollo eficiente del programa de profesionalizacion.

La metodologia explicativa se sustenta con el marco tedrico de la investigacion y asimismo
con las teorias elaboradas por los autores plasmados, que permitieron explicar de una manera
compleja la importancia y las percepciones sobre la profesionalizacion de los colaboradores en las

empresas e instituciones a nivel mundial.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

La metodologia de investigacion que se utilizO mediante el enfoque, método, disefio e

instrumentos y fuentes de informacion que sustenten la investigacion, se reflejo a través de una
matriz metodoldgica, asi mismo, tipo de disefio, poblacion y muestra.

3.1. CONGRUENCIA METODOLOGICA

La matriz metodologica consolida la metodologia aplicada en el proyecto.

Tabla 4. Matriz Metodoldgica

Titulo

Iniciativa de
Profesionalizacion
del Talento
Humano de Banco
Popular

Problema

Falta de una
iniciativa de
profesionalizacion
del talento humano

Pregunta de
investigacion
¢ Cual son las

necesidades de

necesitan los

Banco Popular?

capacitacion que

colaboradores de

Objetivo general

de aprendizaje
resultarfan ser las
mas adecuadas
que garanticen la
efectiva
transferencia de
conocimientos?

¢Qué metodologias

Fortalecer la

y profesional del
talento humano de
Banco Popular, a
través de un
programa de

¢C6émo se podria
lograr la inclusion y
participacion de
todo el personal de
la Institucién en el
desarrollo del
programa de
capacitacion?

de Banco Popular?

¢Cuél seria la
propuesta para
lograr la
profesionalizacion
del talento humano

¢Co6mo se podria
medir de manera

objetiva y efectiva

profesionalizacién,
que permita
desarrollar los
conocimientos y
competencias
requeridas, para
facilitar el logro de

formacién personal

Objetivos Variables
especificos independientes
Identificar las
necesidades de
capacitacion Plataforma de
requeridas por los | Conocimientos

colaboradores de
Banco Popular.

Variables
dependientes

Determinar las
metodologias de
aprendizaje que se
deberéan aplicar,
para asegurar la

eficiencia en la
transferencia de
conocimientos, que
se desarrollaran

mediante el
programa de
capacitacion.

Facilitadores y
Participantes

inclusion y

Definir un plan de
socializacién que
promueva la

participacion de
todo el personal
para la ejecucion

Evaluaciones de
conocimiento

los objetivos del programa de
estratégicos de la capacitacion.
institucion. Proponer un
programa de
capacitacion

incluyendo los
enfoques que
garanticen la

eficiencia en el

desempefio laboral
del talento humano

de la institucion.

Instalaciones de
Banco Popular

Asegurar una

evaluacion objetiva

y efectiva de los

Material Educativo
Metodologias de

Programa de
Profesionalizacion
del Talento
Humano de Banco
Popular

Ensefianza
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3.1.2. DEFINICION OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

A continuacion, se presenta la relacion existente entre la variable dependiente y las variables

independientes que se desarrollaron en la investigacion.

Programa de Profesionalizacion del Talento
Humano de Banco Popular

Plataforma de
Conocimientos

Facilitadores y Evaluaciones de Instalaciones de
Participantes Conocimientos Banco Popular

Metodologia de

Material Educativo Ensei
nsefianza

Temas -
. Perfil de Evaluacion Desarrollo de .
leetSl.ﬁ(Eﬁ.st pot Facilitador Académica 1 Casos Presencial
aréas
Desarrollo de )
: Perfil de Evaluacion :
Cﬁm’f“: y Colaborador Profesional Conferencias | | [rescuiaciones LT

Figura 2. Esquema Operacional de Variables

3.1.3. VARIABLES DE ESTUDIO

Metodologia de Instalaciones de
Enseifianza Banco Popular

Evaluaciones de

Material Educativo Conocimientos

Profesionalizacion
del Talento
Humano

Plataforma de
Conocimientos

Facilitadores y
Participantes

Figura 3. Variables de Estudio
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3.2.ENFOQUE Y METODOS DE INVESTIGACION

El enfoque que se aplic en el proyecto de investigacion fue mixto, utilizando tanto
informacidn cualitativa como cuantitativa, pero predominando el enfoque cualitativo en virtud que
es una investigacion orientada a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de Banco
Popular, conteniendo las metodologias necesarias para la estructuracion de un programa de

profesionalizacion

3.3. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio no experimental es el que permite observar las variables en su entorno natural, con

la finalidad de verificar su comportamiento, sin alterar de manera deliberada alguna de ellas.

Santa Palella y FelibertoMartins (2010) Afirma:

El disefio no experimental es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan los hechos tal y
como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos. Por
lo tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si no que se obsérvalas que existen.

(p.87)

Las etapas que se desarrollaron en la investigacion son las siguientes:

Identificacion Formulacion de
del problema objetivos

Marco Teorico

Resultados y
Objetivos de la Metodologia
Investigacion

Conclusiones y
Recomendaciones

Informe Final

Figura 4. Disefio de Investigacién
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3.4.POBLACION

La poblacion en términos sencillos, se puede definir como el universo que se procura estudiar

para la obtencidn de los resultados deseados.

Tamayo y Tamayo (1997), afirma: "La poblacién se define como la totalidad del fendbmeno
a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da
origen a los datos de la investigacion™(p.114).

Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones (Selltiz et al., 1980, p.238).

La poblacion de Banco Popular se integra por un grupo de Profesionales de (400

colaboradores).

3.5. MUESTRA

“...una parte representativa de un conjunto o poblacion debidamente elegida, que se somete
a observacioén cientifica en representacion del conjunto, con el proposito de obtener resultados

validos, también para el universo total investigado”. (Sierra Bravo, 1988, p.174).

Seglin Sampieri (2006) “una muestra es un subgrupo de la poblaci6én del cual se recolectan

los datos y debe ser representativo de dicha poblacion” (p.236).

El tipo de muestra que se utilizé serd No Probabilistica, ya que se seleccionara al grupo

Gerencial del Banco, quienes son los responsables de las diferentes areas.

Segun Sampieri (2006) la muestra no probabilistica es un subgrupo de la poblacion en la que
la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la
investigacion (p.241).
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3.6. UNIDAD DE ANALISIS

La Unidad de Analisis se conformo por el grupo gerencial de Banco Popular de la Ciudad

de Tegucigalpa por ser la zona en la cual se desarroll6 el proyecto.

3.7. UNIDAD DE RESPUESTA

Considerando que fue un proyecto orientado mejorar el desempefio profesional y personal de
los colaboradores de Banco Popular, se aplicaron los instrumentos al personal que presenta
deficiencia en las areas financieras, comerciales y operativas. Los resultados presentados en la
investigacion y obtenidos de un analisis cualitativo fueron reflejados en porcentajes, fomentando

la transferencia de conocimientos de acuerdo a las necesidades de capacitacion.

