@) ®
LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES'

FACULTAD DE POSTGRADO
TRABAJO FINAL DE GRADUACION

CASO BANCO DAVIVIENDA HONDURAS: ELABORACION

DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS EMPLEADOS DE LAS
AGENCIAS DE TEGUCIGALPA

SUSTENTADO POR:

KAROL ESTEFANY MONTENEGRO URRUTIA
MARIA DE LOS ANGELES CANALES AVILES

PREVIA INVESTIDURA AL TITULO DE

MASTER EN
DIRECCION EMPRESARIAL

TEGUCIGALPA, FRANCISCO MORAZAN, HONDURAS, C.A.

OCTUBRE, 2017



UNIVERSIDAD TECNOLOGICA CENTROAMERICANA

UNITEC

FACULTAD DE POSTGRADO

AUTORIDADES UNIVERSITARIAS

RECTOR
MARLON ANTONIO BREVE REYES

SECRETARIO GENERAL
ROGER MARTINEZ MIRALDA

DECANO DE LA FACULTAD DE POSTGRADO

JOSE ARNOLDO SERMENO LIMA



CASO BANCO DAVIVIENDA HONDURAS:
ELABORACION DE UN PLAN DE CARRERA PARA LOS
EMPLEADOS DE LAS AGENCIAS DE TEGUCIGALPA

TRABAJO PRESENTADO EN CUMPLIMIENTO DE LOS
REQUISITOS EXIGIDOS PARA OPTAR AL TITULO DE

MASTER EN

DIRECCION EMPRESARIAL

ASESOR

CARLA CARDONA



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

FACULTAD DE POSTGRADO

CASO BANCO DAVIVIENDA HONDURAS: ELABORACION DE UN PLAN DE
CARRERA PARA LOS EMPLEADOS DE LAS AGENCIAS DE TEGUCIGALPA

Karol Estefany Montenegro Urrutia
Maria de los Angeles Canales Avilés

Resumen

El plan de carrera surgié para apoyarse empresa- empleado, en donde la institucién
reducira los costos por la adquisicion de nuevos funcionarios, al realizar una rotacién
interna de personal y asi cubrir los puestos vacantes en las agencias de Banco Davivienda
Honduras en Tegucigalpa y de esta manera el empleado es motivado por un crecimiento
personal y profesional; la elaboracién del plan de carrera se basé en tres teorias: la
planificaciéon, las competencias y la motivacién, cuyas definiciones formaron parte
fundamental para el desarrollo del mismo, siendo un proyecto cualitativo, descriptivo con
una muestra representativa, obteniendo resultados relevantes mediante una entrevista
dirigida a los empleados de las agencias y personal del area de recursos humanos, siendo

puntos relevantes que todos los empleados son pasantes universitarios pero no con carreras
afines a su puesto de trabajo, Banco Davivienda Honduras S.A. es referente en beneficios

no monetarios convirtiéndose estos en las razones principales por la que los funcionarios
ingresaron a laborar, al igual se reflejé que los empleados desconocen los términos “plan

de carrera” y “competencias laborales”, concluyendo con la elaboracién de un plan de



carrera basado en un programa de capacitaciones, que ayudaran al desarrollo de
competencias de los funcionarios con el fin de obtener una carrera lateral o ascendente
dentro del Banco, convirtiéndose en una ventaja competitiva para la institucién, asi mismo
se recomendé que el plan de carrera elaborado para las agencias se convierta en una

réplica para los demas departamentos del Banco.

Palabras claves: Plan de Carrera, Competencias, Planificacion, Empleado, Motivacion.
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Abstract
The career plan was created to support the company-employee, where the institution will
reduce the costs for the acquisition of new staff, by making an internal rotation of
personnel and thus filling the vacant posts in the agencies of Banco Davivienda Honduras
in Tegucigalpa and this the employee is motivated by personal and professional growth; the
design of the career plan was based on three theories: planning, competencies and
motivation, whose definitions formed a fundamental part for the development of the same,
being a qualitative, descriptive project with a representative sample, obtaining relevant
results through a directed interview employees of agencies and personnel in the area of
human resources, being relevant points that all employees are university interns but not
with careers related to their job, Banco Davivienda Honduras SA is a benchmark in non-
monetary benefits, making them the main reasons why employees entered work, as well as
the fact that employees are unaware of the terms "career plan*™ and "labor competencies™,
concluding with the elaboration of a plan based on a training program, which will help the

development of competencies of the civil servants in order to obtain a lateral or ascendant



career within the Bank, becoming a competitive advantage for the institution, likewise
recommended that the career plan elaborated for the agencies to become a replica for the

other departments of the Bank.

Key words: Career Plan, Skills, Planning, Employee, Motivation.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 Introduccién

El recurso humano en las empresas se constituye como un capital elemental, que permite la
trasformacidn de los recursos materiales y de esta forma se da lugar al cumplimiento de objetivos
y continuidad de las operaciones en las organizaciones.

Dentro de la planificacién estratégica se deben incorporar elementos que orienten sus
esfuerzos al fortalecimiento y optimizacién del recurso humano que integra la empresa,
programas que se trabajen en conjunto empleado-empresa procurando el crecimiento y desarrollo
personal y profesional de ambas partes.

El desarrollo eficiente de cada una de las funciones que integran los perfiles de las personas
gue desempefian su labor dentro de una empresa, se ve influenciado por diferentes factores y
entre ellos se encuentra la motivacion.

La motivacion es el incentivo que alimenta el deseo y anhelo de hacer las cosas bien. Si este
factor es tan importante, las empresas deben buscar formas de motivar a su personal y poder
obtener de él su mejor desempefio. Mediante la incorporacién de un plan de carrera se puede
pretender el desarrollo de las habilidades blandas que posee el personal y que estas a su vez,
ayuden a fortalecer sus habilidades duras que estdn ya definidas dentro de los perfiles de
puesto.Para el presente informe se define como habilidad blanda, las habilidades relacionadas
con la personalidad y naturaleza de los individuos como ser las relaciones interpersonales,
capacidad de liderazgo entre otros; habilidades duras son todos los requisitos que necesita una
persona sobre conocimientos para poder elaborar una tarea en especifico como ser cursos de
Excel, logros académicos entre otros, es importante que ambas habilidades se complementen

para asi desempefiarse mejor en el lugar donde se labora.



La motivacidn laboral aporta cambios cualitativos en los trabajos a desempefiar, culminando
en resultados cuantitativos para las empresas asi como es de gran ayuda para mantener un
ambiente laboral bueno y proactivo. En un mercado financiero y competitivo donde todos los
entes ofrecen los mismos productos, el Gnico valor agregado que tienen para poder competir
directamente es su talento humano; es por ello que este personal debe estar comprometido con su
organizacion para asi brindarle al cliente momentos agradables y se encuentre satisfecho con sus
productos los cuales cubren sus necesidades.

Pero para que el empleado este comprometido el Banco debe tratar de cubrir algunas de sus
necesidades como ser humano, por ejemplo su crecimiento profesional mediante un crecimiento
interno dentro de la Institucidn; es por ello que el plan de carrera para el personal de las agencias
quienes son empleados vitales dentro del Banco, es la solucién para poder adquirir compromiso
y motivacion que estos necesiten, asi como el Banco obtendra una ventaja competitiva ante sus
rivales externos.

De esta manera la motivacion intrinseca juega un papel fundamental dentro de la institucion,
los empleados seleccionados al plan de carrera servirdn de incentivo hacia los no seleccionados
para poder hacer mejor aln su trabajo y deseen sobrepasar sus metas, con el propdsito de ser
seleccionados en el siguiente periodo.

Toda empresa busca mediante sus procesos representar una verdadera fuerza competitiva en
el mercado y posicionarse en los primeros lugares y asi asegurarse la continuidad y crecimie nto.
El elemento fundamental que contribuira a lograr los objetivos organizacionales es el
humanoporque al crear una conexion empleado — empresa, este trabajo en equipo logra la
combinacion perfecta de esfuerzos que se necesitan para que se cumplan los objetivos esperados

mediante trabajadores comprometidos y motivados, por esta razén se debe considerar medidas



gue permitan el desarrollo de carreras internas que eviten la fuga de personal y éste pueda estar
preparado para desempefiarse en diversos perfiles. Definiendo perfil como un documento que
incluye la informacién de un puesto a cubrir junto a una breve descripcién de las habilidades,
actitudes, formacion, experiencia y demés requerimientos solicitados por la empresa, para que

una persona cubra satisfactoriamente la posicién que esta necesita.

1.2 Antecedentes del Problema

El Capital Humano es el factor principal para el desarrollo de funciones en las
organizaciones, es por ello que sin las competencias de las personas no se puede lograr el
objetivo principal por el cual fueron creadas las instituciones; pero a través del tiempo es que el

interés por el recurso humano en las empresas ha tomado mayor fuerza.

“Los trabajadores: A medida que una sociedad se va desarrollando, las necesidades de sus
gentes también van cambiando. Hoy los obreros y empleados no trabajan solo para cubrir sus
necesidades fisiologicas y de sus familiares, también desean obtener un reconocimiento de su
aportacion al trabajo, quieren una formacidn, desean una seguridad, esperan sentirse realizados y
considerados, etc., de modo que también influirdn de alguna manera en la empresa.” (Gelabert,
2014, pag. 33).Afirmando lo que el autor detalla, se cree que es importante que las empresas
deben preocuparse por las habilidades blandas y duras de las personas, porque llevan a un
desarrollo profesional y personal para las mismas. Asi mismo es necesario que los jefes puedan
reconocer el trabajo que desarrolla cada colaborador dentro de las empresas, el recibir un
reconocimiento no precisamente monetario por parte de su superior motiva a este a poder seguir
trabajando de una mejor manera. Es por ello que las empresas en la actualidad deben de crear

como parte de su politica, el apoyo al crecimiento profesional de sus colaboradores.

Partiendo de esta afirmacién surge la idea de elaborar un plan de carrera dirigido a los



empleados de las agencias de Banco Davivienda en Tegucigalpa,(se referird a Banco Davivienda
Honduras a partir de este apartado como “Banco”) en vista de la necesidad del crecimiento
profesional que desean los empleados de dicha institucion. En la actualidad existen empleados
con una antigiedad laboral de més de 5 afios en un solo puesto de trabajo, lo que deriva diversos
problemas tanto profesionales como personales, que van desde una desmotivacion hasta realizar
de forma mecénica sus funciones que puede llevar a un mal seguimiento de un proceso. Es asi
que se cree que, si el banco se preocupa por lo mencionado anteriormente, puede aprovechar
mejor las competencias de los funcionarios para poder alcanzar sus objetivos estratégicos y

financieros como sus valores éticos, enriqueciendo la vida de sus clientes externos y empleados.

Una vez que el Banco incorpore el plan de carrera, su personal tendra la oportunidad de
desarrollar las competencias que estos tienen, de esta manera la institucion contara con un
personal cuyas competencias le permitiran desempefiarse en diferentes puestos ya sea de manera
vertical u horizontal, disminuyendo el costo de continua capacitacion por la integracion de
personal nuevo al &rea requerida, mayor compromiso de los empleados existentes hacia el Banco
logrando que estos al sentirse reconocidos 0 motivados por su patrono mejoren su rendimiento
laboral, de igual forma aminorard los inconvenientes para la empresa como el hecho de que los
empleados sean impuntuales, falten al trabajo por razones injustificadas y creen un mal ambiente
laboral; asi mismo el Banco incrementard su competitividad empresarial ya que sus empleados
rendiran mas y tendran mejores ideas para el desarrollo de las tareas asignadas, de esta manera se

evita la fuga de talentos o rotacién de personal refiriéndose a renuncias por los trabajadores.



Antecedentes Banco Davivienda S.A.
1.2.1 Banco Davivienda Colombia, S.A.

Banco Davivienda nace en 1972 como Corporacién Colombiana de Ahorro y Vivienda
siendo su nombre comercial “Coldeahorro”, teniendo su oficina principal en Bogota y 5 oficinas
adicionales en Medellin, Cali y Barranquilla. En 1973 cambia su nombre a Corporacién
Colombiana de Ahorro y Vivienda, Davivienda; desde entonces ocupa los primeros lugares en el

sector financiero colombiano en la innovacion de productos y servicios.

En 1997 se convierte en banco comercial bajo el nombre de Davivienda S.A., publicitindose
bajo el slogan “Aqui, lo tiene todo”, conservando la imagen de “La Casita Roja”, enfocandose

asi en la consolidacion del sector financiero colombiano.

En 2006 Davivienda se fusiona con Banco Superior, posiciondndose en primer lugar y
logrando consolidarse como lider en productos de consumo de la banca de personas en

Colombia.

En 2007, mediante la fusién de Davivienda y Granbanco S.A. Bancafé, llega a tener
presencia en Panama y Miami, incursionando con nuevos productos orientados a los segmentos
corporativos, pequefia y mediana empresa (pyme), cafetaleros y agropecuarios, consolidando y

diversificando asi su cartera comercial.

Entre 2010 y 2011 Davivienda culmina su fusién operativa con Bancafé, impulsando la
consolidacion comercial de banca de personas y empresas. Mediante el cambio a la emisién de
acciones preferenciales, el banco agrega valor a sus accionistas y se convierte en una mejor

entidad para sus clientes y funcionarios.

Davivienda Colombia, formando parte del Grupo Empresarial Bolivar, durante 4 décadas ha



contribuido al desarrollo del pais logrando el cumplimiento de objetivos de las personas, familias
y empresas colombianas. Actualmente en Colombia se ha posicionado como una de las primeras
5 marcas mas valiosas y el primer banco en recordacidn publicitaria, siendo el banco exclusivo

para el manejo de tarjetas Diners.

Ofrece a los clientes productos y servicios orientados a las necesidades de personas,
empresas, sector rural, mineria y energia, en mas de sus 500 oficinas, 1400 cajeros automaticos
ubicados alrededor de 170 ciudades en Colombia. Cuenta con presencia operacional en Panama,

Costa Rica, Honduras, El Salvador y Miami, en los Estados Unidos.

Banco Davivienda Honduras, S.A.

En 2012 Davivienda S.A firma la compra de Banco HSBC de Honduras, El Salvador y
Costa Rica, conservando siempre la imagen de la “Casita Roja” como simbolo distintivo que
acompafia a su marca. En Honduras, el banco adquirido comenz6 sus operaciones desde el afio
de 1947 como Capitalizadora Hondurefia S.A. siendo sus principales productos las pélizas de

ahorro y capitalizacién para asi, poder facilitar préstamos para vivienda a sus clientes.

Entre los afios de 1959 y 1999 surgen fusiones y liquidaciones de empresas financieras en
Honduras, lo que dio lugar a que, en el aiio 2000, ocurriera uno de los eventos de més relevancia
dentro del sistema financiero hondurefio, la fusion mediante absorcion BANCAHSA Y
BANCAHORRO, empresas hermanas y complementarias en sus mercados dando lugar al

nacimiento de Banco Grupo El Ahorro Hondurefio S.A, “BGA”.

En el afio 2001 BGA busca un socio estratégico e inicia a formar parte del Grupo Banistmo.
Posteriormente, en el afio 2006 Hong Kong and Shanghai Banking Corporation (HSBC)

adquiere al grupo antes mencionado develando su marca en el afio 2007.



Es asi como en el afio 2012 HSBC vende sus operaciones a Banco Davivienda Colombia
formalizando sus actividades financieras bajo la denominacién Banco Davivienda Honduras S.A.

el 07 de diciembre del afio 2012.(Banco Davivienda Honduras S.A., 2017).

Davivienda tiene presencia a nivel nacional con sus 134 oficinas, méas de 140 cajeros
automaticos, en donde ofrece una variedad de productos y servicios a personas y empresas,
atendiendo las necesidades que estos tienen, asi mismo ha sido galardonada con el nimero 1 en

excelencia en el servicio al cliente ante la banca nacional por dos afios consecutivos 2015-2016.

Actualmente Banco Davivienda Honduras cuenta con un capital humano de 1,129
funcionarios, de los cuales 120 personas forman parte de las 11 agencias bancarias situadas en la

ciudad de Tegucigalpa, del 4rea de Banca de Personas.

Asi mismo Banco Davivienda se encuentra en el 6to lugar dentro del ranking bancario segun
la Comisién Nacional de Bancos y Seguros (CNBS)al cierre del afio 2016 segun el desempefio
que tienen en la realizacién de sus operaciones asi como el mercado y tendencias de la economia,
de igual forma en el ranking de depdésitos a la vista de banco comerciales esta en 6to lugar con un
saldo total al 31 de mayo de 2017 de L.3,310,684.80, liderando el listado Banco de América
Central, S.A. con L.12,586,599.90, seguido por Banco Atlantida S.A. con L.7,827,070.10 en
segundo lugar y tercer lugar Banco Financiera Comercial Hondurefia S.A. con L.7,105,555.20.
Davivienda es antecedido por Banco del Pais S.A. y Banco de Occidente S.A. quienes son
bancos con amplia trayectoria en el Pais.(CNBS, Boletines y Publicaciones / Depositos a la vista,

2017)

Datos anteriores se ven influenciados directamente por los servicios que brindan los bancos
mediante sus agencias al igual el alcance que tienen los hondurefios hacia este sector financiero,

de esta manera el hondurefio puede escoger donde realizar sus depdsitos refiriéndose a cualquier
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parte del territorio nacional, reflejando que el 30% de los depésitos adquiridos son por medio de

las agencias.