3.8. TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

3.8.1. TECNICAS

Una técnica de medicion es el recurso mas importante en el proceso de recoleccion de la
informacion, ya que es por medio de su aplicacién que se obtiene la informacidn requerida para
conocer las percepciones del grupo seleccionado en la muestra acerca del tema objeto de

investigacion.

3.8.1.1. ENCUESTA

Para efectos de la presente investigacion se elabord una encuesta cuyo objetivo fue
diagnosticar las necesidades de capacitacion que presentan los colaboradores de Banco Popular.
La encuesta se completd por el personal gerencial del Banco, siendo ellos los conocedores de las

oportunidades de mejora en términos de profesionalizacion del personal a cargo.

“Las encuestas de opinion (suroeys) son consideradas por diversos autores como un disefio
(Creswell, 2005; Mertens, 2005, p.216).

26



3.8.1.2. ENTREVISTA

Para efectos de la investigacion se realizaron tres entrevistas a los gerentes de Banco Popular,
correspondiente a las areas de negocios, finanzas y operaciones, a fin de conocer las opiniones y

percepciones en relacion al rendimiento actual del talento humano de Banco Popular.

Leon y Montero (2003) establecen:“que el anterior método descrito es el que consigne un
mayor porcentaje de respuestas a las preguntas, su estimacion es de 80 a 85% incluso puede ser

superior a esta cifra con una planeacion adecuada” (p.335).

3.9. FUENTES DE INVESTIGACION

3.8.2. FUENTES PRIMARIAS

Para la realizacion de la investigacion se consultd la informacion proveniente de la
Planeacion Estratégica de Banco Popular, diagnostico de necesidades de capacitaciones de los
colaboradores de Banco Popular, entrevistas realizadas a los Gerentes de las areas comercial,

financiera y operativa.

3.8.3.FUENTES SECUNDARIAS

Una vez mas, ¢,Como motiva a sus empleados? (2003). En F. Herzberg. Harvard Business
School Publishing Corporation, Campoverde, F. (s.f.). Evaluacion Educativa. Ecuador Universidad
Nacional de Chimborazo, Glosario Béasico sobre microfinanzas. Espafia: Foro NantikLum de
MicroFinanzas, Estrategia Educativa para el desarrollo de las habilidades profesionales desde las
practicas de pre profesionales para la contabilidad, Brunner. J., Ferrada, R. (2011), Précticas de
capacitacion y reclutamiento de personal de los establecimientos en Honduras de Baptista, D.,
Flores, R. (2014), Educacion Superior en Iberoamérica. Centro Interuniversitario de Desarrollo
(CINDA). Chile, todos esenciales para el sustento requerido de la presente investigacion.
informacién proveniente del BID, Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion,

Naciones Unidad CEPAL, La Gestion de los Recursos Humanos de Simon L. Dolan,Roberto
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Hernandez Sampieri, C. F. (2006). Metodologia de la Investigacion. Mexico: Mc Graw Hill.,
Maricruz Lacalle, S. R. (2010), Chiavenato, 1. (2009). Gestién del Talento Humano. Mexico: Mc
Graw Hill.., Flores, J. G. (2007). Evaluacion de Competencias Laborales. Espafia: Facultad de
Educaciéon. UNED., Montes, A. L. (2011).
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

El analisis de los resultados brindd los conocimientos necesarios, que facilitan y enriquecen
la busqueda de soluciones del problema. Asimismo, incluye los resultados de las técnicas aplicadas
para la recoleccién de datos, haciendo referencia a la encuesta y entrevista. Finalmente, como valor

agregado producto del analisis se realiza la propuesta de solucion del problema.

Determinada la metodologia, se aplicé una encuesta de “Diagnostico de Necesidades de
Capacitacion” a fin de valorar la situacion de Banco Popular en relacion a las capacitaciones que
se requieren, ya que este analisis sirvid de sustento para la elaboracion de la propuesta del Plan de
Profesionalizacion del Talento Humano. El diagndstico fue completado por once (11) ejecutivos

del Banco, quienes lideran las diferentes areas de la institucion.

4.1. RESULTADOS Y ANALISIS DE LA ENCUESTA

Los resultados generados a traves de los instrumentos aplicados, generaron los parametros
que debe contener la propuesta para la aplicabilidad del proyecto. El tipo de andlisis aplicado es
descriptivo y de correlacién, ya que se analizo cada una de las encuestas, creando asi mismo un

consolidado de todas las encuestas, para posteriormente identificar la relacionar entre las mismas.

El total de ejecutivos de Banco Popular es de catorce (14), sin embargo, siendo asi, se logré
aplicar la encuesta a once (11) de ellos, lo que significa una aplicabilidad a un 79% del personal

gerencial, quienes lideran las siguientes diferentes areas del Banco.

La aplicacion de la encuesta para diagnosticar las necesidades de capacitacion reflejé lo

siguiente:
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Tabla 5. Geénero de Ejecutivos de Banco Popular

Género de Ejecutivos de Banco Popular

Femenino 2
Masculino 9
Total 11

B Femenino

B Masculino

Figura 5. Género de Ejecutivos de Banco Popular

La aplicacion de la encuesta realizada en Banco Popular, muestra que el 82% de los
ejecutivos son de género masculino, siendo asi que unicamente el 18% esta representado por el
género femenino. Esto hace congruencia con los resultados brindado por la CEPAL, ya que en un
estudio del afio 2014 realizado en 72 empresas de Latinoamérica, mencionan que solo en 3 de estas
empresas figuraba una mujer como directora general o presidenta. Lo anterior demuestra la
necesidad de apoyar la inclusién de las mujeres ejecutivas en la administracion directiva de las
empresas, brindando igualdad en las promociones y desarrollo de talento. La tendencia aln se
mantiene y demuestra que existe mayor participacion masculina en los puestos de mando, en este

sentido se concluye que la participacion de la mujer es limitada en relacion a los cargos ejecutivos.
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Tabla 6. Rango de Edad de Ejecutivos de Banco Popular

Edad de Ejecutivos de Banco Popular

25 a 30 afios 2
31 a 35 afios 1
36 a 40 afios 2
41 a 45 afios 2
Mayor a 46 afios 4
Total 11

3,5

2,5

N

1,5

[REN

(6]

0,

25a30afios 31a35afos 36a40afos 4lad5afios Mayorad6
afios

Figura 6. Edad de Ejecutivos de Banco Popular

En la recoleccion de datos, se reflejé que la mayoria de los Ejecutivos de Banco Popular
figuran con edades mayores a 46 afios, reflejando el 40%, asi mismo se puede decir que el 73% de
los perfiles ejecutivos son ocupados por personas mayores a 36 afios, siendo la diferencia ocupada
por profesionales menores a 35 afios. Esto nos indica que la institucion esta dando inicio a la
inclusion de lideres jovenes, siendo la tendencia a nivel mundial que los ejecutivos jovenes son los
que aportan mas innovacion, tecnologia, asi mismo afrontan mayores riesgos, esto debido al
dinamismo de las nuevas generaciones. La tendencia no se mantiene, ya que segin una encuesta
realizada por Deloitte en el 2016, refleja que en las empresas se esta realizando cambio de tipo de
gestidn, esto debido a la nueva forma de liderazgo que ofrecen los nacidos entre los afios (del 1965
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a 1983). El resultado permite concluir que la administracion del Banco, valora la experiencia
laboral para los puestos en los que se requiere la toma de decisiones.