Banca de Personas

El Departamento de Banca de Personas es una de las 4reas con mayor importancia dentro de
Davivienda puesto que es quien atiende el segmento personal y pequefia y mediana empresa
(pyme), obteniendo resultados significativos en su cartera activa (Préstamos) y pasiva (depdsitos)

mensualmente, impactando de manera significativa los estados financieros del banco.

Los productos que ofrece son:

Vivienda

Tarjeta de crédito

- Pyme

- Auto

Productos de Ahorro.

En el cierre marzo 2017 Banca de Personas representaba el 30% de los depdsitos del banco

de sus L.5,561,123,949.00.

1.2.2 Recursos Humanos

El departamento de Recurso Humanos consta de alrededor de 20 empleados los cuales son
los encargados de la seleccién y reclutamiento de personal, gestiones de recursos humanos,
talento humano, capacitacion, administracion y estructura, retribuciones/ pago de planilla,
beneficios, comunicaciones, aprendizaje y desarrollo, compensacion y desempefio; los
funcionarios del departamento se preocupan en actividades que se deben realizar en el banco

para generar motivacion y unificacion de los empleados mediante las mismas, tales como
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“Festival de Talento”, “Karaoke”, “Obras de Teatro”, ceremonias de antigiiedad, premiaciones

anuales por logro de metas.

Dichas actividades estan orientadas al bienestar y motivacion de los funcionarios, como lo
menciona el autor Idalberto Chiavenato “no debe olvidarse que las personas son portadoras de
caracteristicas de personalidad, expectativas, objetivos individuales, historias particulares etc.;
por lo tanto, conviene destacar algunas caracteristicas genéricas de las personas como personas,
ya que esto mejorard la comprension que tengamos acerca del comportamiento humano en las
organizaciones” (Chiavenato, 2001, pag. 95); esto ayuda a que los jefes de cada departamento
conozca a su personal no solo en términos profesionales, el destacar sus talentos ayuda al
funcionario a sentirse importante para el banco por ser tomado en cuenta para participar en las
actividades antes mencionadas y crear un compromiso indirecto asi como lealtad hacia la
institucion por las premiaciones recibidas. Sin embargo, dichas actividades no estan orientadas al
desarrollo de competencias profesionales de los funcionarios que le permitan aplicar y ser

elegidos en un puesto de trabajo diferente al cargo que desempefian en la actualidad.

Es por ello que las empresas, deben ayudar al desarrollo de las competencias que tienen sus
empleados, mediante la incorporacion de una debida planeacion estratégica orientada a
potencializar las mismas, haciendo referencia a la definicion de competencias planteada
por(Alles, 2005-2006)“caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan
un desempefio exitoso en un puesto de trabajo, cada puesto de trabajo puede tener diferentes
caracteristicas en empresas y/o mercados diferentes”; menciona en su definicién que cada puesto
de trabajo es diferente y se afirma que es correcto porque las personas no hacen lo mismo en las
empresas, es por ello que se necesita que el jefe o departamento superior le ayude al empleado a

aprender nuevas competencias asi como desarrollar las que ya tiene; si la organizacién desarrolla



las competencias del empleado, esté contribuird con su desempefio al cumplimiento del objetivo

demandado por la empresa.

El desarrollo de un plan de carrera dentro de Banco Davivienda se elaborard como un
estudio cualitativo, en donde es la oportunidad para la incorporacién de una nueva estrategia que
se desarrollara en equipo Empresa- empleado, para asi lograr un resultado de ganar- ganar entre
ambas partes; “Desempefiar bien el trabajo dependia mas de las caracteristicas propias de las
personas (competencias) que de sus conocimientos, curriculum, experiencias y habilidades”
(McClelland, 1987);es importante que al interior del banco se pueda potencializar las
caracteristicas de los empleados para poder generar valor en la institucién, como lo menciona el
autor; un trabajo se puede desempefiar mejor si el empleado tiene desarrolladas sus
competencias, no sirve que una persona tenga variedad de grados académicos superiores si no
puede dirigir a un grupo de personas (competencia liderazgo) por ejemplo, es mejor tener un
empleado con un abanico de competencias desarrolladas junto a caracteristicas propias para

obtener mejores resultados.

1.3 Definicion del Problema

En la actualidad el &rea de Recursos Humanos de Banco Davivienda Honduras, no cuenta
con un plan de carrera definido para cada uno de sus empleados dentro de la institucion, lo que
genera diversos conflictos internos, asi como costos para la misma. Se puede detallar que, al
momento de darse la fuga de talento, esta accidn genera un costo por sus derechos laborales
adquiridos por antigliedad, asi como la inversion de tiempo y recursos por la nueva bldsqueda y
capacitacién para cubrir el puesto vacante, en donde al tener un empleado nuevo el area
comienza de cero, se debe no solo capacitar al empleado en procesos y politicas del Banco, sino

que también se debe buscar el compromiso del empleado por medio de la motivacion para que
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alcance los objetivos esperados, de igual forma para el empleado antiguo, el “nuevo” le genera
una carga de trabajo mayor ya que este es quien debe de realizar las tareas asignadas y las
adicionales hasta esperar que le empleado nuevo esté preparado para ejercer sus funciones, la

curva de aprendizaje comienza nuevamente tanto en habilidades duras como blandas.

Pregunta general del planteamiento del problema: ;Cémo puede optimizar Banco Davivienda
Honduras las competencias de sus empleados para poder obtener el compromiso necesario para
el logro de los objetivos, asi como ayudar a sus empleados a lograr su crecimiento profesional y

personal teniendo un impacto positivo en ambas vias?

Es por ello que con la informacion adquirida sobre el departamento de Recursos Humanos de

Banco Davivienda es que se plantean las siguientes preguntas del problema:

1. ¢Cuales son las principales teorias base para la elaboracion de un plan de carrera que
ayudara al area de recursos humanos de Banco Davivienda Honduras?

2. ¢Qué conocen las empresas en especifico su area de recursos humanos acerca de los
planes de carrera segin las competencias que poseen sus empleados?

3. ¢Qué proceso Banco Davivienda Honduras debe elaborar para poder promover a sus
empleados de agencia mediante la rotacion interna de personal aprovechando sus
competencias y conocimientos?

1.4 Objetivos del Proyecto

1.4.1 Objetivo General

Elaborar de un plan de carrera para los empleados de las agencias del departamento de
Banca de personas en Banco Davivienda, Tegucigalpa, con el propésito de desarrollar nuevas

competencias, asi como mejorar las actuales y que estas contribuyan al crecimiento profesional
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personal de manera eficaz, para aportar al logro de los objetivos del banco.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Definir las tres principales teorias base que ayudan a elaborar un plan de carrera
partiendo de la situacion actual dentro de las agencias de Banco Davivienda,
Tegucigalpa.-

e Describir el significado del plan de carrera dentro del area de recursos humanos en las

empresas segin las competencias que se requieren para el mismo.

e Elaborar un plan de carrera por puesto para el personal de las agencias del area de
Banca de Personas en Banco Davivienda, Tegucigalpa, definiendo las competencias

y conocimientos necesarios que requiere cada puesto.

1.5 Justificacioén

Se ha decidido elaborar un plan de carrera orientado al crecimiento profesional de los
empleados de las agencias, de Banco Davivienda en Tegucigalpa ya que se cuenta con la
informacién necesaria dentro de la misma para poder hacer dicho proyecto; de esta forma es un
proyecto que ayudara significativamente a la institucion de manera econémica, financiera y
social el cual podria ser una réplica hacia las demés areas que integran la organizacion. El banco
tendrd personal competente que podra desempefiarse en otra area sin ningn problema, lo que le
permitird disminuir su costo de reclutamiento, seleccion y capacitacién de una nueva persona
para cubrir la vacante requerida, asi mismo el beneficio que tendra de cubrir una nueva plaza por

un salario menor versus al que le solicitaria una persona externa.

La necesidad de la integracion de un plan de carrera para los empleados de las agencias de
Banco Davivienda en Tegucigalpa, a la planificacién de Recursos Humanos ya existente hacia el

Departamento de Banca de Personas se torna necesario para fortalecer y dar lugar a la
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optimizacion de los conocimientos y competencias de los empleados; asi mismo el beneficio de
tener un personal comprometido que defienda los intereses del banco, sin hacer uso indebido de
la informacién confidencial que estos manejan y tiene a su alcance por las funciones que
desempefian (aminoran fraudes internos). Siendo las agencias parte fundamental en el banco para
la adquisicion de nuevos clientes y mantenimiento de los actuales, que ayudan al fortalecimiento

y crecimiento de los resultados financieros que la institucion persigue como fin principal.

Representando las agencias el 40% de los empleados que actualmente tiene Banco
Davivienda contratados en su totalidad a nivel nacional, las agencias son la cara de presentacion
de la institucién por ende son el primer frente de negocios que tiene el banco hacia los clientes

actuales y potenciales, es por ello la importancia que debe de darle el banco a este personal.

La elaboracion de un plan de carrera se puede ver como la oportunidad de creacion de
alternativas para los empleados, orientando sus esfuerzos a la mejora continua y de esta manera
la empresa y el empleado trabajaran en conjunto permitiendo que la estrategia corporativa pueda
cumplirse. El servicio al cliente hoy en dia es un elemento esencial en las empresas para el logro
de objetivos y para Banco Davivienda no es la excepcion; el personal de las agencias una vez
que se encuentre altamente comprometido y satisfecho por sus logros alcanzados
profesionalmente y personalmente, ayudaran a brindar un excelente servicio al cliente,
asegurando asi el mantenimiento del puesto nimero uno de la excelencia en el servicio al cliente

gue actualmente tiene Banco Davivienda ante la banca nacional.

El propdsito del proyecto se centra en establecer una rotacion de personal interna, donde el
recurso humano pueda ubicarse de manera eficaz en el momento y el puesto adecuado; esto
gracias a que el personal estard consiente de la demanda de competencias que anticipadamente

han sido definidas y comunicadas por su plan de carrera. Esto no solo ayudara a la institucion,
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sino que también permitird entregarle a la sociedad hondurefia profesionales con valores
inquebrantables, que tendran impacto de manera generacional en sus familias, puesto que el
Banco le ensefia a sus funcionarios valores éticos que a lo largo de su vida marcaran una historia
en su area de trabajo o demés &reas por las que pudieran pasar a lo largo de su permanencia en la

Institucion.

Al tener un plan de carrera el banco genera una ventaja competitiva directa, ante las demas
empresas que estan en el territorio nacional no solo a nivel bancario, que tienen sed de
profesionales capacitados para el desempefio de diversas actividades no solamente bancarias sino
que aprenden a realizar diversas tareas no financieras; cuando el empleado comprenda y atesore
el plan de carrera que el banco le brinda para su crecimiento; este sin lugar a duda generard
compromiso hacia la institucién y el banco podra asegurar un profesional mas en su organizacion
disminuyendo asi la fuga de talentos, que los demas bancos o empresas comerciales necesitan en

el &rea de negocios para poder vender sus productos y servicios.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Analisis de la situacion actual

2.1 Banca Nacional Comercial y Banco Davivienda

El sector bancario hondurefio estd compuesto por 15 bancos comerciales, 4026 oficinas y

21,155 funcionarios y empleados que atienden a la poblacion. En donde Banco Davivienda tiene

134 oficinas y 1126 funcionarios, los bancos que en la actualidad operan en el territorio nacional:

v

Banco Davivienda, Sociedad Anénima

Banco Atlantida S.A.

Banco de Honduras S.A.

Banco de Occidente S.A.

Banco de los Trabajadores S.A

Banco Financiera Centroamericana S.A.

Banco Hondurefio del Café S.A.

Banco del Pais S.A

Banco Financiera Comercial Hondurefia S.A.

Banco Lafise, Sociedad Andénima

Banco Promerica S.A.
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v" Banco Azteca de Honduras S.A.

v' Banco Popular S.A.

v" Banco de América Central Honduras S.A.

v Banco de Desarrollo Rural Honduras S.A.

Al 31 de marzo 2017 el sistema financiero hondurefio representaba una suma de activos

totales de L.466,060 mil millones versus una cartera de préstamos de L.254,362 mil millones

segun datos de la (AHIBA, 2017); los bancos en Honduras son de vital importancia para la

economia del pais puesto que son los medios que hacen posible la recepcion de las remesas que

los compatriotas envian del extranjero a sus familiares, siendo estas transferencias una de las

fuentes principales de ingreso para el pais.

Davivienda en un Banco Comercial que incorporé su marca en Honduras en 2012 al

comprar las oficinas de Banco HSBC, teniendo al cierre del primer trimestre del afio 2017 los

siguientes datos financieros:

Tabla 1 Consolidado de activos, pasivos y patrimonio de Banco Davivienda Honduras,

primer trimestre 2017.

Activos
Total Activos

Cifras en Lempiras

Valor
25,382,247,955

Pasivo y
Patrimonio

Total Patrimonio

2,877,480,162

Activos Contingente

5,431,113,939

Total Pasivo

22,504,767,793

Pasivo contingente

5,431,113,939

Fuente: Elaboracidn propia con datos de (Banco Davivienda Honduras S.A., 2017)
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Tabla 2 Indicadores Financieros de Banco Davivienda Honduras primer trimestre 2017

INDICADORES FINANCIEROS

ADECUACION DE CAPITAL

MOROSIDAD

INDICE DE CREDITOS DE PARTES RELACIONADAS
INDICE DE RENDIMIENTOS SOBRE PATRIMONIO
INDICE SOBRE ACTIVOS REALES

SUFICIENCIA DE RESERVA PARA CARTERA CREDITICIA

Marzo 2017
13.77%

1.80%
0.11%
8.92%
0.94%
L. 0.00

Marzo 2016
13.49%

1.37%
0.58%
12.70%
0.97%

L. 20,000

Fuente:(Banco Davivienda Honduras S.A., 2017)

Davivienda como toda institucién tiene su visidn, misién, asi como valores que todos sus

funcionarios deben de seguir:

Mision

Generar valor para nuestros accionistas, clientes, colaboradores y terceros relacionados,

apoyados en las siguientes destrezas:

e Conocimiento del Cliente

e Manejo del Riesgo

e Tecnologiay Procesos

e Innovacién

e Sinergia Empresarial

e Conocimiento del Negocio
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e Manejo Emocional de las relaciones
Vision
Somos un conjunto de empresas privadas, s6lidas y rentables. Compartimos una misma
cultura corporativa y los mismos principios y valores corporativos
Principios y Valores

Nuestros Principios y Valores hacen parte de un todo y se interrelacionan entre si, formando
un conjunto de elementos que funcionan para formar una cultura particular, la cultura de la

Familia Bolivar.

Principios Eticos

> Respeto

Enriquecemos la vida porque respetamos la dignidad humana de nuestros clientes,
empleados y de todas las personas con las que interactuamos, asi como el entorno y el medio

ambiente. Resolvemos nuestras diferencias en el marco de nuestros principios y valores.

> Honestidad y Transparencia

Enriquecemos la vida porque somos honrados, decentes y veraces. Somos coherentes entre

lo que decimos, pensamos y hacemos. Nos comportamos con integridad y carécter.

> Justicia

Enriquecemos la vida porque nuestras relaciones se caracterizan por tratar a cada persona
con responsabilidad, equidad e imparcialidad, y por ofrecer a cada quien un trato acorde con sus

méritos y derechos. Nuestra principal guia es la conciencia y el sentido del deber

> Disciplina
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Enriquecemos la vida porque cumplimos los acuerdos y compromisos que adquirimos. La
disciplina nos facilita el logro y el mejor desempefio de nuestro trabajo, nos hace confiables y

nos permite alcanzar la excelencia

Principios Corporativos

> Responsabilidad social ambiental

Enriquecemos la vida con nuestro liderazgo y compromiso con:

 El bienestar de la comunidad

« El fortalecimiento de la democracia

» La proteccion del medio ambiente

> Economia del mercado:

Enriquecemos la vida porque apoyamos la iniciativa privada para crear empresa y
respaldamos la libertad de elegir. Creemos en un ambiente de libre competencia bajo la

supervision justa del Estado.

Valores Eticos

> Lealtad:

Enriquecemos la vida porque somos fieles a nuestras empresas y a los principios y valores

que profesamos.

> Perseverancia:

Enriquecemos la vida porque luchamos con firmeza, disciplina, empefio y dedicacion por el

logro de nuestras metas. No desfallecemos ante la adversidad.
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> Entusiasmo, alegria y buen humor:

Enriquecemos la vida porque somos positivos, alegres y optimistas, aun en los momentos
dificiles. Somos entusiastas para afrontar nuevos retos y realizar nuestro trabajo. Contamos con

la risa como el mejor aliado contra las tensiones y preocupaciones.

> Sentido de pertenenciay Orgullo:

Enriquecemos la vida porque nos sentimos comprometidos con nuestras empresas y con lo
que ellas representan. Estamos orgullosos de pertenecer a un grupo que vive una cultura centrada

en el ser humano.