Tabla 7. Antigiedad Laboral del Personal Ejecutivo de Banco Popular

Antigiiedad Laboral de los Ejecutivos de Banco Popular

0alafo 1
2 a 6 afios 6
Mayor a 6 afios 4
Total 11

H

w

N

=

0alaho 2 a 6 anos Mayor a 6 afios

Figura 7. Antigiedad Laboral de Personal Ejecutivo de Banco Popular

En Banco Popular el 64% figura del equipo gerencial muestra una antigtiedad laboral menor
a 6 afnos, asi mismo se muestra que también el grupo gerencial estd conformado por colaboradores
que presentan una antigliedad mayor a 6 afios en la institucion, lo que favorece la toma de
decisiones, debido a la experiencia y conocimiento de la empresa. La tendencia se mantiene, ya
que las reestructuraciones en las empresas, surgen cuando los resultados no estan siendo positivos,
por lo que se toma la decision de modificar la estructura organizacional. Siendo asi, se concluye
que la restructuracion organizacional realiza en el Banco, fue originada por los resultados negativos
que estaba presentando la institucion bajo la anterior administracion.
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Tabla 8. Nivel Académico del Personal Ejecutivo de Banco Popular

Nivel Académico de los Ejecutivos de Banco Popular

Pre-Grado (Licenciatura) 5
Post- Grado (Maestria) 6
Ph.D (Doctorado) 0
Total 11

€]

S

w

N

[N

Pre-Grado Post- Grado (Maestria) Ph.D (Doctorado)
(Licenciatura)

Figura 8. Nivel Académico del Personal Ejecutivos de Banco Popular

El nivel académico que representa el grupo ejecutivo de Banco Popular es de Licenciatura y
Maestria, siendo estos reflejados por un 55%, asi mismo se estd impulsando la necesidad de
obtencion de una Maestria como requisito, aun contando con experiencia, como resultado de esta
disposicion el 27% del equipo esta cursando su post-grado. Adicionalmente se refleja que ninguno
de los ejecutivos presenta un Ph.D (doctorado). La tendencia se mantiene que la exigencia de un
alto nivel académico es necesario para la ocupacion de puestos ejecutivos, lo que hace congruencia
con los resultados presentados en el Informe de Educacién Superior en Iberoamérica (CINDA,
2011), en el que se menciona que en Honduras Unicamente el 0.1% de los graduados en el 2009
logro obtener un Doctorado, obteniendo la mayoria de los estudiantes un titulo de grado en
Licenciatura. Lo que permite concluir que para la empresa es importante que la experiencia laboral,

vaya en paralelo con la formacién académica.
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Tabla 9. Tipos de Capacitacion Requerida Banco Popular
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Orientacién de Capacitacion Requerida en Banco Popular

Capacitacion para el Trabajo 22
Capacitacion en el Trabajo 85
Capacitaciones de Desarrollo 32
Total 139

Capacitacion para el Capacitacién en el
Trabajo Trabajo

Capacitaciones de
Desarrollo

Figura 9. Tipos de Capacitacion Requerida en Banco Popular

Banco Popular, orienta las capacitaciones de los colaboradores de la siguiente manera:

e Capacitacion para el Trabajo: Se imparten a colaboradores que van a desempefiar nuevas

funciones, como ser de nuevo ingreso, por promocion o reubicacion dentro de la misma

institucion.

e Capacitacion en el Trabajo: Estas capacitaciones estan enfocadas a desarrollar habilidades y

mejora de actitudes del personal, respecto a las tareas que realizan segun los diferentes perfiles

de puestos.

34



e Capacitacion de Desarrollo: esta capacitacion comprende la formacion integral de los
colaboradores especificamente la que puede hacer la empresa para contribuir con la formacién

personal y profesional.

A través de los resultados obtenidos, se refleja que un 73% de los colaboradores del Banco,
requieren de una capacitacion “Orientada en el Trabajo” y esto indica que la necesidad por
desarrollar las habilidades y capacidades del personal es alta, esta orientacion incluye se
adiestramiento, asi como capacitaciones especificas de acuerdo al tipo de actividad que se ejecute,
asi mismo considerando la mejora en la actitud del personal. Seguido se muestra que la otra
orientacion requerida es la del “Desarrollo”, que comprende la formacion integral del individuo,
identificando aqui formacion para adultos, capacitaciones de personalidad y adicionando
actividades recreativas y culturales. La tendencia se mantiene y muestran que las capacitaciones
deben ser impartidas para mejorar el rendimiento de los colaboradores, permitiendo concluir que
la capacitacién para la obtencion de puestos de trabajo es la que refleja la menor demanda, lo que
indica que existe personal capacitado para otros puestos, sin embargo, hace falta la existencia de

plazas, ya que estas ya estan siendo ocupadas por otros colaboradores.

Tabla 10. Nivel de Capacitacion Requerida Banco Popular

Nivel de Capacitacion Requerida en Banco Popular ‘

Basico 14
Intermedio 46
Avanzado 56
Total 116
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Figura 10. Nivel de Capacitacion Requerida en Banco Popular

Los resultados mostraron que las necesidades de capacitacion de los colaboradores de Banco
Popular son de nivel “Avanzado e Intermedio” lo que se refleja con un 48% y 40% respectivamente,
siendo en su mayoria temas como: Regulaciones Tributarias; Normas Contables (NIIF’s),
Conocimientos Avanzados en Tecnologia, Seguridad Informatica, Manejo de Software, todos estos
a un nivel avanzado, siendo las areas de Riesgos, Finanzas, Cumplimiento y Tecnologia, las que
en su mayoria requieren de este nivel. Areas Administrativas y demas pueden ser atendidas con
capacitaciones a un nivel intermedio de acuerdo a la informacion recopilada. La tendencia se
mantiene y permite valores que la exigencia de las nuevas generaciones es aun mayor, confirmando
la encuesta realizada por Deloitte (2016), indicando que la generacion Millennials es la generacion
que cuenta con mejores talentos en comparacion a las generaciones anteriores. Siendo asi, se
concluye que para las empresas eviten la fuga de talentos, debido al nivel de competitividad del

mercado, definitivamente deben de invertir en capacitaciones de nivel avanzado.

Tabla 11. Metodologia de Capacitacion Requerida Banco Popular

Metodologia de Capacitacion Requerida en Banco Popular

Puesto de Trabajo 16
Cursos Internos 55
Seminarios y Talleres 45
Total 116
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Figura 11. Metodologias de Capacitacion Requerida en Banco Popular

Los resultados de la encuesta dieron a conocer que el 47% de las capacitaciones que requiere
impartir deben aplicar una metodologia de “Cursos Internos”, seguido del 39% que necesita una
metodologia de “Seminarios y Talleres”. Para el desarrollo de ello se debe considerar los recursos
disponibles, asi como los objetivos que persiguen cada capacitacion y sobre todo el perfil de los
colaboradores y facilitadores en el caso de ambas metodologias. La tendencia refleja que la
seleccion de la metodologia de capacitacion se mantiene e indica que sea impartida a través de
talleres y seminarios, lo que hace congruencia a los resultados de anteriores, en los que se muestra
la necesidad de la capacitacion formal, siendo esta impartida en la mayoria de casos por
instituciones académicas, que cuentan con personal certificado. Esto permite concluir que Banco
Popular, debe invertir en el desarrollo de talleres y seminarios, analizando el retorno de inversion

que obtendra una vez que el personal cuente con las capacitaciones requeridas.

4.1.1. ANALISIS GENERAL DE LA ENCUESTA

Como resultado de la aplicacion del instrumento, se considera de mucha utilidad la
informacion recopilada, del total de la muestra seleccionada se logro aplicar la encuesta a 11
ejecutivos, lo que representa un cumplimiento del 85%. El objetivo con el que se aplicé la encuesta

se cumplid, ya que se identificaron las necesidades de capacitacion de Banco Popular, asi mismo
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se logro analizar diferentes variables, que brindan informacién importante para la elaboracién de

la propuesta de proyecto.

Mediante los resultados obtenidos, dieron a conocer que los colaboradores de Banco Popular
requieren capacitaciones formales, siendo estas especificamente orientadas al desarrollo del
trabajo, facilitando el cumplimiento de las actividades de forma més efectiva, de igual manera, se
mostrd que el contenido de los temas en los que se requiere capacitar son de nivel avanzado,
requiriendo la trasferencia de conocimientos a través de aplicacion de metodologias que permitan
desarrollar cursos internos en el Banco o seminarios/talleres impartidos por instituciones

especializadas en la materia.

Basado en lo anterior, los resultados favorecen a la implementacion de un proyecto de
profesionalizacion del talento humano, ya que a través de este se podra enriquecer la formacion de
los colaboradores, trabajando a la par con el plan de capacitacion de la institucion, generando
mayor productividad y satisfaccion en el personal, ya que este se verd enriquecido de

conocimientos que abonaran a su vida laboral y personal.

El Banco cuenta con ejecutivos con alto nivel de experiencia en las diferentes areas de la
empresa, abonando a esto el alto nivel académico que permite proyectarlos como facilitadores de

conocimientos a los perfiles de puesto que requieran conocimientos de las areas que ellos lideran.

El formato de encuesta aplicada, se puede ver en el Anexo 1.

4.2. RESULTADOS Y ANALISIS DE LA ENTREVISTA

Para la obtencién de la informacion requerida para el desarrollo de esta investigacion, se
realizaron tres entrevistas a los Gerentes de las areas de finanzas, negocios y operaciones con la
finalidad de conocer las opiniones acerca del desempefio laboral de los colaboradores bajo su cargo
y asimismo las percepciones de implementar un programa de profesionalizacion que permita

transmitir los conocimientos en los cuales el talento humano presenta debilidades.
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Basado en lo anterior, los gerentes reconocen que Banco Popular mantienen operando un
programa de capacitaciones para sus colaboradores, sin embargo, este no cumple con todos los
requerimientos esenciales para transmitir los conocimientos de manera mas compleja y que permita

evaluar si realmente el talento humano recibe la informacidn necesaria.

Asimismo, reconocen que no existe interaccion de los gerentes y ejecutivos de Banco
Popular con respecto a la atencion otorgada a los colaboradores, ya que todo se relaciona mas a la
obtencion del trabajo asignado a ellos, dejando atras las relaciones interpersonales entre jefes y

colaboradores.

En vista de ello consideran necesario la implementacion de un programa de
profesionalizacion orientado a los conocimientos en las areas que Banco Popular desarrolla su
operatividad, siendo entre estas la economia, finanzas, atencion al cliente, el area comercial, area
operativa y el desarrollo de habilidades y competencias que Banco Popular necesita que sus
colaboradores las adopten, en virtud que ya se cuenta con un comportamiento definido de lo que
es el ambiente organizacional para el desarrollo de las funciones y responsabilidades. Asimismo,
concluyen que Banco Popular tiene que realizar una mejora continua a sus procesos y velar por la

implementacidn de una comunicacion efectiva entre las gerencias que posee la institucion.

Las preguntas de la entrevista realizada, se pueden ver en el Anexo 2.

4.3. DIAGRAMA ISHIKAWA

Para una mayor apreciacion del analisis de los resultados, se muestra el siguiente diagrama

de Ishikawa, ilustrando cada una de las variables que comprenden la propuesta.
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Figura 12. Diagrama Ishikawa — Propuesta de Proyecto

DETALLE DE LAS VARIABLES

e Humano: Se identifico que los ejecutivos de Banco Popular presentan un alto nivel académico,
siendo estos conocimientos acompafiados de experiencia laboral. Por lo que estos perfiles
presentan un fuerte potencial para desarrollarse como facilitadores dentro del programa.

e Maquina: Banco Popular cuenta con dos herramientas que sirven como plataforma de
conocimientos (abc popular y moodle), mismas que pueden servir como mecanismos de
ensefianza, facilitando la transferencia de conocimiento entre facilitador y participante.

e Material: EI material que debe comprender el programa de profesionalizacién, debe contemplar
factores didacticos, conteniendo informacion de acuerdo al objetivo de cada clase.

e Meétodo: Se deberan definir metodologias de ensefianza, que permitan la inclusion de los

diferentes colaboradores del Banco, promoviendo la participacion a nivel nacional.
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4.4. PROPUESTA

4.4.1. PROGRAMA DE PROFESIONALIZACION DEL TALENTO HUMANO DE
BANCO POPULAR

La propuesta del programa contempla los siguientes incisos, mismos que se detallan a

continuacion:

4.4.2. INTRODUCCION
4.4.3. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA
4.4.3.1 ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA
4.4.3.2 SOCIALIZACION DEL PROGRAMA DE PROFESIONALIZACION DEL
TALENTO HUMANO
4.4.3.3 EJECUCION DEL PROGRAMA DE PROFESIONALIZACION
4.4.3.4 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA

4.4.4. PRESUPUESTO
4.4.5. CRONOGRAMA DE EJECUCION

4.4.2. INTRODUCCION

La educacion se puede considerar como una pieza clave en el desarrollo de la sociedad para
lograr la aplicabilidad del conocimiento en las diferentes situaciones que se presentan en la vida.
La profesionalizacion permite tener una vision mas amplia en relacion a los temas de estudio, asi
mismo desarrollar habilidades y talentos en las personas, los cuales les permitiran una mayor
inclusion en el mercado laboral de nuestro Pais, considerando que cada vez se vuelve mas
competitivo y selectivo, en virtud que en la actualidad las empresas e instituciones ya sean publicas
o privadas para conformar su talento humano requieren de un personal altamente calificado y con

conocimientos amplios de acuerdo a su profesion.
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En ese sentido, una profesionalizacién que permita el desarrollo profesional y personal de las
personas, debe considerarse como una necesidad y un requisito esencial que debe ser adoptado por

todas las instituciones y empresas en nuestro Pais.