Marca

El Lugar Equivocado

Davivienda es una de las marcas mas queridas y recordadas por los colombianos. El
desarrollo del concepto publicitario “en estos momentos su dinero puede estar en el lugar
equivocado” ha sido uno de los mas exitosos en Colombia, merecedor de importantes premios y
reconocimientos.
“Nuestros comerciales alegres y descomplicados son un referente de la publicidad en el pais,
logrando que nuestra imagen sea asociada con atributos como amabilidad, cercania, dinamismo,

alegria y profesionalismo”.

Desde 1973 adoptamos la Casita Roja como nuestro simbolo, que se ha convertido en parte

de la vida cotidiana de los colombianos.

En Colombia nos identifican como una banca innovadora y sélida, que busca hacerles la
vida més facil a las familias y méas eficiente el manejo bancario y financiero a las empresas de

todos los sectores.
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La esencia de nuestra marca en Colombia se ha construido a través de nuestro servicio,
nuestro respaldo, nuestra gente, nuestra publicidad y, por supuesto, nuestras ofertas de valor. Con
estos atributos, es el momento de comenzar a construir nuestra marca en aquellos paises en

donde estemos presentes.(Banco Davivienda Honduras S.A., 2017)

Departamentos de Banco Davivienda Honduras S.A.

% Operaciones y Tecnologia

Es el departamento encargado de apoyar todas las gestiones operativas del Banco a nivel

nacional e Internacional, se divide en 16 areas:

1. Operaciones en Oficinas

Es un equipo de reaccion rapida, multidisciplinario, capaz de resolver cualquier problema de

una Sucursal a nivel general.

2. Operaciones en Calidad

Su meta es lograr que Davivienda Honduras se posicione como la Institucion niamero 1 en

servicio

3. Operaciones en Canales

Es un equipo encargado de administrar los diferentes canales del Banco Davivienda: Red de
ATM’s, Banca por Internet, POS, Maquinas de Autoconsultas, desde el punto de vista

tecnoldgico, operativo, de servicio y rentabilidad.

4. Desarrollo
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Es el area que administra los proyectos de desarrollo, las mejoras y mantenimiento de las
aplicaciones principales, la atencion de incidentes de sistemas y la asesoria a negocios en analisis

y desarrollo de nuevos productos.

5. Infraestructura

Administra el Data Center, a telefonia y telecomunicaciones, el monitoreo de servicios y el

control de cambios.

6. Soporte Tecnoldgico

Es responsable la atencién a usuarios a través del CAU, los servicios en las agencias,

edificios corporativos y el DRP (Disaster Recovery Planning).

7. Soporte al Negocio

Es el area responsable de la administracion de control interno, de puntos y seguimiento de

auditoria, del presupuesto y de los pagos y compras.

8. Seguridad

Seguridad es la unidad encargada de proteger la marca de la Institucion a través del

aseguramiento de la confidencialidad.

9. Procesos

Encargada de la documentacion, actualizacion y mejora de los procesos, manuales,

instructivos y controles a nivel nacional.

10. Continuidad del negocio
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Responsable de los procesos que permiten la reanudacién eficiente y efectiva de las

funciones criticas ante cualquier evento inesperado.

11. Servicios Bancarios

Responsable de los procesos de compensacion, caja de reserva, unidad de pagos, ACH-

Operativa, y recaudacién de cobranzas publicas.

12. Activos y Pasivos

Encargada de los procesos operativos relacionados a préstamos, redescuentos, custodia de

valores, logistica, y tarjeta de crédito

13. Medios de Pago

Responsable de procesar las divisas del banco relacionadas con transferencias

internacionales, subastas, créditos documentales, etc.

14. Unidad control de Expedientes

Responsable de la administracion de informacién de los clientes de forma fisica y

electrénica.

15. Formalizacién

Ejecutar, coordinar y supervisar los procesos de formalizacion de créditos otorgados a los

clientes que conforman las carteras.

16. Operaciones de Tarjetas

Es el area responsable de las cuentas relacionadas al procesamiento de transacciones de

23



tarjetas de débito y crédito.

« Cumplimiento

« Evitar acciones disciplinarias por parte de la autoridad y acciones civiles por parte de los

clientes.

» Cumplir con leyes y regulaciones aplicables

« Proteger la integridad y reputacion de la Institucién

» Crear cultura de cumplimiento en materia de prevencion

» Verificar el cumplimiento de normativa interna y externa

« Mantener practicas y servicios transparentes y con mas alto nivel ético

» Mantener précticas y servicios transparentes y con el més alto nivel ético

< Finanzas

Se divide en 4 areas:

1. Informacién Gerencial, Presupuesto y control del Gasto

Esta unidad es responsable de la evaluacion y andlisis de liquidez, preparacion y analisis del
ALCO Pack, analisis y planeacion de las carteras de los segmentos del Banco, control del gasto y

provisiones, asi como del desarrollo, control y seguimiento del presupuesto.

2. Contabilidad

Unidad encargada de la reporteria local a la Comision Nacional de Bancos y Seguros,

contabilidad y reporteria para el grupo

3. Impuestos
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Esta unidad se encarga de verificar el adecuado tratamiento de los impuestos corporativos,
asi como de las retenciones de impuestos hasta su adecuada presentacion y pago ante la

autoridad fiscal.

4. Control Financiero

Esta unidad es responsable de todo lo relacionado al cumplimiento del control interno de
finanzas, evaluacién y monitoreo de controles financieros, monitoreo de auditorias internas y
externas, asi como responsable por las conciliaciones de cuentas del banco y cuentas en
Suspensos.

+ Riesgos
Encargada de 6 areas de importancia dentro de Banco Davivienda:

1. Activos Especiales

» ldentificar y prevenir el deterioro de clientes empresariales.

» Negociar arreglos de pago, reestructuras, daciones de pago o traslado a demanda para

cuentas en deterioro (mora >90 dias).
* Administrar la n6mina de peritos evaluadores.
2. Cobros
« Administrar la cartera en mora de Area de Personas y Empresas.

» Establecer estrategias y politicas que permitan reducir y/o mantener los indicadores de

mora.
« Brindar soluciones agiles de pago a clientes de mora.

* Mantener los indicadores de cobros que impacten positivamente.
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Crédito

Evaluar y aprobar créditos.

Seguimiento de reprocesos.

Proponer estructuras que mitiguen el riesgo.

Revision y actualizacion de politicas.

Participacidn en la identificacidn de riesgos en propuestas de nuevos productos.

Velar por el cumplimiento de las politicas internas regulatorias relacionadas con créditos.

Cobro Legal

Recuperaciones de portafolio en renglones relevantes de mora (Banca personal y

empresarial), mediante accion extrajudicial y judicial.

Saneamiento de la cartera de Activos Eventuales.

Manejo de juicios contra el Banco, originados de remates judiciales.

Mi Proyectos

Centralizacién de data y preparacién de informacién gerencial.

Elaboracion de clasificacion de cartera de acuerdo a la regulacién.

Calculo de Reservas.

Riesgo de Mercado: Monitoreo potencial de pérdida por cambios adversos en

condiciones de Mercado.

Basilea Il y Modelos de crédito.

Riesgo Operacional
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« ldentificacion y evaluacion de los riesgos operacionales.

» Control y Monitoreo

< Juridico

Brindar servicios legales con los més altos estdndares profesionales para facilitar el negocio
al brindar una asesoria proactiva, comercial y creativa, asi como manejar el riesgo legal y

proteger la integracion y reputacion de Banco Davivienda.

< Administracion

Se encargan de las tareas administrativas que requieren los funcionarios de los departamentos
del banco como ser: viajes nacionales e internacionales, emision de tarjetas corporativas,

requisiciones, compras, pagos a proveedores y control de activos fijos.

R/

% Recursos Humanos

Tiene como objetivo principal velar por los requerimientos que tiene cada funcionario de las
diversas areas del Banco, asi como realizar todas las gestiones relacionadas a la Administracién
de personal, desarrollar en todos los sentidos a los funcionarios mediante programas, talleres y
charlas; de igual forma se encargan de ofrecer una serie de ventajas laborales para los

funcionarios con el fin de crearles una motivacién adicional en sus trabajos diarios.
R/

< Banca de Empresas

Asiste a los clientes empresariales segmentandose en mediana empresa y corporativa,
brinddndoles soluciones financieras que puedan ayudar a sus clientes nuevos y actuales al

crecimiento de sus empresas.

Manteniendo amplia gama de productos y servicios de inversién, financiamiento, control del
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manejo de efectivo, asi como compra y venta de divisas entre otros.

< Banca de Personas

Asiste a los clientes personales y pymes con el objetivo de administrar su dinero de manera
eficiente, asi como el apoyo a través de financiamientos que puedan ayudar a su crecimiento

emprendedor y de sus familias.

Los productos insignia de banca de personas son:

 Vivienda

Préstamo hipotecario, es un financiamiento que le permite cubrir sus necesidades desde la

compra de casa o terreno, construccion de terreno y mejoras de vivienda.

» Tarjeta de Crédito

Las tarjetas de Davivienda le permitirdn realizar transacciones a nivel nacional e
internacional y asi beneficiarse con la mejor manera de pagar y recibir pagos en todos los
mercados y en un gran numero de tiendas, supermercados, hoteles, sucursales de viajes,

restaurantes y comercios afiliados de la seleccion de los consumidores.

+ PYME

Brinda soluciones financieras agiles a las pymes para satisfacer las necesidades de su
empresa mediante lineas de crédito, sobregiros en cuenta de cheques, préstamos eventuales y

productos de inversién y ahorro.

« Auto

Financiamiento a través de cual podra comprar el Auto Nuevo o Semi- Nuevo que siempre

ha sofiado el hondurefio con los mejores plazos y facilidades.
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* Productos de Ahorro

Las cuentas de ahorro son una solucién para que el hondurefio administre y disponga de su
dinero de manera confiable y segura a cualquier hora del dia, usando los canales alternos como

su tarjeta de débito, banca en linea, cajeros automaticos y agencias.

= Dabuenavida: Pélizas de Capitalizacion mensual que le ayuda a alcanzar sus metas o
cubrir gastos futuros, mientras participa en sorteos mensuales de dinero para

multiplicar sus ahorros.

Tabla 3 Cuadro de planes de ahorro Dabuenavida de Banco Davivienda Honduras.

Cuota
periédica
mensual
L 5,000.00 12 L 416.67 24 veces L 10,000.00
L 5,000.00 24 L 208.33 72 veces L 15,000.00
L 5,000.00 36 L 138.89 108 veces L 15,000.00

Fuente:(Banco Davivienda Honduras S.A., 2017)

2.1.1 Plan de carrera en empresas Internacionales

Las empresas a nivel internacional en la Gltima década, han visto la necesidad de implementar

un plan de carrera, sucesiones comunes y coherentes en todos los paises donde tiene

representacion.

+ Europa

En Espafia el 90% de las empresas cuenta con practicas de movilidad internacional segun
estudios realizados por el observatorio de recursos humanos, un ejemplo de organizaciones que
han implementado su plan de carrera dentro de toda su empresa para la promocion vertical,
horizontal y diagonal es la consultora de ingenieria Altran Techonologies S.A. La empresa lo ha
disefiado para permitir un mayor desarrollo e internacionalizacion de sus empleados. También la
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empresa Chindler Aufziige AG cuenta con un plan de carrera profesional a nivel corporativo para
asi poder generar a los empleados un desarrollo internacional; con esto ha logrado mejorar el

compromiso, la retencidn y la productividad de sus empleados. (Torres, 2016)

+ Estados Unidos
Hitachi Chemical Energy Techonology Co. Ltd.

Es una empresa que nacié en 1987 bajo el nombre de CSB Battery Co.,Ltd, pero en 2015
pas6 a formar parte del grupo Hitachi Chemical y en 2016 cambia formalmente al nombre
Hitachi Chemical Energy Technology Co., Ltd. Esta se dedica a la investigacion y desarrollo,
manufactura y comercializacion de baterias de plomo — Acido con Valvula reguladora (VRLA),
productos que se aplican principalmente a sistemas de alimentacion ininterrumpida (SAI o UPS
en inglés), energia de respaldo para equipos de comunicacidn y vehiculos eléctricos. Asi mismo,
cuenta con 3 plantas de produccidn, 10 puntos de distribucién global, 2500 empleados y con un

capital de $25, 500,000.00 d6lares.

Hitachi Chemical Energy Technology Co., Ltd es una empresa consciente de que los
empleados son el impulso del progreso de una organizacidn, es por ello que se preocupan por el
continuo aprendizaje y desarrollo de sus empleados. Es asi que la empresa ha desarrollado un
plan de carrera mediante programas de capacitacion y desarrollo del empleado, que ayuden al
mismo a conseguir el éxito personal y de la empresa, asi como crear su ventaja competitiva como

empresa.

La empresa ofrece la oportunidad a sus empleados de aprender acerca del sistema de calidad
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six sigma, la técnica de cuadro de mando integral, el desarrollo de habilidades, como manejar y

analizar el cliente, el desarrollo y manejo de nuevos productos.

La empresa no solo le proporciona formacion en su area de trabajo también le incorpora
elementos del entrenamiento gerencial y operaciones, asi como en la produccidn, creyendo asi
qgue con estos conocimientos y el debido proceso de entrenamiento podran contar con personal

profesional en su organizacion.

El mismo plan de carrera que tiene Hitachi Chemical Energy Technology Co., Ltd, hacia sus
empleados cree firmemente que esto asegura un mejor rendimiento de las competencias

profesionales y puedan alcanzar el maximo potencial de las mismas.

Para que se cumpla este objetivo, la empresa se esfuerza en encontrar la manera de
deshacerse de cualquier restriccion, que no tenga sentido para el logro de metas de aprendizaje y

desarrollo profesional que se conoce que existe en otras empresas y limitan el mismo.

Su plan de carrera esta conformado por la siguiente rabrica:

Cursos generales.

- Formacién profesional.

- Desarrollo de habilidades profesionales.

- Direccion y liderazgo.

- Administracién de proyectos.

“Cada miembro del personal de Hitachi Chemical Energy Technology Co., Ltd es una
persona valiosa e importante para la empresa. Nuestras ventajas competitivas provienen de la

pasion y dinamica de nuestros empleados”. (Hitachi Chemical Energy Technology Co., Ltd,
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2017).

A pesar que existen empresas de otros continentes con presencia en Latinoamérica y que
muestran publicamente el aprovechamiento que han obtenido al incorporar dicho plan con sus
empleados y resultados del periodo, ninguna empresa latina ha copiado el programa de plan de

carrera que estas importantes trasnacionales tienen como parte de su estructura administrativa.

2.2 Teorias de Sustento

2.2.1 Analisis de las metodologias

El plan de carrera se define como una estrategia fundamental orientada a la retencion de
personal y esto mediante un continuo esfuerzo de trabajo en equipo entre el empleado y la
organizaciéon, con el propésito de optimizar las competencias y que estas contribuyan
significativamente al logro de los objetivos que se han planteado.

El plan de carrera que se elaborara para los empleados de las agencias de banca de personas
de Banco Davivienda, Tegucigalpa, surge como respuesta a la necesidad de incorporar a la
planificacion de recursos humanos, un plan que permita a los empleados desempefiarse en
diversas areas y de esta manera evitar los costos que se puedan incurrir en los diferentes aspectos
que involucran la integracion de nuevo personal a la institucién y aquellos costos de derechos
adquiridos que deben cancelarsele a un empleado si este es retirado del banco.

Se han identificado tres teorias fundamentales sobre las cuales se sustentara el plan de carrera
que se elaborara:

«» La Planificacién
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0,

% Las Competencias
+» La Motivacion

Definiendo cada teoria por diversos autores que tienen un significado orientado al plan de
carrera que se desea elaborar para los empleados de las agencias de Banco Davivienda en
Tegucigalpa, esto con el fin de que pueda tener una réplica hacia los demas departamentos.

1. LaPlaneacion

“La planificacion estratégica es prever y decidir hoy las acciones que nos pueden llevar desde

el presente hasta un futuro deseable” (Martin, 2008)

La idea principal es anticiparse a los hechos mediante la toma decisiones, que permita la
construccion del camino correcto que conduzca hacia el futuro que se pretende alcanzar.

De aqui se puede partir para incorporar el término de planeacidn estratégica al area de
recursos humanos, reconociendo que su importancia radica en brindar al capital humano la
oportunidad de desarrollarse en sus labores en condiciones més favorables.

La incorporacion a la planificacion de recursos humanos de un plan de carrera, se puede ver
como la oportunidad de anticiparse mediante parametros claramente definidos a la rotacidn
interna de personal y que este surja efecto de manera oportuna, basada en el cumplimiento de
demandas, el propésito es centrarse en utilizar los recursos de manera mas eficaz.