En esta seccion se da a conocer la propuesta del programa de profesionalizacion del talento
humano de Banco Popular, mostrando las diferentes etapas que comprendera el programa, asi como

la valoracion de un presupuesto y el cronograma de implementacion.

4.4.3. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

4.43.1. ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA

La propuesta incluye la etapa de estructuracion de la iniciativa, definiendo los niveles,
maodulos, componentes, periodicidad, asi como la manera en la que se reconocera y certificara el

programa de profesionalizacion.

ESTRUCTURACION

La estructura del programa de profesionalizacion, se basara en el desarrollo de tres (3) niveles
y cada uno de ellos contemplaré tres (3) mddulos: Nivel 1: Basico, Nivel 2: Intermedio, Nivel 3:

Avanzado.
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Nivel Avanzado

Nivel Intermedio

Nivel Basico

Figura 13. Niveles del Programa de Profesionalizacion

PERIODICIDAD

La periodicidad de cada médulo sera de 3 meses, dejando un mes de intermedio para la

aplicacion de test de evaluacion previo a la matricula del siguiente médulo.

En su totalidad el programa de profesionalizacién tendra una duracion de 3 afios, siendo 1

afio por cada nivel.
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Figura 14. Estructuracion del Programa de Profesionalizacion
COMPONENTES

La iniciativa comprende la interrelacion de varios componentes que han sido considerados

para el adecuado funcionamiento del programa.

1. Equipo: Dentro el equipo que se utilizara en el proyecto, se considera el equipo y material de
trabajo, siendo estos:

e Mobiliario (sillas, escritorios, entre otros).

e Computadores

e Equipo de proyeccion de informacion

e Utiles (marcadores, borrador).

e Software de informacion (plataforma de ensefianza).

2. Humano: EI programa de profesionalizacion incluird la participacion de los diferentes
colaboradores, partiendo desde el personal de base, asi como del personal ejecutivo.
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Como cursantes del programa, podran matricularse los colaboradores que tengan una
antigliedad mayor o igual a 6 meses, asi mismo estos deben contar con un desempefio laboral

aceptable en su hoja de vida.

El personal que servira como facilitadores de cursos del programa, podran ser colaboradores
del Banco, quienes tengan al menos un (1) de afio de antigtiedad en la empresa, contando con al
menos un cuarto grado nivel educativo (Post - Grado = Maestria), asi mismo el expediente de
empleado, debera estar libre de faltas 0 amonestaciones, de igual manera, debera presentar altos
niveles de desempefio, siento estas reflejadas en las evaluaciones realizadas durante el tiempo que

laborado en la institucion.

3. Medicion: La evaluacion de los colaboradores estara compuesta de los siguientes métodos:

e Evaluacién Académica: Evaluacion por modulo para la clausura del moédulo (pruebas, foros,
examenes).

e Evaluacién Profesional: Mediante una terna compuesta por el Jefe Inmediato, Gerente de RRHH

y Gerente de Division.

Los formatos de las evaluaciones, se pueden ver en los Anexos 3y 4.

4. Fisico: El programa de profesionalizacion contara con instalaciones fisicas, siendo estas,
utilizadas para el desarrollo de cada uno de los médulos del programa. La ubicacion seréa en el
tercer piso del edificio que se encuentra anexo a las instalaciones de la Oficina Principal del

Banco.

Direccion: Col. Castafio Sur, Ave Ramon Ernesto Cruz, Blogue A., Tegucigalpa
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Figura 15. Mapa de Ubicacion de la Oficina Principal de Banco Popular

Banco Popular, 2016

Figura 16. Instalaciones de Banco Popular
5. Material: Latransmisién del conocimiento que realizaran los facilitadores del curso, podra estar

apoyada a través de material didactico, facilitando de esta manera la ensefianza, siendo este

material elaborado por cada facilitador y revisado por el area de Recursos Humanos a fin de
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asegurar que el contenido sea de acuerdo al contenido de los temas del curso, Adicionalmente
los facilitadores de los cursos, someteran a revision la planificacion de clases previo al inicio de
cada médulo. El formato de plan de estudio del programa de profesionalizacion, se puede ver

en el Anexo 5.

A continuacion, se listan algunos de los materiales que abonaran al desarrollo del contenido
de los cursos:

e Videos de acuerdo al tema de conocimiento

e Desarrollo de casos de estudio

¢ Rotacion de puestos

¢ Simulaciones en clase sobre alguna competencia y habilidad
e Presentaciones

e Folletos

e Libros

e Modelaje de comportamiento requerido en la empresa

6. Ensefianza: Las metodologias a utilizar el programa de profesionalizacion, se basaran en dos
(2) sistemas de ensefianza:

e Presencial: Este metodo se llevard a cabo los dias viernes de cada semana, contando con un
horario de 4:00 p.m. a 9:00 p.m.

e Virtual: este método se desarrollara a través de la plataforma virtual, misma que servira de
repositorio para la inclusion del contenido de ensefianza, asi como la aplicacidn de evaluaciones,
adicionalmente los participantes y facilitadores podran realizar conferencias semanales,

sirviendo este espacio para la retroalimentacion respectiva.

RECONOCIMIENTO Y CERTIFICACION

Como parte del reconocimiento a la participacion del colaborador en el proyecto; al finalizar

cada mddulo se haré entrega de un diploma que validara la aprobacion del modulo. EI programa
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de profesionalizacion contara con actos de graduacion para los participantes que completen los tres
niveles de educacion, entregando en estos actos la certificacion de estudio que valida y reconoce

la finalizacion del proceso de profesionalizacién del colaborador.

4.43.2. SOCIALIZACION DEL PROGRAMA DE PROFESIONALIZACION
DEL TALENTO HUMANO

La socializacion del proyecto tendrd como objetivo la presentacion del programa, dando a
conocer la estructuracion y lineamientos del mismo, asi como los beneficios que contendra para el

desarrollo personal y profesional de los colaboradores.

Esta comunicacion debera realizarse de forma oficial a todos los colaboradores de la
institucion a través de un canal oficial interno, siendo esta actividad liderada por el area de Recursos
Humanos contando con el direccionamiento de la Gerencia General, ya que ellos seran los
administradores del programa. Para asegurar una efectiva socializacion, se propone que previo al
inicio del programa, se trabaje en una campafia interna de expectativa, logrando generar curiosidad

en el personal, transmitiendo energia y dinamismo sobre el inicio del proyecto.