Para poder elaborar un plan de carrera es necesario conocer la estrategia corporativa del
Banco y del area de RRHH, para poder vincular la preparacion del personal de manera adecuada,
puesto que al realizar dicho plan para los empleados de las agencias. Como hemos mencionado
anteriormente, estos son los encargados de realizar los negocios mas rapidos, es por ello la
importancia de optimizar sus competencias como ensefiarle nuevas y que éste sea un elemento

fundamental para la Institucion.
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2. Las Competencias
En las Gltimas décadas se ha despertado un significativo interés por el desarrollo del capital
humano, reconociendo que estos son la base para el desarrollo de cualquier actividad dentro de
una organizacion. El estudio de competencias tuvo su origen en 1973 dado por la necesidad de
mejorar el proceso de seleccion de personal en el Estado Norteamericano. En vista de esta
necesidad, se selecciona a McClelland, siendo éste un experto en estudios de motivacion para
que defina las competencias del recurso humano.
Los esfuerzos de McClelland se concentraron en identificar aquellas caracteristicas que
debian poseer las personas seleccionadas para que su desempefio laboral fuera exitoso. (Franco,

2000)

El primero en utilizar el término Competencia en el afio 1975 fue David C. McClelland,
analizando la motivacidn humana como base para el desarrollo de gestiébn de competencias.
McClelland decia que “Desempenar bien el trabajo dependia mas de las caracteristicas propias
de las personas (Competencias) que, de sus conocimientos, curriculo, experiencia y habilidades”.
Entonces posteriormente a la seleccidn y contratacién de personal es necesario potencializar las
competencias de los empleados para que estos puedan desempefiarse apropiadamente y sus
esfuerzos estén impulsados por la vision de crecimiento e incremento de conocimiento.

McClelland definid competencias como “El conjunto de caracteristicas intrinsecas del
individuo, que se demuestran a través de conductas y que estan relacionadas con un desempefio
superior/exitoso en el trabajo” (McClelland, 1987)

Martha Alles define las competencias como las caracteristicas de personalidad, devenidas
de comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.(Alles M. A.,

2012)
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Richard Boyatzis ha definido competencias como “Las caracteristicas subyacentes de una
persona que esta causalmente relacionadas con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo”
(Llornte, 1998)

David Clarence McClelland, fue un psicélogo estadounidense que destaco su labor en la
teoria de la necesidad y la motivacion donde se centr6 en la investigacion de la relaciones
sociales.

Martha Alicia Alles, es una escritora argentina que ha dedicado parte de su vida a escribir
libros sobre Recursos Humanos, liderazgo y management personal.

Richard Boyatzis, psicélogo estadounidense considerado como un experto en inteligencia
emocional, cambio del comportamiento y competencias, el cual ha publicado méas de 150 libros
relacionados con los temas antes descritos.

Partiendo de estas tres definiciones se puede deducir que el desempefio de un empleado en
su puesto de trabajo no solo depende de un querer hacer bien aquello que se asigné, sino de las
competencias que este ha desarrollado y aplica en su funcidn; estas caracteristicas individuales
serdn el impulso a un mejor desempefio.

Seguin Mery Gallego en el documento Gestion Humana Basada en Competencias plantea
que existe una clasificacion relacionada en tres aspectos:

e Competencia relacionada con el saber: conocimiento técnico y de gestion.

e Competencia relacionada con el saber hacer: habilidades innatas o frutos de la

experiencia y del aprendizaje.

e Competencias relacionadas con el ser: aptitudes personales, actitudes comportamientos,

personalidad y valores.(Franco, 2000)
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Estos tres tipos de competencia engloban todos los aspectos necesarios para que un empleado

pueda agregar valor mediante sus competencias a los procesos que encamina a la organizacion al

cumplimiento de los objetivos.

El correcto desarrollo de las competencias en una persona genera diversos beneficios para el

empleado y la empresa, es por ello que las organizaciones deben de desarrollar y potencializar

dichas competencias para que ayuden de manera inigualable el alcance de los objetivos que esta

tiene ya definidos.

Diversos autores clasifican las competencias laborales de diferentes formas, las cuales nos

sirven para conocer al empleado aln més, es por ello que realizamos un desglose de las que

tipifican los autores Spencer y Spencer en 1993.

Tabla 4 Clasificacion de las competencias laborales genéricas

Crrupos

Competencias genéricas

Competencias de desempefio y operativas

« Orientacion al resultado.

« Atencion al orden, calidad v perfeccion.
«» Espiritu de iniciativa.

« Bisgueda de la informacidn.

Competencias de ayuda v servicio

« Sensibilidad interpersonal.
« Orientacion al cliente.

Competencias de influencia

+ Persuasion e influencia.
« Conciencia organizativa,
» Construccidn de relaciones.

Competencias directivas

+ Desarrollo de los otros.

« Actitudes de mando: asertividad v uso del
poder formal.

« Trabajo en grupo v cooperacion.

« Liderazgo de grupos.

Compelencias cognitivas

« Pensamiento analitico.

» Pensamiento conceptual.

« Capacidades técnica, profesionales v direc-
tivas.

Competencias de eficacia personal

« Autocontrol.

- Confianza en si mismo.
» Flexibilidad.

« Hibitos de organizacion.

Cuadro 1; Clasificacion de las competencias laborales genéricas (Spencer vy Spencer, 1993)

Fuente: (Flores, 2007, pags. 83-106)
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Diagnéstico de las Competencias

El conocer verdaderamente las competencias que los empleados poseen dentro de una
organizacion, hoy en dia es un elemento basico para el desempefio adecuado de un puesto de
trabajo y asi conseguir el logro de objetivos de la empresa. El diagnostico se hace mediante las

siguientes técnicas:

- Panel de expertos: En esta técnica participan un grupo de personas quienes deben ser
buenos conocedores de sus funciones y de las actividades que en general deben de
acometerse no solo en un determinado puesto sino también en las actividades que realiza
la empresa donde esta enmarcado dicho puesto, asi como la mision, visién y de la
estrategia empresarial. Uno de los objetivos de esta técnica consiste en transformar los
retos y estrategias a las que se enfrenta la organizacion — teniendo en cuenta factores
sociopoliticos, econémicos, tecnologias, entre otros — en formas de conductas requeridas

para lograr un desempefio exitoso en el individuo.

- Las entrevistas: Se llevan a cabo mediante interrogatorios efectuados sobre la base de
incidentes criticos de una muestra representativa de ocupantes del puesto, para a través de
un método inductivo, informaciones contrastadas sobre las competencias que realmente
son utilizadas en dicho puesto. Con este método se permite la identificacién empirica de
competencias, superiores o diferentes de las generadas por los expertos. Por otra parte
esta genera el modelo de perfil persona-puesto tanto a través de un proceso de seleccién

externa, como de promocion interna.

- La entrevista focalizada: Presenta un nivel de exactitud muy elevado y lo mismo ocurre

con los niveles de correlacion estadistica de los criterios valorados con los demostrados y
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desarrollados posteriormente en el puesto de trabajo. La técnica consiste en detectar el
nivel de desarrollo de las competencias de la persona mediante una entrevista
estructurada de preguntas. Se fundamenta en obtener la mejor prediccién en cuanto a si el
evaluado posee 0 no las competencias requeridas en el puesto, al obtener evidencia de
conductas que demuestran que esta persona ha utilizado las competencias en el

pasado.(Valencia, 2005, pag. 41)

Evaluacion de competencias

Las evaluaciones de las competencias hacia los empleados de las empresas, hoy en dia son
realizadas de manera incorrecta puesto que no han hecho un diagnéstico previo para conocer i
en realidad el empleado tiene las competencias a evaluar o necesarias para el puesto que

desempenia.

Este es un proceso por el cual se recoge informacion de competencias desarrolladas del
empleado y se compara al perfil requerido que estd desempefiando o requiere desempefiar. Las
evaluaciones son una tarea mas que el departamento de RRHH tiene que elaborar al momento de
seleccion y reclutamiento de personal nuevo, asi como el cambio vertical u horizontal que hara el
empleado dentro de la organizacion. Las evaluaciones en una empresa pueden tener dos

objetivos diferentes, desde el punto de vista social y Administrativo.

Los métodos de evaluacion son:

e Meétodo de evaluacién 360°

El método centra su interés en el hecho de que el factor humano visualice de modo no

sesgado el nivel de desempefio que tiene dentro de la organizacién. De forma an6nima, tanto los
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colaboradores como los directivos ofrecen una vision particular de cémo perciben el trabajo de

una persona, un grupo o un area en particular.(Valencia, 2005, pag. 43)

e Meétodo de Assessment Center

Se considera como uno de los métodos mas predictivos, un modelo que mide las aptitudes del
comportamiento basado en diversos estimulos que el evaluador le realiza. Este método se basa en
poner ejemplos de situaciones reales, de esta manera el evaluado debe decir como se

desenvolveria en lo descrito, es asi que se utilizan de manera auxiliar los test psicolégicos como

apoyo para el resultado.

Asi mismo como hemos dicho anteriormente, las evaluaciones dependen del objetivo que se
quiere alcanzar, si deseamos conocer el comportamiento de la persona, el puesto de trabajo o en

el caso muy importante la seleccion de personal.

Tabla 5 Fuentes de informacion e instrumentos de evaluacion para el diagnostico de

competencias.

Fuenies de informacicn Instrumentos de evaluacion

s Listas de verificacion.

« Sistemas de escalas para la observacion.
« Incidentes criticos.

« Simulacion ¥ ejercicios practicos.

Experiencia practica

« Tests psicologicos.

Caracteristicas v experiencias | « Recogida de informacion biografica.
del evaluado « Entrevista de evaluacian.

« Portafolios.

Valoraciones del evaluado o de | « Autoinforme sobre comportamientos.
otros miembros de la organiza- | « Balance de competencias.
cion « Evaluacion de 3607

Fuente: (Flores, 2007, pag. 93)
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Desarrollo de Competencias

Esta es la parte final para el plan de carrera que deben de desarrollar las empresas, ya que una
vez que se diagnostican las competencias del empleado, se evalGan y ayudan a proporcionar
resultados éptimos para la empresa. El autor Diego Escribano, en 1999, define como desarrollo
de competencias “conjunto de actividades ligadas a comportamientos objetivos, cuyo
entrenamiento es guiado y supone la evolucién de una persona en el perfil del rol que ocupa
dentro de una organizacion, y por lo tanto, el progreso de su desempefio”, se basa en el desarrollo
adecuado de las competencias para generar un alto rendimiento dentro de las empresas,

convirtiendo este proceso en una ventaja competitiva de la organizacién.

3. Motivacién

La palabra motivacién se deriva del latin motus cuyo significado es movido o de motivo;
entonces se puede decir que son los motivos que mueven a las personas a realizar una
determinada accion y persistir en el proceso que lleva a su finalizacion.

Gary Dessler define que “La motivacion refleja el deseo de una persona de llenar ciertas
necesidades. Puesto que la naturaleza y fuerza de las necesidades especificas es una cuestion
muy individual, es obvio que no vamos a encontrar ninguna guia ni métodos universales para
motivar a la gente” (Dessler, 1979). La motivacion es la forma que un empleado buscara para
encontrar el crecimiento en una organizacidn, si este factor no es encontrado el funcionario
examinara nuevas oportunidades en otras organizaciones.

Douglas McGregor en su libro “El Lado Humano de las Organizaciones” plantea la Teoria
X: “el punto de vista tradicional sobre la direcciéon y el control”, basandose en las siguientes

afirmaciones:
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e “El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo evitara

siempre que pueda”(McGregor, 1994)

Esta afirmacion refleja que por naturaleza el hombre no estd naturalmente enlazado con el
trabajo, entonces es aqui donde las organizaciones deben prestar interés en crear e incorporar las
medidas necesarias para que sus empleados puedan disminuir las actitudes que limitan el
correcto desarrollo de las actividades.

e “Debido a esta tendencia humana a rehuir el trabajo, la mayor parte de las personas tienen

que ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen
el esfuerzo adecuado para la realizacion de los objetivos de la organizacién”.(McGregor,

1994)

Constantemente la insatisfaccion de los empleados se ve reflejada en los resultados y esto es
una cadena que impacta considerablemente en el cumplimiento delas estrategias en las empresas;
los empleados se han acostumbrado a que se les obligue a cumplir con aquello que se les
demanda, pero las empresas no se han lanzado en la busqueda de las medidas que permitan ligar
las exigencias del trabajo con la satisfaccidn del empleado.

“El ser humano promedio prefiere que lo dirijan, quiere soslayar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicién, y desea més que nada su seguridad”(McGregor, 1994)

Sobre esta afirmacion dada en la teoria X se puede reconocer las necesidades del ser
humano, estas se han visto limitadas al cumplimiento de una labor y a cambio recibir la
remuneracién, sin tener una vision mas clara de que si se utiliza su potencial se puede impulsar
hacia el crecimiento profesional y a la busqueda continua de la satisfaccion de sus necesidades
personales. La teoria nos da la pauta para identificar comportamientos y actitudes que el humano

refleja ante el trabajo.
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Mientras tanto la teoria Y considera que los individuos deben encontrar en su trabajo fuentes
de satisfaccion que los impulsen a ser autodidacticos y de esta manera obtener los resultados
deseados por la empresa; por ello dicha teoria fue descartada del presente proyecto ya que se
considerd que el ser humano necesita de capacitaciones y estimulos para poder desarrollarse.

McGregor afirma “El hombre es un animal insatisfecho. En cuanto queda satisfecha una de
sus necesidades, aparece otra que ocupa su lugar”, esto da lugar a que las organizaciones
busquen constantemente medidas de motivacion para la satisfaccion de las necesidades que
continuamente surgirdn de sus empleados.

Las empresas buscan sostenibilidad y crecimiento teniendo como principal factor para
lograrlo, el recurso humano y si decimos que se debe buscar satisfacer las necesidades que ellos
plantean, encontramos otro factor que juega un papel muy importante la motivacién.

Surge la pregunta ;qué es lo que la organizacion estd haciendo para que el trabajador satisfaga
sus necesidades?, la respuesta debe ser mediante la motivacidn.

Frederick Herzberg, “Las personas en realidad, se sienten motivadas por un trabajo
interesante, por el desafio, por el aumento de responsabilidad”, los desafios que se plantean a los
empleados deben estar acompafiados de un valor agregado que satisfaga aquellas necesidades
que iran surgiendo con el tiempo. (Herzberg, 2003)

En el documento ;Como motivar a sus empleados? Desarrollado por Herzberg, evidencia
diversas formas de motivar al personal en una empresa, encontramos una que es interesante y
gue es la respuesta para la satisfaccion de una necesidad de reconocimiento y crecimiento

“Participacion en el trabajo: muéstreles la vision general, por ejemplo, si un hombre esta
apretando 10,000 tuercas al dia con una llave de torsién en una linea de montaje, digale que esté

fabricando un Chevrolet. Alli radica un punto importante y es donde la organizacién les muestra
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a sus empleados cudn importante es su labor y su trabajo estd contribuyendo para los objetivos
definidos.

Tabla 6 Factores que afectan las actitudes de las personas en el trabajo

Fuente: (Franco, 2000)

Como se puede observar en la grafica anterior la satisfaccion de los empleados radica en
factores no de reconocimiento precisamente monetario, sino en aquellos que le generaran
satsifaccion personal, aquello que lo impulsen a dar lo mejor de si en su desempefio y esto

gracias a que la organizacion lo ha hecho parte importante y se lo ha hecho saber.

2.2.2 Antecedentes de las metodologias

La administracion
En cualquier ambito que se desarrolle requiere de organizacién que debe darse como el paso

que le siga a la planificacion, el autor Dario Hurtado Cuartas define organizaciéon como “Es la
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estructura de organizacién donde intervienen elementos fundamentales para la asignacion de
funciones y delimitacién de responsabilidades mediante los cargos, con el fin de lograr los
objetivos” (Cuartas, 2008)

Los principios de administracion se han definido con la siguiente secuencia: planificacion,
organizacion, direccién y control, una correcta organizacién es la clave que la planificacion se
lleva a cabo como inicialmente se definio; en el caso de la Administracién de Recursos Humanos
el proceso es un poco extenso; ldalberto Chiavenato lo plantea de la siguiente forma ““ La manera
de tratar a las personas, buscarlas en el mercado, integrarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas,
recompensarlas o monitorearlas y controlarlas” (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 2000)

La organizacidn se llevarad a cabo a partir que las personas se integren a la empresa, previo al
cumplimiento de los estdndares definidos para la contratacidn, ya integradas se dard a conocer
las competencias necesarias definidas en el plan de carrera y el -tiempo en el cual se deberén
cumplir para que comience la rotacidn interna en el area.

La organizacion se torna fundamental para el correcto desarrollo del plan de carrera, ya que
sin este elemento se distorsionaria los propdsitos principales por los cuales se ha desarrollado.

La capacitacion
Se puede mencionar que en el afio 1915, se define un método de entrenamiento militar

formado por los siguientes pasos:

e Mostrar
e Decir
e Hacer

e Comprobar (Aguilar, 2004)
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Martha Alles dice “Las que habitualmente se conocen como acciones de capacitacion o
desarrollo de las acciones individuales u organizativas cuya intencion es producir aprendizaje en
los participantes” (ALLES, 2000-2006)

La capacitacion es unos de los procesos que permitird el desarrollo de las competencias e
identificar hacia donde se darda la rotacion del personal en una empresa, el proceso esta integrado
por programacion de acuerdo a necesidades, el tiempo del que se dispone, las fechas en las
cuales se pretende tener el resultado de la capacitacion y como objetivo primordial, cual es el
producto que se desea obtener de la capacitacion.