Una vez que la campafia de expectativa ha generado el objetivo entre el personal, se debera
hacer la formal presentacién del programa de profesionalizacién, siendo este comunicado por la
Gerencia General del Banco. Debido a que la mayor parte del personal se encuentra ubicado en las
instalaciones de la oficina principal, y en la medida posible trasladar al menos a un representante
por cada sucursal. La socializacion del proyecto finalizara con la publicacién del boletin
informativo que se utiliza en Banco Popular, haciéndose llegar a todos los colaboradores, a través

de canal oficial de comunicacion interna.

4.4.3.3. EJECUCION DEL PROGRAMA DE PROFESIONALIZACION

El programa de profesionalizacion, dara inicio con la participacién del personal matriculado,
siendo respectivamente evaluado, para la identificacion del grado de conocimiento, a fin de valorar

el nivel al que se debera incorporar. Conocido el resultado del test de evaluacion, se le comunicara
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el nivel al que ha sido seleccionado, asi mismo, se le hara entrega del material a utilizar de acuerdo

a la metodologia seleccionada por el colaborador.

Previo al inicio de las clases del programa, al participante se le hard la entrega de la
informacidn del mddulo cursante, se encuentra el programa de estudio, asi como el cronograma de
actividades que comprenderd el mddulo y la informacién respectiva del facilitador qué estara a

cargo de la imparticion de clases.

Periodo Niveles Maédulos
- Moédulo 1 Modulo 2 Médulo 3
=]
'g Nivel 3: Liderazgo 3 Sistemas Humanos 3 Estrategia Empresarial 3
z’ P— Liderazgo 2 Sistemas Humanos 2 Estrategia Empresarial 2
o Avanzado Liderazgo 1 Sistemas Humanos 1 Estrategia Empresarial 1
J L
m Moadulo 1 Modulo 2 ,\lﬁdllu 3
IE R ~ - ~\ R ~\
= Nivel 2: 1 Contabilidad 3 1 | Finanzas 3 I | Economia 3 1
s - — : Contabilidad 2 : ' Finanzas 2 ! > : Economia 2 :
E Intermedio l Contabilidad 1 1 | Finanzas 1 I l Economia 1 1
- ———— T —————— ’ N ——————————— 4 o ——————————— /
7 o Méduol_ o _ Médwle2_ _ o _ _ Meddled_ _
=
!E ! Microfinanzas 3 I I Servicio al Cliente 3 | I Técnicas de Ventas 3 |
o - | Microfinanzas 2 I—Dl Servicio al Cliente 2 Técnicas de Ventas 2 |
< l Microfinanzas 1 l Servicio al Cliente 1 l Técnicas de Ventas 1
= U N e e e e L " J

Figura 17. Plan de Carrera del Programa del Programa de Profesionalizacion

4.4.3.4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROGRAMA

El éxito de la implementacion de un programa de profesionalizacion, se garantiza con el
seguimiento y evaluacion realizada tanto al desarrollo y contenido del programa, asi como también,
el nivel de satisfaccion obtenido por parte de los colaboradores, lo que definird el nivel de

aceptacion y adopcion del programa.

La evaluacion del programa de profesionalizacion debera orientarse a que se cumplan los
objetivos del programa, la eficacia de los métodos utilizados para transmitir el conocimiento y a
verificar la ejecucion eficiente del programa. Asimismo, para evaluar posteriormente el

rendimiento laboral del trabajador, la evaluacion deberd enfocarse en la calidad del trabajo
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desempefiado, que el colaborador disminuya los errores en sus obligaciones y responsabilidades y
sobre todo la actitud y disposicion que presente el colaborador para realizar una mejora continua

en sus labores diarias.

Para medir la efectividad del programa se basara en Encuestas de Evaluacion del modulo,

incluyendo la evaluacidn integral (facilitador y contenido). Ver anexos 3 y 4.

Una vez que se haya concluido la medicion de la efectividad del programa, se deberd
identificar la existencia de necesidades, a fin de valorar la factibilidad de apertura para nuevos

maodulos o realizar ajustes a los contenidos de clases.

4.4.4. PRESUPUESTO

El presupuesto de inversion para el Programa de Profesionalizacion se elabord de acuerdo a
cada una de las etapas del mismo, asi mismo se reflejan por etapa, detallando los gastos e

inversiones para cada etapa que se consideraron en el programa.
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Tabla 12. Detalle de Gastos para el Programa de Profesionalizacion

No. Etapa Detalle Gasto/Inversion Valor
| Etapa |Estructuraciéon del Programa
11 - Instalaciones Gasto L.  40.000,00
1.2 - Equipo Inversion L. 1.027.500,00
1.3 - Material Gasto L.  19.500,00
1.3 - Personal Gasto L.  24.000,00
Il Etapa |[Socializacién del Programa de Profesionalizacion
1 Presentacién del Proyecto Gasto L.  10.200,00
111 Etapa |Ejecucién del Programa de Profesionalizacion
1 Inauguracion del programa de profesionalizacion Gasto L. 6.600,00
2 Clausura de médulo Gasto L. 6.600,00

Total de Inversion . 1.027.500,00

Total de Gastos . 106.900,00
Total de Proyecto . 1.134.400,00

A continuacion, se refleja un resumen de los costos por cada una de las etapas del proyecto:

e ler. Etapa - Estructuracion del programa se incluyeron todos los costos relacionados a los
requerimientos logisticos, como ser: instalaciones, equipo, material y recurso humano.

e 2da. Etapa - Socializacion del Programa de Profesionalizacion, en esta etapa del proyecto se
incluy6 Unicamente los costos por presentacion del proyecto.

e 3er. Etapa - Ejecucion del Programa de Profesionalizacion, siendo esta la etapa en la que se
inicia la operatividad del proyecto, se incluyeron costos relativos a la inauguraciéon del
programa, asi mismo a los eventos de clausura por cada médulo.

e 4ta. Etapa - Seguimiento y Evaluacion del Programa de Profesionalizacion, debido a que, en
esta etapa del proyecto, se realizaran actividades de medicion de impactos y evaluacién de las

necesidades futuras del programa, por lo que actualmente esos costos no fueron considerados.
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Tabla 13. Presupuesto Programa de Profesionalizacion

Presupuesto Programa de Profesionalizacion

Detalle Gasto/Inversion Pzzc?:;f)ad ﬁ:i?gigs Cantidad Ugi::?o
| Etapa |Estructuracion del Programa L. 46.133,33
1 Coordinacion de requerimientos de logistica
11 - Instalaciones Gasto
111 * Alquiler de Edificio Gasto Mensual m? 300 | L 13333|L  40.000,00
1.2 - Equipo Inversion
122 * Computadoras Inversion Inicial Unidad 60 L. 10.000,00| L.  600.000,00
123 * Escritorios Inversion Inicial Unidad 60 L. 1.200,00( L.  72.000,00
124 * Sillas Inversion Inicial Unidad 60 L. 800,00 L.  48.000,00
1.2.6 * Licencia de Software de Paquete de Windows Inversion Inicial Unidad 60 L. 5.000,00( L. 300.000,00
127 * Pizarras Inversion Inicial Unidad 3 L. 2.500,00( L. 7.500,00
1.3 - Material Gasto L. -
131 * Material Didatico Gasto Mensual Paquete 3 L. 2.000,00| L. 6.000,00
132 * Material Autodidéctico Gasto Mensual Paquete 3 L. 500,00 L. 1.500,00
133 * Papelerfa Gasto Mensual Paquete 3 L. 2.000,00 | L. 6.000,00
134 * Utiles Gasto Mensual Paquete 3 L. 2.000,00 | L. 6.000,00
1.3 - Personal Gasto L. -
131 * Limpieza Gasto Mensual "’E’l"rfe 1 |L 900000{L 900000
132 | *Viglanci Gasto Mensial | o0 | 1 |L 900000/L  9.000,00
132 * Facilitadores Gasto Mensual Mdédulo 3 L. 2.000,00| L. 6.000,00
11 Etapa |Socializacion del Programa de Profesionalizacion L. 3.060,00
1 Presentacion del Proyecto Gasto L -
1.1 - Coctel de reunion Gasto L. -
111 * Decoracion Gasto Inicial Paquete 1 L. 3.000,00| L 3.000,00
11.2 * Refrigerio Gasto Inicial Plato 120 | L 60,00|L 7.200,00
111 Etapa|Ejecucion del Programa de Profesionalizacion L. 6.120,00
1 Inauguracion del programa de profesionalizacion Gasto L. -
1.1 - Coctel de reunion por inicio de programa Gasto L. -
111 * Decoracion Gasto Inicial Paquete 1 L. 3.000,00] L. 3.000,00
112 * Refrigerio Gasto Inicial Plato 60 L. 60,00] L. 3.600,00
2 Clausura de mddulo Gasto L. -
21 - Céctel de reunion por clausura Gasto L. -
2.1.1 * Decoracion Gasto Trimestral Paquete 1 L. 3.000,00| L. 3.000,00
2.1.2 * Refrigerio Gasto Trimestral Plato 60 L. 60,00 L. 3.600,00
1V Etapa|Seguimiento y Evaluacion del Programa L. -
1 N/A L. -
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4.4.5. CRONOGRAMA DE EJECUCION

De acuerdo a la descripcion realizada de la propuesta, se elaboré un cronograma de
actividades, mismo que se divide por las etapas en las que se ha considerado el proyecto, para cada
una de las mismas, se definieron, responsables, personal de apoyo, asi como el tiempo en el que se

deberan ejecutar cada una de las actividades de cada etapa.

A continuacion, se refleja un resumen de los costos por cada una de las etapas del proyecto:
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Tabla 14. Cronograma de Actividades del Programa de Profesionalizacion

Cronograma de Actividades del Programa de Profesionalizacién

Actividad

Responsable

Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4
Semana Semana Semana Semana
1][2][3|f4/[1] 23/ 4l[2]2]3|[4][1][2] 3] 4

Supuesto

| Etapa |Estructuracion del Programa .
1 Comunicacion de participantes del proyecto Jefe de Recursos Humanos Participantes del proyecto comunicados.
2 Explicacion de roles y responsabilidades Jefe de Recursos Humanos Roles y responsabilidades explicados.
3 Definicion de variables del proyecto Jefe de Recursos Humanos Variables del proyecto definidas.
4 Coordinacion de requerimientos (instalaciones - equipo - material). Jefe de Recursos Humanos Requerimientos coordinados.
5 Elaboracion de propuesta de facilitadores Jefe de Recursos Humanos Propuesta de facilitadores elaborada.
6 Evaluacion de facilitadores Jefe de Recursos Humanos Facilitadores evaluados.
7 Seleccion de facilitadores Gerente General Faciliadores selecionados.
8 Elaboracion de propuesta de planificacion de clases (contenido - horario - evaluacion). Facilitadores Propuesta de planificacion de clases elaborada.
9 Revision y aprobacion de planificacion de clase Jefe de Recursos Humanos Planificacion y revision de clases revisada.
10 Elaboracién de material didactico Facilitadores Material didactico elaborado.
11 Revision y aprobacion de material didactico Jefe de Recursos Humanos Material didéctico revisado y aprobado.

11 Etapa |Socializacion del Programa de Profesionalizacién
1 Disefio de campafia de expectativa Jefe de Mercadeo Campafia expectativa disefiada.
2 Aprobacion de contenido de campafia expectativa Gerente General Contenido de campafia expectativa aprobada.
3 Desarrollo de campafia de expectativa Jefe de Mercadeo Campafia de expectativa desarrollada.
4 Envio de Invitacién de Lanzamiento de Proyecto Jefe de Mercadeo Invitacion de lanzamiento de proyecto enviada.
5 Presentacion del Proyecto Gerente General Proyecto presentado.
6 Recepcion de solicitudes de inscripcion de participantes Jefe de Recursos Humanos Solicitudes de inscripcion de participantes recbidas.
7 Evaluacion de solicitudes de inscripcion de participantes Jefe de Recursos Humanos Solicitudes de ir;g:s:;iz de participantes
8 Aprobacion de solicitudes de participantes Jefe de Recursos Humanos Solicitudes de participantes aprobados.
9 Entrega de planificacion de clases Jefe de Recursos Humanos Planificacion de clases entregada.

111 Etapa |Ejecucion del Programa de Profesionalizacion
1 Inauguracién del programa de profesionalizacion Gerente General Programa de profesionalizacion inaugurado.
2 Desarrollo de programa de clases (desarrollo de contenido de clases) Facilitadores y participantes Programa de clases desarrollado.
3 Evaluacion de participantes Facilitadores Participantes evaluados.
4 Clausura de médulo Jefe de Recursos Humanos Claudiras de médulos efectuados.
5 Apertura inscripciones de participantes Jefe de Recursos Humanos Inscripciones de participantes aperturada.
6 Cierre de inscripciones de participantes Jefe de Recursos Humanos Inscripciones de participantes finalizada.
7 Entrega de planificacion de clases Jefe de Recursos Humanos Planificacion de clases entregada.

1V Etapa [Seguimiento y Evaluacion del Programa de Profesionalizacion
1 Aplicacion de encuesta de impacto del programa Jefe de Recursos Humanos Encuestas de impacto del programa aplicadas.
2 Medicion de impactos de proyecto Jefe de Recursos Humanos Impactos del proyectos cuantificados.
3 Anélisis de impactos de proyecto Jefe de Recursos Humanos Impactos del proyectos analizados.
4 Identificacion de oportunidades de mejora Jefe de Recursos Humanos Oportunidades de mejora identificadas.
5 Evaluacion de necesidades del programa (definicion de apertura de nuevas clases) Jefe de Recursos Humanos Necesidades del programa evaluadas.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el presente capitulo se presentan las deducciones obtenidas del desarrollo de la
investigacion y asimismo, las sugerencias realizadas a Banco Popular, mismas que deben ser
valoradas por la administracion, a fin de garantizar la implementacion y ejecucién eficiente del

programa de profesionalizacién del talento humano.