La funcién primordial de la capacitacién radica en preparar al personal, para que puedan ir en
busca de nuevas competencias y asi desempefar las funciones en otro puesto y de esta forma

enriguecer sus conocimientos.

La incorporacion de capacitacion a las organizaciones, pretenden garantizar que la empresa
tenga personal adiestrado, con diversas capacidades y con las competencias necesarias para que
las estrategias organizacionales se puedan cumplir conforme a los deseado.

La planificacion de una capacitacion se debe hacer conforme a las necesidades del puesto y
las estrategias de la empresa, en el caso del plan de carrera la capacitacion deberé definirse bajo
los pardmetros de aquellas competencias que se desean fortalecer; la capacitacion en el momento
en que se desarrollan se reconoce como un gasto, pero se debe pretender que se convierta en una
inversion y que esta se retribuya en resultados positivos.

Evaluacion de personal

La evaluacion de desempefio en las empresas debe formar parte de la planeacién y esta

orientarse al recurso humano, debido a que nos ayuda a conocer que tanto estd aportando el

empleado en la ejecucion de sus labores para el logro de objetivos de la organizacion.
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Esta evaluacion forma parte de un sistema que se denomina Sistema de Administracion del
Desempefio, guiado por normas que deben estar claramente definidas y evalia a los empleados
contribuyendo con la informacién que brinda sus resultados, optimizando la toma de decisiones
en lo referente al recurso humano en una organizacién. (Robbins, 2005)

Se han reconocido diversas formas de evaluacion que se integran a la planificacion de
recursos humanos, éstas se incorporardn de acuerdo a las necesidades de la organizacion;
también se debe tomar en cuenta el clima organizacional y todos los factores que se vinculan con
el entorno, en donde el empleado desarrolla sus actividades.

La evaluacion de desempefio es un factor determinante para obtener informacion
preliminary que esto sirva de referencia para la puesta en marcha de un plan de carrera, los
resultados obtenidos por las evaluaciones respaldaran la informacion que dara lugar a la rotacion
interna del personal.

El resultado de las evaluaciones refleja la relacion que existe entre los costos que incurre la
organizacion, en el desarrollo de las actividades asignadas a un empleado y el beneficio que estas

aportan para el logro de los objetivos.

Factores que afectan el desempefio del cargo
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Como se puede observar en el cuadro anterior, diversos factores son los que influiran en los
resultados de una evaluacidn, las organizaciones deben anticiparse a crear un entorno favorable y
facilitar los recursos necesarios, para que estos factores no afecten de manera negativa a un
empleado; de igual manera, se sabe que la evaluacidn tiene como objetivo, identificar las
deficiencias que se tiene en la organizacién y trabajar en ellas con el propdsito de mejorarlas.

Los tres pasos clave para la evaluacion, segun lo plantea Martha Alles en su libro de
Conceptos son los siguientes:

e Definir el puesto:

Esto da lugar a que el jefe y el empleado estén al tanto y de acuerdo con las

responsabilidades y todo lo que se vincula a las mismas.

e Evaluar el desempefio en funcién del puesto:

Definir y aplicar una herramienta de medicion.
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e Retroalimentacion:

Es el proceso mediante el cual al empleado se le explica la evaluacién y los resultados de las
mismas. (Alles, 2012)

2.2.3 Analisis critico de las metodologias

Las teorias que se han seleccionado tienen como fundamento el permitir el andlisis de las
necesidades del recurso humano en una organizacion, el estudio del comportamiento humano es
amplio y es aplicable en todo &mbito de la vida.

En los Gltimos tiempos las empresas han tenido la necesidad de atribuirle al desempefio
laboral un alto grado de significancia que anteriormente no lo tenian, ya que las organizaciones
estan interesadas en tener el mejor personal que ayude a optimizar los recursos financieros de la
empresa y de esta manera poder lograr un mantenimiento en el mercado que continuamente se
impulse hacia el crecimiento.

La planificacién es fundamental para definir y dictar las pautas que se pretenden seguir con
el fin de alcanzar un objetivo, es aqui donde se asignan recursos y se delega al personal, entonces
si se lleva esto acabo la administracion de recursos humanos podra identificar que siempre que se
pretenda que los empleados de una organizacion, desempefien su labor de la mejor manera, se
debe elaborar un plan para que estos sepan cémo lograrlo.

La teoria de la motivacién, aplicado al recurso humano muestra que es necesaria para que
exista una razon, que continuamente esté en el pensamiento de los empleados y que les estimule
que, si determinada accion se hace de manera adecuada, a cambio de esto recibird una
retribucion como recompensa y lo llenara de satisfaccién, comprometiéndolo a que siga dando el
mejor esfuerzo dentro de la empresa.

La motivacién funciona como un juego entre los empleados y la organizacién, donde el fin
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primordial como resultado es un ganar-ganar, la organizacion buscara las formas de motivar para
satisfacer las necesidades del empleado a cambio de que este le dard a la organizacién u mejor
desempefio de sus funciones desarrollandolas de la manera adecuada. Cabe mencionar que la
actitud de la persona se vincula directamente a la aceptacion de las formas que la empresa le ha
brindado para satisfacer sus necesidades.

La tercera teoria seleccionada es Competencias; se podria decir que la mas importante para
la elaboracion de un plan de carrera, el estudio de este término da origen a la bisqueda y
desarrollo de aquellas competencias que posee un empleado y que le permitirdn un crecimiento
tanto personal como profesional dentro de las organizaciones.

A continuacion, se detallan ventajas sobre la elaboracién de un plan de carrera en Banco
Davivienda y empresas en general, asi como ventajas sobre la busqueda de informacion
relacionada al tema en mencion:

% Ventajas para el Banco

- Disminuye la fuga de talentos

- Disminucion de costos por empleados nuevos

- Ventaja competitiva

- Desarrollo de competencias

- Disminucion de tiempo en capacitacién de incorporacién al puesto u organizacion.

- Descubrimiento de nuevas competencias

- Generacion de compromiso hacia la institucion
< Ventajas para el empleado
- Desarrollo y potencializacion de competencias

- Crecimiento profesional
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- Oportunidad de mejora de manera personal y profesional

- Satisfaccion laboral

- Alta referencia profesional en el entorno externo

% Ventajas de las Teorias

- Las teorias seleccionadas en este estudio que son orientadas a la administracion del
recurso humano en las empresas se han mantenido en el tiempo, sufriendo
modificaciones por diversos autores que enriquecen la misma, lo que han hecho hoy en
dia las empresas es adaptarla a las necesidades de la organizacion.

- El éxito de las organizaciones se puede atribuir a la aplicacion correcta de las teorias,
orientadas al desarrollo y optimizacion del recurso humano dentro de las empresas.

- La facilidad de poder encontrar las teorias necesarias para el presente estudio, ayudan a
fortalecer y enriquecer el conocimiento para la correcta elaboracién de un plan de carrera

acorde a las necesidades empleado-empresa.

Asi mismo se presentan limitaciones encontradas para la elaboracion del plan de Carrera para
las agencias de Banco Davivienda, Tegucigalpa.
«» Limitantes
- El surgimiento reciente del elemento para los departamentos de recursos humanos como
el plan de carrera, hace que haya debilidad en la obtencion de informacién puesto que las
empresas que han incorporado dicho elemento lo mantienen como informacion
confidencial ya que es una estrategia que genera una ventaja competitiva dificil de

superar, de igual forma no se encuentran estudios e informacién suficiente que faciliten la

elaboracién de un plan.
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2.3 Conceptualizacién/ Glosario

Acciones: Papeles que emite la sociedad andnima sujetos a ciertas formalidades
establecidas en la ley, los cuales otorga el titulo de propiedad sobre una fraccién de su
capital a quienes las adquieren. (L., 1995)

Activos: Cualquier cosa tangible o intangible que una persona natural o juridica posea un
derecho de propiedad. (L., 1995)

Area de Recursos Humanos: Direccion, gerencia o division responsable de todas las
funciones organizacionales relacionadas con las personas. (Alles, 2012)
Capacidad/capacidades: El término incluye conocimientos, competencias y experiencia.
Capacitacion: Actividades estructuradas generalmente bajo la forma de un curso, con
fechas y horarios conocidos y objetivos predeterminados. . (Alles, 2012)

Capital humano: Conocimiento, experiencia y competencias de las personas que integran
la organizacion, considerados como factor valuable que integra el capital intelectual de
la misma. (Alles, 2012)

Carrera; Camino que una persona recorre en el dmbito de una organizacion y que
contempla los intereses de ambas partes, empleado y empleador, en una relacién ganar-
ganar. (Alles, 2012)

Carrera ascendente: también denominada carrera vertical ascendente. Es la mas conocida
e implica que la persona es promovida a niveles superiores a lo largo de la permanencia
en la organizacion. (Alles, 2012)

Carrera de desplazamiento lateral: EI desplazamiento lateral puede ser producto de una
rotacion de puestos tanto temporal como definida, o bien ocurrir cuando una persona es

designada para ocupar otro puesto de igual nivel dentro de la estructura organizacional. .
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(Alles, 2012)

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas de
comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. (Alles,
2012)

Compromiso: Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacién y
cumplir con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales. (Alles, 2012)
Conocimiento: Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en particular, materia o
disciplina. (Alles, 2012)

Costos/Coste: Gasto realizado para satisfacer u obtener un fin. (Santandreu, 2002)
Desarrollo: Accion de hacer crecer algo, por ejemplo, una competencia 0 un
conocimiento. (Alles, 2012)

Diagnostico: Evaluacidn de areas funcionales de la empresa identificando sus problemas
y deficiencias, proponiendo alternativas de solucién que permita mejorar su
competitividad. (Rubi, 2003)

Eficacia/Eficaz: Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y cantidad las metas
y objetivos establecidos. (Rubi, 2003)

Empleado: Persona que trabaja por un sueldo o un salario en una empresa publica o
privada. . (Rubi, 2003)

Evaluacién: Proceso de anélisis en el que se califica una tarea y se compara contra las
metas presupuestadas, normalmente se les asigna una calificacion. (Rubi, 2003)
Evaluacion 360°: Proceso estructurado para medir las competencias de los colaboradores
en una organizacion, con un propésito de desarrollo, en el cual participan multiples

evaluadores. Toma el nombre de 360° en alusién que una persona es evaluada por sus
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superiores, pares y subordinados, ademas de por ella misma. (Alles, 2012)

- Estrategia: Conjunto de acciones coordinadas y planeadas para conseguir un fin. (Alles,
2012)

- Experiencia: Practica prolongada de una actividad (laboral, deportiva, etc.) que permite
incorporar nuevos conocimientos e incrementar la eficacia en la aplicacién de los
conocimientos y de las competencias existentes, todo lo cual redunda en lo optimizacién
de los resultados de dicha actividad. (Alles, 2012)

- Funcion: Conjunto de responsabilidades y actividades secuenciadas y ordenadas para
conseguir un fin. (Rubi, 2003)

- Habilidad: Capacidad para hacer algo en particular.

- Organizacion: Es la coordinacion de diferentes actividades de contribuyentes
individuales, con la finalidad de efectuar intercambios planeados con el ambiente.
(Chiavenato, 2000)

- Plan de carrera: es una estrategia fundamental para retener al trabajador, mejorar sus
fortalezas y debilidades y conforma las posiciones de sucesién en cargos criticos de la
organizacion. (Empresarial, 2017)

- Potencial: Nivel de puesto que podria llegar a ocupar. (Gan, 2007)

- Recursos Humanos: disciplina que estudia todo lo ateniente a la actuacion de las personas
en el marco de una organizacion. (Alles, 2012)

2.4 Instrumentos Utilizados

El instrumento a utilizar para recabar informacion acerca de la problematica de dicho
proyecto es la entrevista, puesto que proporciona testimonios de empleados que laboran en las

agencias de Banco Davivienda, Tegucigalpa, obteniendo una variedad de datos que ayudan a
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enriquecer la elaboracién de un plan de carrera del presente proyecto.

CAPITULO IIl. METODOLOGIA

En el presente capitulo se muestran a detalle los aspectos metodoldégicos que se han

considerado para dar origen a Elaborar de plan de carrera para los empleados de las agencias de

Banco Davivienda Honduras en Tegucigalpa.

3.1 Congruencia Metodologica

A continuacion, se muestran las preguntas, objetivo general y objetivos especificos que dan

origen a la identificacion de variables dependientes e independientes, que son los factores que

estan vinculados directamente con el desarrollo del proyecto.

Tabla 7 Identificacion de variables dependientes e independientes

Titulo

Problema

Preguntas de
Investigacion

Objetivos

General

Especificos

Variables

Independiente

Dependiente

ELABORACION DE
UN PLAN DE
CARRERA PARA
LOSEMPLEADOS
DE LAS AGENCIAS
DE BANCO
DAVIVIENDA
HONDURASEN
TEGUCIGALPA

Necesidad de
incorporacion de un
plan de carrera a la
planificacion de
recursos humanos,
orientado a los
empleados de las
agencias de Banco
DAVIVIENDA
Honduras en
Tegucigalpa

¢;Cuéles son las principales
teorifas base para la
elaboracion de un plan de
carrera que ayudard al area
de recursos humanos de
Banco Davivienda?

¢Los empleados de Banco
Davivienda tienen un plan
de carrera dentro de la
organizacion?

¢Qué competencias y
conocimientos necesita un
empleado de banco
Davivienda para poder
trasladarse a otro puesto
de trabajo dentro de las
agencias?

Elaboracion de un plan
de carrera para los
empleados de las
agencias del
departamento de Banca,
de personas en Banco
Davivienda,
Tegucigalpa, con el
propésito de desarrollar
nuevas competencias
asi como mejorar las
actuales y que estas
contribuyan al
crecimiento
profesional personal de
manera eficaz, para
aportar al logro de los
objetivos del banco.

Definir las dos
principales teorias base
que ayudan a elaborar
un plan de carrera
partiendo de la
situacion actual dentro
de las agencias de
Banco Davivienda,
Tegucigalpa

Teorias

Describir el significado
del plan de carrera
dentro del rea de
recursos humanos en
las empresas segln las
competencias que se
requieren para el
mismo.

Elaborar un plan de
carrera por puesto para
las agencias del area de

Banca de Personas en

Banco Davivienda,

Tegucigalpa.

Competencias

Plan de carrera
para los
empleados de
las agencias de
Banco
DAVIVIENDA
Honduras en
Tegucigalpa
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Fuente: Elaboracion propia.

3.1.1 Operacionalizacion de las variables

Se identifican las variables independientes y la variable dependiente que definen las
preguntas que se incorporaran al instrumento, con el propésito de obtener informacion que

fortalezca y sirva de referencias para la elaboracion del plan de carrera.

Tabla 8 Operacionalizacién de las variables independientes.

(Siguiente pagina)
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Variable

Definicion

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

Elementos a

Instrumento

Teorias

Conceptual

Conjunto de Conceptos,
categorias y leyes que
reflejan objetivamente la
realidad

Sirven para explicar y
determinar la realidad de todo
lo que implica la elaboracién de
un plan de carrera en una
Institucion, asf como una
perspectiva mas amplia de los
conceptos utilizados en el area
de RRHH

1. Planificacion de la
carrera del colaborador
de Banco Davivienda

Factores externos

considerar

Recursos Financieros

1. ¢Cudl es su nivel académico?

2. ¢ Qué edad tiene?

3. ¢Cual es su estado civil?

4. ;Cudl es la antigliedad laboral que
tiene en Banco Davivienda?

Factores Internos

Disponibilidad de tiempo
a nivel personal y
profesional para poder
lograr sus objetivos

6. ;Qué le motivo a entrar a
Davivienda y como pens6 que seria su
trayectoria?

7. ;Cuél era su vision tanto profesional
como personal al momento de ingresar
a laboral en el Banco y cuénteme
como se han cumplido o como
pretende hacerlo?

No. De personas que sf
creen que tienen la

8. ;Cree usted que puede crecer enel

Confianza 3 .
oportunidad de crecery |banco hacia otro puesto?
No. De guienes no
- Antiguedad y experiencia 9. ¢Cuél es el puesto que desea
Aspiraciones para pasar de un puesto a

otro

desempefiar después del actual?

Retribucion (intrinsica)

No. De personas que si
estan motivadas y quienes
no

12. ;Se siente motivado con los
beneficios no monetarios que le ofrece
Banco?

2. Capacitacion

Conocimiento cognitivo

No. De personas que
conocen la definicion,
conocmiento sobre cultura
general

11. ;Sabe usted que significa el
termino competencia?

3. Seleccion de Personal

Medios de seleccion

Conocer cuales son los
medios mas frecuentes de
captacion de talento
humano

5. ;{Como ingres6 a laborar a Banco
Davivienda?

Credibilidad en concurso
interno

Cuantas veces ha
participado en concurso
interno y si no lo ha hecho
porque no

14. ;Ha participado en concursos
internos del Banco?

Competencias

Hace referencia a las
caracteristicas de
personalidad, devenidas
de comportamientos, que
generan un desempefio
exitoso en un puesto de
trabajo

Nos sirven para conocer las
destrezas y actitudes que
desarrolla o tiene una persona
en un puesto de trabajo, que
contribuye al crecimiento de la
empresa segln los objetivos y
metas establecidos a traves del
tiempo.

Habilidades Blandas y
duras

1. Grado academico
2. Resultados obtenidos

1.No. De titulos
obtenidos

2. Logros obtenidos en
los ultimos 6 meses

15. ;Cudl cree que seria su perfil ideal
dentro de Banco Davivienda y porque
lo cree?

Conocimiento cognitivo

Conocer si las personas
saben que es un plan de
carrera

10. ¢ Sabe usted que es un plan de
carrera laboral?

Desarrollo

Competencias mas
comunes, citadas por los
empleados

12. ;Qué competencias considera que
tiene que desarrollar para
desempefiarse en otro puesto?
1. Orientacion al clientes

2. Orientacion al resultado

3. Atencion al orden, calidad y
perfeccion

4. Construccion de relaciones
5. Persuasion e influencia

6. Liderazgo de grupos

7. Pensamiento analitico

8. Autocontrol

Preparacion e
comunicacion

1. No. De requisitos no
cumplidos

2. No. De personas que
ignoran motivos por los
cuales no fueron
seleccionados

14.;Porque cree que no lo han
elegido? (en caso que aplique)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9 Operacionalizacién de variable Recursos Humanos.

Definicion

LS Conceptual

Disciplina que
estudia todo lo
ateniente a la
actuacion de las
personas en el
marco de una
organizacion,

Recursos
Humanos

Definicion
Operacional

Radica entodo el personal
con que cuenta Una
organizacion para que
desempefie las diferentes
funciones que ayudan al
cumpliminento de objetivos
dentro de la misma. Al
iqual s refiere al drea
encargada de brindar
apoyo a los empleados
dentro de las empresas.

Dimensiones

Preparacion del Depto.
De RRHH a nivel
operativo

Indicadores

Reclutamiento y seleccion de
personal

Elementos a
considerar

Formacion profesional
Poder para la toma de
(ecisiones

Instrumento

1. ¢Cuéles su nivel académico y la antigiiedad
(ue tiene en Banco Davivienda?

2. ¢C6mo aprendio a realizar entrevistas a los
empleados?

3. Qué aspectos considera importantes que una
persona debe hacer para:

- Ingresar a laborar a Banco Davivienda

- Cambiar de puesto dentro de la misma drea u
otra

4. Expliqueme brevemente cual es el proceso de
seleccion de personal

10. ¢Cuéndo hay una vacante disponible dentro
del banco los empleados internos son prioridad?
11, ;C6mo s le comunica al empleado si
participard o no en el concurso de la plaza
vacante?

Conocimiento cognitivo

Dominio de definiciones

7. ¢Me puede definir que es una competencia?
8. ¢Qué competencias considera basicas, que un
empleado de agencia debe tener para
desempefiar su puesto?

9. ¢Me puede definir que es un plan de carreray
retroalimentarme Si en las agencias existe un plan
para los empleados?

Planificacion de
desarrollo del talento
humano

Capacitacion

Plan de inducciony
preparacion laboral

5. ¢Existe un plan de induccion al ingresar a
laboral o al cambiar de puesto dentro de Banco
Davivienda?

6. ¢ Cuantas capacitaciones reciben los empleados
de las agencias en el afio? (un estimado)

Desarrollo profesional y
personal

Habilidades, aptitud y
potencial

12. Asuccriterio que le hace falta a los empleados
de las agencias para que estos puedan rotar de
puesto dentro de la institucion, y asi tener un
crecimiento vertical u horizontal dentro de Banco
Davivienda.

Fuente: Elaboracion propia

3.2 Enfoque y métodos

Se ha planteado un objetivo general que da origen al planteamiento de tres objetivos
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especificos, con el propdsito de lograr el cumplimiento de los mismos que definen un enfoque
cualitativo, ya que se pretende identificar e incorporar las competencias necesarias que los
empleados deben desarrollar, para la incorporacion del plan de carrera en los empleados de
agencia a la planificacion de recursos humanos de Banco Davivienda.

Se han seleccionado tres teorias que continuamente se han utilizado en la administracion del
recurso humano en las empresas, mismas que han sido pauta de ensefianza para el aprendizaje
sobre el manejo de personal.

La recoleccion de datos servird para el analisis que se hard sin medicion numeérica, para
apoyar y dar respuesta a las preguntas de investigacién que se han planteado. Fundamentandose
en una perspectiva interpretativa de hechos reales, relacionados con los empleados y la

organizacion.

3.2.1 Disefio de la investigacion

Se ha definido un disefio de investigacion:

Descriptivo: Es decir miden, evalGan o recolectan datos sobre diversos conceptos (variables),
aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar. En un estudio descriptivo se
selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacién sobre cada una de ellas,
para asi describir lo que se investiga. Unicamente pretenden medir o recoger informacion de
manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es,
su objetivo no es indicar como se relacionan las variables medidas. (R. Hernandez Sampieri,

2006)

Se identifico y definieron las competencias necesarias para cada perfil de puesto y se

incorporaran al plan de carrera, para dar lugar a la rotacion de los empleados y el desarrollo de
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carreras ascendentes y laterales de los empleados de las agencias de Tegucigalpa de Banco
Davivienda Honduras.
3.3 Poblacioén

La elaboracién del Plan de Carrera se ha definido para los empleados de agencias, del area de
Banca de Personas de la ciudad de Tegucigalpa, Banco Davivienda Honduras, el cual consta de
un total de 120 empleados en las 11 agencias.

3.2 Muestra

La muestra seleccionada de la poblacion es no probabilistica y representativa, por el hecho
que todos los puestos son repetitivos y de la misma forma en el organigrama de funciones que
deben de realizar en todas las agencias de Banco Davivienda Honduras; a continuacion se
presenta un cuadro de muestra de seleccion segin la poblacidn total:

Tabla 10 Seleccién de personal entrevistado.

PUESLOS Representqcién Total Se:)e;;:;on

en agencias empleados BT ayiofas
Empleado de Ventanilla 11 55 2
Empleado de Ventanilla Fénix 2 3 1
Empleado de Ventanilla Internacional 1
Auxiliar de Orientacién 2 1
Auxiliar Operativo 1 1
Asesor comercial 11 27 2
Ejecutivo Pequefia Empresa 5 5 2
Subgerente de Agencia 11 11 2
Gerente de Agencia 11 11 2
Total No. de Empleados - 120 14

Fuente: Elaboracion propia
Las agencias seleccionadas son las siguientes:
- Agencia Oficina Principal Tegucigalpa

- Agencia Alameda
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- Agencia Plaza Morazén

- Agencia Mall Multiplaza
- Agencia City Mall

- Agencia San Isidro

- Agencia Santa Fé

- Agencia Kennedy

- Agencia Plaza Miraflores
- Agencia Blvd. Morazéan

- Agencia La Granja

3.3 Unidad de analisis

La unidad de andlisis de resultados son los empleados del area de las agencias seleccionadas
al azar, para dar respuesta al instrumento definido en la obtencidn de informacion.

3.4 Unidad de respuesta

Representada por la informacion obtenida mediante las respuestas dadas al instrumento
definido,las aplicaciones de las 14 entrevistas fueron al azar hacia los empleados delas agencias;
asi mismo se entrevistd a un ejecutivo del area de recursos humanos que esta relacionada
directamente con el manejo y control de personal, esta informacién contribuye
significativamente a la elaboracion del plan de carrera.

3.5 Técnicas e instrumentos aplicados
3.5.1 Técnicas

Se seleccion6 como técnica la entrevista, la cual esti estructurada con la incorporacion de
preguntas de los siguientes tipos:

e De opinion

e De expresién de sentimientos

e De conocimiento
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e De antecedentes

e Sensitivas

La entrevista estructurada dirigida especificamente a los empleados de agencias de Banco
Davivienda en Tegucigalpa.

La entrevista semi-estructurada dirigida a los ejecutivos encargados del manejo del recurso
humano, basada en preguntas previamente definidas con el fin de profundizar y encontrar la

informacidn necesaria y preguntas espontaneas,

3.5.2 Instrumento

Se realiz6 la aplicacién de una entrevista dirigida a los empleados de las agencias, la cual
consistié enl5 preguntas que fueron definidas con el prop6sito de obtener informacion que
fortaleciera la elaboracion del plan de carrera.

Asi mismo se realiz6 una segunda entrevista dirigida a una serie de personasque fueron
seleccionadas de manera previa pertenecientes al drea de recursos humanos, la entrevista se
aplicé con el propoésito de obtener informacion que se relaciona con los aspectos de rigen el

manejo del personal delas agencias por parte del departamento antes mencionado.

3.5.3 Procesos de validacion

La entrevista utilizada para recabar informacidn que ayuda a sustentar el proyecto para la
elaboracién de un plan de carrera para las agencias de Banco Davivienda Honduras,
Tegucigalpa; validada por el asesor asignado por la Universidad Tecnologica Centroamericana
(UNITEC), asi mismo por la generalista del area de RRHH de Banco Davivienda Honduras,
quien tiene amplia experiencia y conocimiento sobre los procesos del &rea asi como la

importancia que debe de tener un plan de carrera dentro de la institucion.

3.5.4 Fuentes primarias

Para la elaboracién del plan de carrera dirigido a los empleados de las agencias de Banco
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Davivienda Honduras en Tegucigalpa, se detentd informacién sustentada en libros cuyo tema
principal es la administracién de recursos humanos, tematica que se vincula de manera directa
con aspectos a tomar en consideracion para el tema central del proyecto.

Se posee informacién necesaria por parte del Banco y la informacién obtenidapor la

aplicacion del instrumento a los empleados de las agencias.

3.5.5 Fuentes secundarias

Para el desarrollo del proyecto se toman en consideracion tesis e investigaciones validadas
por expertos, cuyo contenido proporciona una guia para el desarrollo del proyecto.

3.6 Limitantes del estudio

El estudio del manejo y control de recursos humanos en los navegadores académicos
generalmente se titulancomo administracion o gestion de recursos humanos, en donde las
publicaciones que se encuentran al momento de relacionarlas con el tema central del proyecto
anteriormente mencionado, es limitado.

El tema plan de carrera es relativamente nuevo y han sido pocos escritores los que se han
lanzado a la indagacion del mismo, se podria decir que por esta misma razon las investigaciones
y tesis son escasas.

Haciendo referencia sobre la investigacién que se realiz6 en empresas que a nivel nacional
hayan incorporado el plan de carrera en su planificacion de recursos humanos, dio un resultado
negativo, se encontr6 que el plan de carrera utilizado es de manera empirica; es decir, los
movimientos internos que hace la empresa con sus empleados son de acuerdo a las oportunidades
que surgen en el momento de acuerdo a una necesidad; otra razén es que no lo han estructurado,
no se encuentra plasmado como parte de un proceso o politica como tal y solo lo han puesto en

practica de forma verbal con sus empleados.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Con el proposito de obtener informacion que fortalezca la elaboracion del plan de carrera
para las agencias de Banco Davivienda Honduras, Tegucigalpa, se aplicé una entrevista con
preguntas dirigidas al personal, que actualmente labora en el area que es objeto de analisis.
Dichas preguntas fueron formuladas con el fin de conocer aspectos fundamentales que estan
directamente vinculados con conocimientos, visién y perspectiva que actualmente tienen los
empleados de las agencias de Banco Davivienda.

4.1 Resultados

Para la obtencion de informacion se realizaron 14 entrevistas, dirigidas a personas en
puestos y agenciasdiferentestales como empleados de ventanilla, auxiliar de caja, auxiliar de
orientacion, asesor comercial, ejecutivo pequefia empresa, subgerentes y gerentes de Banco
Davivienda Honduras, Tegucigalpa (desglosado anteriormente ver tabla No0.10), quienes
colaboraron para tener referencia sobre la situacidn actual de los empleados, sobre lo relacionado
con el plan de carrera o crecimiento profesional y personal que estos tienen o aspiran a tener
dentro de la institucion.

Se escogieron a 14 personas como muestra total de la poblacion de estudio, ya que las
agencias se conforman por los mismos puestos sin tener ninguna variacion en cuanto a cargos o
funciones.

Asi mismo se entrevistd al Ejecutivo de Reclutamiento y Seleccion de Personal del area de
RRHH de Banco Davivienda Honduras, para que retroalimentara acerca de los elementos que
toma en consideracién al momento de incorporar un nuevo funcionario a la institucién, asi como
conocer la preparacion previa que realiza para el nuevo empleado antes detomar el puesto que se

le ha otorgado; también conocer los parametros o politicas para que un empleado pueda cambiar
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de puesto dentro del banco, segln el requerimiento que solicita el area del puesto vacante, como
la formacidn que se le brinda al mismo para desempefiar el nuevo cargo.

A continuacién se hace un cuadro resumen en donde detalla los puestos y cantidad de
personas entrevistadas para la obtencion de informacién:

Tabla 11Resumen de personal entrevistado

Personal Entrevistado

No. De Lugar T Informacion
entrevistados g Obtenida
Empleados de ventanilla 4 Entrevista Cualitativa
Aucxiliar de orientacion 1 Entrevista Cualitativa
Auxiliar Operativo 1 . Entrevista Cualitativa
: Agencias de Banco : —

Asesor Comercial 2 . Entrevista Cualitativa
EiecUtivo Peauera Davivienda Honduras,

] a 2 en Tegucigalpa  |Entrevista Cualitativa
Empresa
Sub-Gerente de Agencia 2 Entrevista Cualitativa
Gerente de Agencia 2 Entrevista Cualitativa
Ejecutivo de
Reclutamiento y 1 Oficina Principal  |Entrevista Cualitativa
Seleccion

Fuente: Elaboracion propia.

4.1.1 Graficos

Los gréaficos que a continuacion se detallan son datos genéricos tomados de las entrevistas,
los cuales nos brindaron informacién personal que nos ayudd a conocer y hacer un analisis social

acerca del crecimiento profesional de ellos.

Pregunta de entrevista:

- ¢Qué edad tiene?

64



Rango Empleados
20-25 2
26-30 6
31-35 4
36-40 2

Dentro de las agencias se observa que predominan las personas jévenes, donde el mayor
nimero de empleados oscila entre 26 y 30 afios de edad, fungiendo el cargo de empleados de

ventanilla y ejecutivo pequefia empresa.

- ¢Colmo ingresé a laborar a Banco Davivienda?

Forma Empleados
Referenciacion

Feria de empleo
Presentd solicitud

| o | en

/

En la pregunta antes citada se pudo encontrar datos de relevancia para el banco, de las 14
personas entrevistadas 5 de ellas mencionaron que ingresaron a laborar a la institucion mediante

la oportunidad que el mismo banco les dio al llevar su hoja de vida a sus instalaciones, esto
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demuestra que Banco Davivienda Honduras es un ente que le da oportunidad de empleo a las

personas sin favoritismo.

De igual forma 6 personas mencionaron que fueron contratadas porque un empleado del
Banco llevé su hoja de vida al area de RRHH, pero es importante mencionar que en las
entrevistas se pudo conocer que estos empleados realizaron todos los filtros correspondientes
para el ingreso a la institucion, la persona que los referencia solo es el primer contacto con el
banco, sin embargo esta no representa ventaja alguna sobre otro participante, ya que RRHH es
quien de acuerdo a su experiencia y cumplimiento de los requisitos establecidos para el puesto

vacante es que el empleados se hace acreedor del mismo.

- ¢Cual es la antigiiedad laboral que tiene en Banco Davivienda?

Afios Empleados
1-5 4
6-10 7
11-15 2
16-20 1

Los empleados para Banco Davivienda Honduras son piezas fundamentales para el logro de
objetivos, y se ve reflejado en la antigiiedad del personal que la institucidn tiene puesto que la
media de los empleados entrevistados es de 6 a 10 afios de laborar en la institucion. Visualizando
en las entrevistas empleados comprometidos con el banco. Se realiz6 el cruce de variables entre

antigliedad laboral y puesto de trabajo y por la manera de seleccién no es representativo ya que

66



algunos resultados tienden a ser sesgados.

- ¢Cual es su estado civil?

Estado Civil |[Empleados

Soltero 5
Casado ]

El 64.2% de los entrevistados son personas casadas con 1 6 2 hijos, el cual se tuvo la
percepcion en las entrevistas que los empleados sienten aprecio a la institucién por los beneficios
no monetarios que el banco ofrece a toda su familia;al igual su estado civil también ha sido una
limitante para poder lograr sus metas personales puesto que la responsabilidad aumenta y su

crecimiento personal se traslada a un segundo plano y entran en la etapa del conformismo.

Es necesario dar a conocer que todas las personas casadas se pronuncian como pasantes
universitarios, pero en realidad no han continuado su universidad en los Gltimos 3 afios 0 quizas
un poco mas, haciendo que sus conocimientos generales se basen en lo aprendido en secundaria,
lo que conlleva a una vision limitada sobre el conocimiento de un plan de carrera dentro de una

empresa.