5.1. CONCLUSIONES

e Los resultados del proyecto de investigacién, determinan que es procedente a la
implementacién y ejecucion del programa de profesionalizacion del talento humano de Banco
Popular, a fin satisfacer las necesidades de conocimientos en las areas esenciales para
garantizar la operatividad eficiente de la Institucion.

e Las necesidades de profesionalizacion que requieren los colaboradores de Banco Popular, se
orientan a las areas financiera, comercial y operativa, en temas de servicio al cliente, economia,
macroeconomia, microeconomia y desarrollo de habilidades como negociacion y venta.

e La metodologia més adecuada para garantizar la eficiencia en la transferencia de
conocimientos, dependera de la forma de aprendizaje que resulte méas efectiva para los
colaboradores, solo asi se podra elegir un instrumento apropiado que cumpla con la funcion
solicitada.

e La inclusion de todo el personal de la institucion, se lograra a través de la participacion del
personal ejecutivo de Banco Popular, quienes apoyaran al programa de profesionalizacién con
sus conocimientos y experiencias, generando de esta manera motivacién a los colaboradores
de la institucion.

e La Propuesta para lograr cubrir las necesidades de profesionalizacion del personal de Banco
Popular, es el cumplimiento y ejecucién del programa de profesionalizacién estructurado y

disefiado por niveles.

e Los conocimientos trasmitidos a través del programa de profesionalizacion, se mediran

objetiva y efectivamente aplicando evaluaciones de desempefio, mismas que se realizaran

45



5.2.

después de finalizado el mddulo de clases, a fin de determinar si el colaborador es apto para

avanzar al siguiente modulo.

RECOMENDACIONES

Para cubrir las necesidades de profesionalizacion de las areas comercial, financiera y operativa
se recomienda la implementacion y ejecucion del programa de profesionalizacion, el cual se
encuentra estructurado para garantizar la transferencia efectiva de conocimientos.

Se recomienda a los facilitadores, que previo al inicio de clases, se conozca la forma de
aprendizaje de los colaboradores, a fin de determinar que metodologia e instrumento resultaria
ser el mas adecuado para garantizar la recepcion efectiva de los conocimientos por parte de los
participantes de los médulos.

Se recomienda al personal ejecutivo y a la Gerencia de Recursos Humanos supervisar la
campafa interna de la socializacion del programa de profesionalizacién, por los canales
internos del banco (boletines, e-mail) a fin de crear y mantener expectativa entre los
colaboradores, mismos accesos a los conocimientos y experiencias de los ejecutivos de la
institucion.

El cumplimiento, ejecucion, seguimiento y evaluacion del programa de profesionalizacion
garantizara a Banco Popular, la transmision efectiva de conocimientos y el éxito en la mejora
continua de los procesos, que se desarrollan en la institucion, debido a lo anterior se
recomienda la supervision continua de la implementacion adecuada del programa.

Se recomienda que las evaluaciones de desempefio, sean realizadas por el personal y ambiente
adecuado, otorgandole al colaborador la retroalimentacion de los resultados obtenidos, con la

finalidad de que conozca las fortalezas y debilidades que debe mejorar.
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ANEXOS

Anexo 1

Encuesta Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)

[ J ® i . -
N Encuesta Deteccion de Ncesidades de f'“
@ | Lln Itec Capacitacion (DNC) %A;‘%hﬂﬂ,

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

NOMBRE DEL COLABORADOR:
PERFIL DE PUESTO: FECHA DE EVALUACION:

UNIDAD/AREA : EVALUADO POR:

Asigne un valor para cada uno de los conceptos a evaluar, de acuerdo a la siguiente escala:
20= No aceptable. 40= Regular 60= Bueno 80= Muy Bueno 100= Excelente

CRITERIO A EVALUAR CAL.
PRINCIPALES ACTIVIDADES

RESUL. DE EVALUACION % 0

HABILIDADES PROFESIONALES

HABILIDADES PROFESIONALES 0,0

© oo oo o oo

PRINCIPALES ACTIVIDADES 0,0

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

RESUL. DE EVALUACION %] #iDIV/0!

Comentarios del Evaluador Nombre y firma del evaluador
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Anexo 2

lunitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

Entrevista

Entrevista realizada al Gerente de Negocios de Banco Popular a fin de conocer la situacion

actual del desempefio laboral de los colaboradores bajo su cargo y los cambios que deben adoptarse

a través del programa de profesionalizacion.

10.

11.

¢Conoce los programas de profesionalizacion que Banco Popular desarrolla para su talento
humano?

¢Considera eficientes los programas de acuerdo a los temas incluidos en el mismo?

¢Coémo calificaria el rendimiento laboral de los colaboradores que se desempefian bajo su
area?

¢Como estima su rendimiento laboral de acuerdo al tiempo de entrega de las funciones
delegadas a su persona?

¢Considera que las funciones realizadas por sus colaboradores estan claramente definidas de
acuerdo a los conocimientos y competencias de cada uno de ellos?

¢Como calificaria el rendimiento de Banco Popular en cuanto a la atencion brindada a sus
clientes?

¢Tiene conocimiento de cuéles son las areas del Banco que presentan deficiencias en
conocimiento y competencias para cumplir con un desemperio laboral eficiente?

¢ Los jefes apoyan el crecimiento personal y profesional de sus colaboradores?

¢Se finaliza con éxito los proyectos que implican la interaccién de las distintas areas de
empresa?

¢ Considera que Banco Popular debe otorgar mas incentivos laborales para lograr un mayor
desempefio laboral en su talento humano?

¢Que temas considera deben ser trasmitidos a través del programa de profesionalizacion para

lograr incrementar el desarrollo personal y profesional del talento humano?
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Anexo 3

Formato de Evaluacion Profesional

Nombre del Empleadao

Cargo
Fecha

No.

Objetivo

Evalnacion de Indicadores

Ponderacion (%)

Anexo 4

Formato de Evaluacion Profesional

Evaluacion de Desempeio

No.| Competencia | Definicion |  oaceaores P"“'I‘[i'“}d“ Criterio | Calificacién
Totsl 0 0 0
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Anexo 5

Formato de Plan de Estudio del Programa de Profesionalizacion

Nivel

Avanzado

Intermedio

Basico

Plan de Estudio del Programa de Profesionalizacion

Mo Contenido de Clase Detalle de Facilitador ~ Método de Ensefianza Horario
Descripcion de Temas a Desarrollar por Mes | Nombre | Perfil de Pugsto  Virtual/Presencial

Madulo 3

Madulo 2

Mddulo 1

Madulo 3

Madulo 2

Mddulo 1

Madulo 3

Mddulo 2

Mddulo 1
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