4.2 Analisis de resultados
4.2.1 Nivel académico

El resultado de las entrevistas de acuerdo a su nivel académico se obtuvo que 12 de los
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entrevistados empleados de agencia, tienen su nivel académico en el grado de pasantes
universitarios en diversas carreras, 7 empleados estudian carreras administrativas afines al cargo
que estan desempefiando, pero cabe resaltar que existen 5 empleados que cursan carreras que no
se vinculan con las funciones que integran el perfil de puesto para el cual fueron contratados; los
Unicos que tienen culminado su pregrado son los gerentes, en este caso 2 entrevistados.

En donde al recabar informacidn con cada uno de los entrevistados, se evidencié que el 90%
de los que se consideran pasante universitarios en realidad no han seguido estudiando en los
Gltimos 2 afios y en particular 1 subgerente no estudia hace 8 afios, esto debido a los cambios que
han tenido que enfrentar en su vida personal, como nuevas responsabilidades (hijos y esposa), en
donde han tenido que priorizar; y al ver que el Banco no les exige la culminacion de sus estudios
ellos no se preocupan y lo trasladado a un segundo plano.

Asi mismo se conocié de manera superficial los perfiles de puesto de los empleados de las
agencias (confidenciales por parte del Banco), por el ejecutivo del area de Recursos Humanos en
donde se percatd que los empleados de ventanilla, asesores comerciales, auxiliar de caja y
auxiliar de orientacidn no es requisito el grado de licenciatura. Sin embargo se consider6 en el
presente proyecto que es importante el porcentaje de avance escolar para el otorgamiento del
puesto, esto porque cada uno de los cargos tienen diferentes responsabilidades, unos con un
grado de compromiso mayor que otros en donde deben de tener verdaderas distinciones;
contemplando que de esta forma el plan de carrera se tornaria factible para la institucion.

Se cree en el presente proyecto que la contrataciébn de personal debe basarse en el
cumplimiento de requisitos técnicos y habilidades los cuales deben definirse y cumplirse, con el
propésito que el personal sea ubicado en el lugar que corresponda segln sus competencias y

conocimientos, donde los aspectos personales y profesionales estén acorde con los demandados
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por el perfil que ha estipulado el departamento de Recursos Humanos.
La eleccidn de la carrera universitaria de cada empleado, brinda la nocion del lugar donde la
persona desea desempefiarse a los largo de su vida, asi mismo nos da la informacién sobre sus

habilidades blandas y duras.

4.2.2 Beneficios y trayectoria

Banco Davivienda Honduras ha sido referente en el sector financiero, en cuanto a los
beneficios que brinda a sus empleados, convirtiéndose en una de las razones por las que las
personas desean laborar en dicha institucién.

El factor beneficio ha permanecido constante y por tal razén los empleados han manifestado
un alto grado de satisfaccion en cuanto al tema se refiere, esto ha dado lugar a que los empleados
entren en un estado de confort, debido a que se han cumplido sus expectativas y no se ha
despertado la necesidad del verdadero crecimiento profesional que dé lugar al crecimiento
personal.

Los seres humanos a lo largo de su vida presentan diversas necesidades y entre ellas se
manifiesta la necesidad de suplir todo aquello que desee adquirir, uno de los medios para lograrlo
es mediante el esfuerzo fisico y mental que se pretende sea retribuido mediante un salario.

La mayoria de los empleados han ingresado a la empresa por la necesidad de tener un ingreso
econémico que le permita suplir sus necesidades.

La trayectoria dentro de la empresa se ha ido marcando por las circunstancias y/o
oportunidades que se han presentado ya una vez contratados, en general se puede observar que
los empleados se han integrado a la empresa a una temprana edad y por esta razdn su vision se
centrd s6lo en incorporarse en el mercado laboral, observandose una antigliedad promedio de 6
afos.

La falta de incorporacion de un plan de carrera en la planificacion del departamento recursos
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humanos se puede ver como una limitante, para que el empleado pueda contar con una referencia
que defina las oportunidades que puede tener una vez desarrolladas sus competencias.

AUn con la ausencia de este elemento en la planificacién, los empleados consideran que si
tienen la oportunidad de crecimiento mediante la rotacion de puestos, su perspectiva Gnicamente
se ha orientado a una carrera ascendente, no han considerado en sus planes la oportunidad de
desarrollar una carrera lateral que le permita mediante la rotacion interna, conocer funciones de
otros puestos a su mismo nivel.

Los empleados han visto en Banco Davivienda Honduras, la oportunidad de iniciar y poder
culminar una carrera universitaria y que esto a su vez vaya acompafiado de estabilidad
econdmica, que le permita ampliar su visién en cuanto a la adquisicion de bienes materiales que

aseguren su futuro.

4.2.3 Concurso Interno

Una de las formas que Banco Davivienda Honduras ha considerado para la promocion de sus
empleados es mediante el concurso interno, dejando a la disposicion de los empleados la
informacién necesaria en cuanto a los puestos vacantes y especificacion clara de los
requerimientos que se deben cumplir, quedando a criterio de cada uno la opcién de participar.

Si el empleado cumple con lo demandado por la vacante disponible, éste tieneuna elevada
probabilidad de ser un candidato calificado para optar al cargo, de esta forma es que el 10%
segun datos obtenidos por los entrevistados empleados de agencia que han ascendido en el
trascurso del tiempo es que han gozado de un crecimiento interno.

A criterio de los empleados de agencia entrevistados,ellos cuentan con la capacidad y
conocimiento para tener la opcion de cambiar de puestos dentro del Banco, llenan los perfiles
qgue han establecido cuando estdn vacantes. Sin embargo 7 de los empleados entrevistados
mencionaron que optaron por participar a un puesto vacante dentro del Banco, teniendo como
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resultado no ser electos para la plaza disponible, pero citaron que les genero disgusto no recibir
retroalimentacion por parte del departamento de recursos humanos del porque no fueron electos

a la plaza vacante.

Se estima que es importante brindar una retroalimentacion sobre la participacion de los
candidatos al concurso interno, siendo elegidos o no, ya que refleja credibilidad en el proceso y
mejora el clima laboral en el Banco, asi mismo generaria motivacién intrinseca en los empleados
para poder mejorar o desarrollar ain méas sus habilidades duras o blandas, partiendo de los
indicadores a mejorar que recursos humanos le ha indicado previamente, aportando valor en el

plan de carrera.

4.2.4 Plan de carreray elementos vinculados

Con el proposito de descubrir si estdn o no familiarizados los empleados con el término plan
de carrera y elementos vinculados como “competencias laborales”, se definieron preguntas que
cuyas respuestas arrojaron como resultado que en su totalidad los 14 empleados encuestados no
conocen el término discrecion del ejecutivo de recursos humanos.

El término es relativamente nuevo, pero desde hace algin tiempo puede tomarse en
consideracion para su incorporacion en las empresas; esto debido a que el capital humano se ha
convertido en un factor valioso, que determina el mayor porcentaje de las operaciones que le
permiten a una empresa continuar sus funcionesy estar en continua busqueda del crecimiento.

La idea que tienen los empleados del término “COMPETENCIA” es completamente
erroneo, han concebido y relacionado la palabra con la rivalidad y no como es lo correcto, que
son aquellas caracteristicas que posee una persona que le permitirdn mejorar su desempefio y que
su productividad en una empresa contribuya al logro y cumplimiento de los objetivos.

La falta de conocimiento en lo referente a las competencias limita en diversos aspectos el
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aprovechamiento de las mismas, que se pueden trabajar de manera conjunta, el empleado y el
empleador, este esfuerzo contribuiria a optimizar sus funciones y que el personal se desempefie

demanera plena.

Cabe mencionar que los entrevistadores después de darles una breve explicacién a los
entrevistados sobre el término competencia, ellos se familiarizaron inmediatamente y es asi
como pudieron responder la siguiente pregunta, acerca de que competencias creerian que deben

desarrollar o mejorar para trasladarse a otro puesto de trabajo dentro de Banco Davivienda.

En general se pudo evidenciar que existen muchos factores vinculados al plan de carrera o el
crecimiento profesional y personal que los empleados tienen o deben de tener, que van desde la
preparacion académica para ampliar sus conocimientos generales hasta la motivacion y
enseflanza de nuevos retos por parte de la empresa para tener mejores profesionales; para el
banco es beneficioso tener funcionarios comprometidos y capaces para poder desempefiarse en
diversas areas vitales dentro del mismo, puesto que ayudan al cumplimiento de metas que la
institucién tiene como objetivo principal, sin olvidarnos que nuestra poblacion de estudio es la

“cara” del banco hacia sus clientes actuales y potenciales “las agencias”.

72



4.3 Propuesta

4.3.1 Plan de Carrera para los empleados de las Agencias de Banca de Personas de

Banco Davivienda Honduras en Tegucigalpa.

El plan de carrera para los empleados de las agencias de Banca de Personas de Banco
Davivienda Honduras, Tegucigalpa, tiene como fin principal la motivacion de los empleados,
sentirse comprometidos y apreciados por la institucion, al momento de que ésta invierte recursos
hacia ellos y se preocupa por la preparacion y crecimiento profesional de sus funcionarios; de
igual forma obtener mejores talentos dentro de la institucion para asi poder aminorar costos
internos al momento de adquirir un nuevo empleado que ocupe una vacante disponible.

Para la elaboracién del plan de carrera se estipula que se sigan 2 pasos:

1. Diagnostico de competencias por puesto

2. Las capacitaciones / Formacién para el desarrollo de competencias que requiere el

empleado para el nuevo puesto.

4.3.1.1 Organigrama de sucesion de los empleados de agencia de Banco Davivienda
Honduras

Se detalla a continuacidn el esquema global a utilizarse para conocer los movimientos que se
haran para el plan de carrera por puesto para los puestos de las agencias.

Al igual para el presente proyecto se estipuld que los movimientos que se detallan son los
idoneos para que el empleado pueda tener una linea de sucesidn ideal que ayude a desarrollar las
competencias que estos necesitan poco a poco, asi mismo que vayan de la mano con el avance
académico que se requiere para tener un crecimiento no solo profesional sino que también
personal, de esta forma el Banco tendra personal altamente capacitado y preparado para poder

desempenfar diversas funciones dentro de la institucion y hacerle frente a la competencia, asi

73



como le entrega a la sociedad hondurefia profesionales capaces de desarrollar nuevos proyectos y

trasmitirlos a sus generaciones de valores y principios muy bien cimentados.

Gerente de
Producto
Gerente de
Apencia
Ejecutivo Pequefia Subgerente de
Empresa Agencia
Aunxiharde servicio
en otro depto.
Asesor Auxiliar de Caja
H g:{) Comercial
Auxiliar de Empleado de <£> Empleado de Empleado de
T e — e

La figura anterior inicia el plan de carrera desde el Empleado de Ventanilla hasta lograr

ascender a un gerente de agencia, el que posteriormente lograra ser un gerente de producto.

4.3.1.2 Competencias / Habilidades blandas

Se estipulé una serie de competencias que tiene que cumplir cada puesto para desem pefiar de
manera correcta al cargo del que se le hace responsable al empleado, en el presente proyecto no
se hace un andlisis a profundidad de las habilidades duras que debe desarrollar el empleado, pero
cabe mencionar que si se considera necesario que estas se complementen entre si, a continuacién
se presenta la definicion de cada competencia para ampliar el conocimiento de las mismas:

1. Atencion al orden, calidad y perfeccién:
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2.

5.

(a) Atencidn al orden: Es la preocupacién continua por comprobar y controlar el trabajo
y la informacién. Implica también una insistencia en que las responsabilidades y
funciones asignadas estén claramente asignadas. (Alles, 2005)
(b) Calidad: Excelencia en el trabajo a realiza. Implica tener amplios conocimientos en
los temas del area del cual se es responsable.(Alles, 2005)
(c) Perfeccion: Es aquello que ha llegado a la méaxima aspiracién que se pretende de ello
conforma su naturaleza. (DeConcepto.com, s.f.)
Orientacién al resultado: Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo
esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante decisiones importantes
necesarias para cumplir o superar a los competidores, las necesidades del cliente y para
mejorar la organizacion. (Alles, 2005)
Orientacidn al cliente: Implica un deseo de ayudar a los clientes, de comprender y satisfacer
sus necesidades, aun aquellas no expresadas. Implica esforzarse por conocer y resolver los
problemas del cliente, tanto del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la
empresa como los clientes de los propios clientes y todos aquellos que en la relacion
empresa-cliente, como el personal ajeno a la organizacion. (Alles, 2005)
Pensamiento analitico: Esta competencia tiene que ver con el tipo y alcance de razonamiento
y la forma en que un candidato organiza cognitivamente el trabajo. (Alles, 2005)
Busqueda de informacién: Es la inquietud y la curiosidad constante por saber més sobre las
cosas, los hechos o las personas. Puede implicar el andlisis profundo o el pedido de una
informacion concreta, la resolucion de discrepancias haciendo una serie de preguntas o la
busqueda de informacién variada sin un objetivo concreto, una informacién que quizas sea

atil en el futuro. (Alles, 2005)
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10.

11.

12.

13.

14.

Sensibilidad interpersonal: Se refiere a la habilidad cognitiva de una persona para
comprender el universo emocional de otra. (Fuentes, 2012 )

Construccién de relaciones: consiste en actuar para establecer y mantener relaciones
cordiales, reciprocas y calidas o redes de contacto con distintas personas. (Alles, 2005).
Confianza en si mismo: Es el convencimiento de que uno es capaz de realizar con éxito una
tarea o elegir el enfoque adecuado para resolver un problema. (Alles, 2005)

Actitudes de mando: asertividad y uso del poder formal. (Spencer, 1993)

Trabajo en grupo y cooperacion: Implica una intension genérica por trabajo cooperativo con
otros, de trabajar juntos y desarrollar colaboracién, como opuesto a trabajar separadamente
0 competitivamente. (Spencer, 1993)

Persuasion e influencia: Es el deseo de producir un impacto o efecto determinado sobre los
demas, persuadirlos, convencerlos, influir en ellos o impresionar con el fin de logra que
ejecuten determinadas accione. (Alles, 2005)

Autocontrol: Dominio de si mismos. Es la capacidad de mantener controladas las propias
emociones y evitar reacciones negativas ante provocaciones, oposicién u hostilidad de
otros o cuando se trabaja en condiciones de estrés. (Alles, 2005)

Conciencia organizativa: Reconocer los atributos y modificaciones de la organizacion. Es
la capacidad para comprender e interpretar las relaciones de poder en la propia empresa o
en otras organizaciones, clientes, proveedores, etc. (Alles, 2005)

Desarrollo de los otros: Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente,
implica un esfuerzo constante para mejorar la formacion y el desarrollo de los demas a

partir de un apropiado anélisis previo de sus necesidades y de la organizacién. (Alles, 2005)
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15.

16.

17.

18.

19.

Flexibilidad: Disposicion para adaptarse facilmente. Es la capacidad para adaptarse en
trabajar en distintas y varias situaciones y con personas y grupos diversos. Supone entender
y valorar posturas distintas o puntos de vista encontrados, adaptando su propio enfoque a
medida que la situacion cambiante lo requiera, y promover los cambios de la propia
organizacion o responsabilidades de su cargo. (Alles, 2005)

Capacidad técnica, profesional y directivas: Incluye tanto la maestria del conocimiento
relacionado a un trabajo (que puede ser técnico, profesional o gerencial) y también la
motivacidn para expandir, usar y distribuir el conocimiento a otros. (Spencer, 1993)
Liderazgo de Grupos: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos
humanos en una direccidn determinada, inspirando valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el
seguimiento de dichos objetivos y capacidad de dar feedback, integrando las opiniones de
otros. (Alles, 2005).

Iniciativa: hace referencia a la actitud permanente de adelantarse a los demas en su
accionar. Es la predisposicion a actuar de forma proactiva y no solo pensar en lo que hay
que hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no solo
de palabras. Los niveles de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en el pasado
hasta la basqueda de nuevas oportunidades o soluciones de problemas. (Alles, 2005)
Compromiso: Sentir como propios los objetivos de la organizacion. Apoyar e instrumentar
decisiones comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren en el logro de los objetivos del negocio. Controlar la
puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos tanto personales

como profesionales. (Alles, 2005)
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

Etica: Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los valores morales y las
buenas costumbres y practicas profesionales respetando las politicas organizacionales.
Implica sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto en la vida profesional y laboral
como en la vida privada, aun en forma contraria a supuestos intereses propios o del
sector/organizaciéon al que pertenece, ya que las buenas costumbres y los valores morales
estan por encima de su accionar, y la empresa asi lo desea y, lo comprende. (Alles, 2005)
Integridad: Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actual en consonancia con lo
que cada uno dice o considera importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y
sentimientos abierta y directamente, y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en
negociaciones dificiles con agentes externos. Las acciones con coherentes con lo que dice.
(Alles, 2005)

Habito de organizacidon: modo especial de proceder o conducirse adquirido por repeticion
de actos iguales o semejantes al organizar u organizarse. (ESPANOLA, 2014)

Pensamiento conceptual: Es la capacidad de comprender una situacién o problema uniendo
sus partes, viendo el problema global, realizando conexiones entre situaciones que no estan
obviamente relacionadas e identificando los temas que subyacen en una situacidn compleja.
(Alles, 2005)

Habilidades Mediaticas: Estas asociadas a la asimilacion de los nuevos y tradicionales
medios de comunicacion y su aplicacién eficaz. Desenvoltura frente a los medios, en
conferencia de prensa, en conferencia con sus pares o la comunidad. Buena relacién con la
prensa, habilidad de comunicar lo que desea con claridad y sencillez. (Alles, 2005)

Poder de negociacion: Habilidad para crear un ambiente propicio para la colaboracién y

lograr compromisos duraderos que fortalezca la relacion. Capacidad para dirigir y controlar
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una discusién utilizando técnicas ganar-ganar, planificando alternativas para negociar
mejores acuerdos. (Alles, 2005).

26. Adaptabilidad al cambio: Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace
referencia a la capacidad de modificar la propia conducta para alcanzar determinados
objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia con la
versatilidad del comportamiento para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios,
personas rapida y adecuadamente. (Alles, 2005)

27. Prudencia: Sensatez y moderacién en todos los actos, en la aplicacion de normas y politicas
de la organizacidn sabiendo discernir lo bueno y lo malo para la empresa, para el personal y
para si mismo. Implica también que piensa y actda con sentido comun. (Alles, 2005)

Una vez definidas las competencias estas se dividen por tres grupos, los cuales son
considerados para poder elegir correctamente las capacitaciones que se deben de impartir a cada
uno de los empleados seleccionados en el plan de carrera.

Tabla 12. Competencias para auxiliares

Atencion al orden, calidad v perfeccion
Integridad

Sensibilidad interpersonal

Orientacion al cliente

Pensamiento analitico

Confianza en si mismo

Habitos de organizacion
Competencias para Busqueda de informacion
Anuxiliares Persuacion e influencia

Conciencia organizativa

Construccion de relaciones

Autocontrol

Compromiso
Etica
Prudencia

Adaptabilidad al cambio
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Fuente: Elaboracién propia

Las competencias de la tabla anterior son el total de las competencias que un cargo a nivel
de auxiliar deberia de desarrollar, es importante mencionar que las 16 competencias son

requeridas en su totalidad para el auxiliar que estd proximo a pasar a un nivel ejecutivo o

gerencial; es por ello que en las siguientes paginas se hace un cuadro de competencias detallado

por cada puesto, de esta manera se tiene mas claridad en las competencias requeridas por cada

puesto.

Tabla 13. Competencias a nivel Ejecutivo

Orientacion al resultado

Competencias a mivel

Flexibilidad

Ejecutivo
: Poder de negociacion

Fuente: Elaboracion propia

Las 3 competencias detalladas en la tabla anterior deben ser incorporadas a las 16 que son

requeridas para el nivel auxiliar; es decir, el total de competencias que requiere un nivel

ejecutivo son 19.

Tabla 14. Competencias a nivel Gerencial

Liderazgo de grupos

Imiciatrva

Desarrollo de los otros

L0 T S TR T T B A ctitudes de mando

Gerencial Trabajo en equipo v cooperacion

Pensamiento Conceptual

Capacidad técnica profesional v directivas

Habilidades mediaticas

Fuente: Elaboracion propia

El total de competencias que debe tener un empleado a nivel gerencial son 27; este

empleado requiere de exigencias mayores que un auxiliar o un ejecutivo ya que debe manejar
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personal y fomentar el trabajo en equipo para lograr los resultados que desea el Banco por cada
agencia, es por ello que el nivel gerencial tiene la suma del total de competencias de un auxiliar y
un ejecutivo, afiadiéndole 8 competencias mas.

Las competencias expuestas anteriormente son definidas como habilidades blandas, se
considera que estds habilidades deben de ser acompafiadas por las habilidades duras como ser
cursos del manejo de office, dominio de los sistemas operativos que el banco utiliza y la
finalizacién o avance de su pregrado o post grado. Ya que para que un empleado sea aln mas
competente en las funciones que se le asignan, los conocimientos adicionales adquiridos por
instituciones académicas aportan gran valor a su preparacion profesional.

Es por ello que se sugiere que ambas habilidades se entrelacen para tener mejores empleados

y de esta manera generar la ventaja competitiva que se ha mencionado anteriormente.

4.3.1.3 Plan de carrera y competencias por puesto de los empleados de agencia

Las competencias anteriores fueron elegidas y consensuadas con el area de Recursos
Humanos de Banco Davivienda Honduras; en donde a continuacion se presenta el desglose de
competencias en una tabla, para tener mejor claridad de las competencias que los empleados
deben desarrollar o en su defecto fortalecer para trasladarse a otro puesto, asi como se prepard un
pequefio organigrama del crecimiento ascendente o lateral que cada empleado puede seguir.

4.3.1.3.1 Empleado de Ventanilla:

Para el empleado de ventanilla su crecimiento puede ser horizontal o ascendente, este puesto
tiene conocimiento sobre las transacciones operativas, relaciones con los clientes y algunos
productos que ofrece el banco y son parte de sus metas, éste puede pasar a ser:

- Empleado de ventanilla Fénix ( plan de carrera horizontal)

- Empleado de Ventanilla Internacional (plan de carrera horizontal)
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- Auxiliar de Caja (plan de carrera ascendente)
- Asesor Comercial (plan de carrera ascendente)

- Auxiliar de Orientacion (plan de carrera horizontal)

Asesor Aunxihiar de Caja
Comercial

Empleado de Ventanilla
Internacional

Empleado de Aunxihar de
Ventanilla Orientacidn

Empleado de Ventanilla
Fénix

Tabla 15. Competencias para empleado de Ventanilla, Fénix e internacional y auxiliar de
caja
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Competencias para

empleado de ventanilla Cumpet&niia:?p?m Auxiliar
Fenix e Internacional i
» Atencion al orden, calidad y|*Atencion al orden, calidad v
perfaccion perfaccion
*Orientacion al resultado. *Drientacion al resultado.
» Sensibilidad interpersonal.  |*Sensibilidad interpersonal.
*Orientacion al cliente. *Drientacion al cliente.
»Penzamiento analitico. ‘Penzamiento analitico.
*Confianza en =i mizmo *Confianza en =i mismo
* Hibitos de Organizacion *Habites de Organizacion.
Intepridad + Persuasion e influencia
Compromiso *Integridad
*Etica Compromiso
*Prudencia Etica
+Adaptabilidad al cambio ‘Prudencia
*Adaptabilidad al cambio
*Constrmccion de relaciones

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 16. Competencias para asesor comercial y auxiliar de orientacion.



Competencias para Asesor

Comercial

Competencias para Anxiliar
de Orientacion

»Atencion al orden, calidad v(+Atencion al orden, calidad ¥
perfeccion perfeccion

»(irientacion al resultado. *(Orientacion al resultado.
vSensibilidad interpersonal. Sensibilidad interpersonal.
vAdaptabilidad al cambio »Adaptabilidad al cambio

« Penzamiento analitico.

*Penzamisnto analitico.

*Confianza en =1 mizmo

+Confianza en =1 mizmo

*Habitos de Organizacion.

‘Bizqueda de informacion.

*Bizqueda de informacion.

*Perzuazion & influsncia.

«Perzuazion & influsncia.

*Construccion da relacionss

*Conciencia organizativa

+ Autocontrol

*Construccion de relaciones JIntepridad
*Antocontrol *Compromiso
Integridad *Etica
“Compromizo ‘Prudencia
*Etica

*Prudencia

Fuente: Elaboracion propia

4.3.1.3.2 Auxiliar de caja

Este puesto tiene mucho conocimiento sobre la operativa de las transacciones que el banco

ofrece a sus clientes, de esta manera por su amplio conocimiento y manejo de personal su plan de

carrera deberia de ser de manera ascendente, hacia el Subgerente de Agencia.

Sub Gerente de
Agencia

Auxiliar de Caja

Tabla 17. Competencias para Subgerente




Competencias para Subgerente de Agencia

sAtencion al orden, calidad v

perfeccion * Hibitos de Organizacion

“Orientacion al rasultado. » Persuaszion e influsncia

Sensibilidad interpersonal.  |* Conciencia Organizativa

“Orientacion al clisnte. * Die=zarrolle d= los otros

‘Penzamisnto analitico. + Aetitudes dz mando

Confi o si mismo * Traba 0 £l eqUIpO Y
cooperacion

Bisqueda de informacin. | Cpacidad técnica, profesional
v directivas

» Construccion de relaciones | Flexibilidad

* Poder de negociacion *Prudencia
+ Autocontrol +Adaptabilidad al cambio
+ Integridad « Etica

+ Compromiso

Fuente: Elaboracion propia

4.3.1.3.3 Asesor Comercial

Un asesor comercial debe conocer sobre todos los productos del banco el cual debe tener la
capacidad de negociar con clientes los mismos para su cumplimiento de metas, asi mismo
organizarse para realizar las tareas back office.

Su plan de carrera es ascendente, debe ser hacia el Ejecutivo Pequefia Empresa puesto que
tiene ya un conocimiento previo sobre las relaciones con los clientes y manejo de negociaciones

de alto valor.

Ejecutivo Pequeia
Empresa

Asesor comercial

Tabla 18. Competencias para Eje esa
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Competencias para Ejecutivo Pequefia Empresa

'_%tm-:.u:.m al orden, cahidad v| Flexibilidad
perfeccion

*Orientacion al resultado. * Poder de negociacion

+Sensibilidad interpersonal.  [+Persuasion e influencia.

*Drientacion al cliente. *Conciencia organizativa

* Pensamiento analitico. *Constroccion de relaciones
*Confianza en =i mismo *Adaptabilidad al cambio
*Habitos de Organizacion. *Autocontrol

‘Bisqueda de informacion. |+ Etica
JIntegridad ‘Prudencia

+Compromizo

Fuente: Elaboracion propia

4.3.1.3.4 Auxiliar de Orientacion

Este puesto necesita una persona carismatica con un alto nivel de relaciones interpersonales,
ya que es el primer frente que tienen los clientes al ingresar a la agencia.

Su plan de carrera debe de ser ascendente, hacia un asesor comercial o un auxiliar de servicio
al cliente para otra area del Banco o la compafiia de Seguros, con el fin de que pueda tener la

oportunidad de aprender en su totalidad los productos del banco.

Asesor <,1:| Auxiliar de Anxiliar de servicio

Comercial Orientacion en otro depio.

Tabla 19. Competencias para Asesor Comercial y Auxiliar de servicio en otro
departamento.
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Competencias para Asesor

Comercial

vAtencion al orden, calidad v

Competencias para Auxiliar
de servicio en otro depto.

vAtencion al orden, calidad v

perfeccion perfeccion

*(Drientacion al resultado. *Orientacion al rezultado.
+Sensibilidad interpersonal. »Sensibilidad interperzonal.
+Adaptabilidad al cambio A daptabilidad al cambio

* Penzamiento analitico. *Penzamisnto analitico.

«Confian=a en =i mismo

«Confianza en =i mismo

*Habitos de Organizacion.

*Bizqueda de informacion.

‘Bizqueda de informacion.

*Perzuazion 2 influsncia.

*Perzuazion 2 influsncia.

«Construccion de relacionss

*Conciencia organizativa

« Autocontrol

*Construceion de relaciones sIntepridad
Autocontrol *Compromizo
Integridad *Etica
*Compromiso *Prudencia
*Etica

‘Prudencia

Fuente: Elaboracion propia

4.3.1.3.5 Ejecutivo Pequefia Empresa

Este puesto tiene conocimiento de la operativa del area de caja, tareas back office y alto
poder de negociaciones con los clientes asi como el manejo de una cartera amplia de clientes de
la agencia asignada, por el conocimiento de todos los productos del banco y lo mencionado

anteriormente su carrera debe de ser ascendente, es decir hacia un Gerente de Agencia.

Gerente de
Agencia

Ejecutivo Pequeia
Empresa

Tabla 20. Competencias para Gerente de Agencia
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Competencias para Gerente de Agencia

*Atencion al orden, cahidad v
perfeccion

* Hibitos de Organizacion

*Ohrisntacion al resultado.

*Prudencia

+Sensibilidad interpersonal.

» Persuaszion & influencia

+Ohrisntacion al clisnte.

* Conciencia Organizativa

sPensamiento analifico.

Adaptabilidad al cambic

+Confianza en s1 mismoe

» Diezarrollo de los otros

‘Busqueda de informacion.

v Actitudes de mando

Etica

* Trabajo en Equipo v
COOpEeracion

«Construccion ds relacionss

* Capacidad técnica,
profesional y directivas

* Autocontrol * Flexibilidad

* Liderazgo de Grupos * Penzamiento Conceptual
* Iniciativa *Habilidades Mediaticas
*Integridad *Poder de negociacion
*Compromiso

Fuente: Elaboracion propia

4.3.1.3.6 Subgerente de Agencia

La subgerencia de una agencia tiene alto grado de responsabilidad, asi como conocimiento de

la operativa de la agencia, manejo de personal

y relaciones interpersonales su plan de carrera

debe ser de manera ascendente hacia la Gerencia de la Agencia.

Gerente de
Agencia

Subgerente de
Agencia

Tabla 21. Competencias para Gerente de Agencia




Tabla 22. Competencias para Ge

Competencias para Gerente de Agencia

*Atencion al orden, calidad v

perfeccion

* Hibitos de Organizacion

*Cirientacion al resultado.

‘Prudencia

+Sensibilidad interpersonal.

» Persuasion @ mnflusncia

*Oirisntacion al clisnte.

* Conciencia Organizativa

*Pensamiento analifico.

Adaptabilidad al cambio

+Confianza en sl mismo

» Diesarrolle de los otros

‘Busqueda de informacion.

v Apetitudas de mando

o e
*Construccion de relaciones :Difzimﬂid;?;l‘_ﬂ

+ Autocontrol * Flexibilidad

* Liderazgo de Grupos * Pensamiento Conceptual
* Iniciativa *Habilidades Mediaticas
*Intepridad Poder de negociacion
*Compromizo

Fuente: Elaboracién propia

4.3.1.3.7 Gerente de Agencia

hacia una Gerente de producto.

Gerente de

Producto

Gerente de
Agencia

Este puesto requiere amplio conocimiento sobre la operativa total de una agencia bancaria,
manejo de personal, relaciones interpersonales y poder de negociaciones de alto valor que

sobrepasen las metas establecidas por la direccion. Su plan de carrera debe de ser ascendente,
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Competencias para Gerente de Producto

sziit;ﬂn al orden, 220 ¥, rivitos de Organizacion
*Orientacion al resultado. *Prudencia

«Sensibilidad mterpersonal. * Persuasion e influencia
*Orientacion al chiente. * Conciencia Organizativa
*Pensamiento analitico. *Adaptabilidad al cambio
*Confianza en si mismo * Desarrolle de los otros
‘Busqueda de informacion. « Actitudes de mando
e
*Construccion de relaciones :;’I;‘:imui:ld;?:u::tlms

+ Autocontrol * Flexibihdad

* Liderazgo de Grupos * Pensamiento Conceptual
* Inictativa *Habilidades Mediaticas
Integridad *Poder de negociacion
*Compromiso

Fuente: Elaboracion propia

Para el debido cumplimiento del plan de carrera este debe de cubrir todos los requerimientos
que se demandan en el perfil de puestos, en el cual se considera el nivel académico y el

desarrollo de las competencias detalladas en el actual plan.

4.3.2 Diagnostico de competencias

Dicho paso se puede realizar mediante la contratacion de un especialista externo que se
encuentre certificado para poder ejecutar el diagnostico oportuno de las competencias a cada
uno de los empleados que se integraran al plan de carrera que el banco le proporcione. Con el
avance de la tecnologia, hoy en dia se tiene la opcion de contratar una empresa de servicios Web

que realice un programa personalizado para Banco Davivienda Honduras, que tenga como
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finalidad el diagndstico de competencias en el momento que se requiera.

Una de las empresas que esta en auge segun previas investigaciones de campo, en brindar el
disefio y elaboracion de los sistemas para el diagnostico de competencias en el sector bancario es
YoulLab studio. Queda a criterio de Banco Davivienda la eleccion de las opciones anteriores para
el diagnostico oportuno de las competencias segln las necesidades que esté presente o requiera.

4.3.3 Capacitaciones/ Formacion para el desarrollo de competencias que requiere el

nuevo puesto

Formacién de personal

El establecimiento de un plan de formacion dentro de la planificacion de recursos humanos,
integrado a la planificacién estratégica basandose en un disefio que se oriente al cumplimiento de
objetivo-s, se torna necesario para dar lugar a la integracién de personal al plan de carrera
definido para el area.

Se debe buscar la formacion y desarrollo de conocimientos y competencias del empleado en
donde una vez preparados, se coloquen a disposicidon de la empresa y que su aprovechamiento
permita un 6ptimo rendimiento en las funciones del perfil definido para el funcionario.

El prop6sito principal se debe concentrar en tener un personal actualizado que se convierta en
un capital intelectual y con capacidades que le permitan a la organizacién marcar una diferencia
con la competencia.

La capacitacion es uno de los elementos fundamentales a considerar como método
estratégico para el desarrollo de competencias, esta se puede desarrollar con métodos

tradicionales o con la innovacion de la tecnologia (capacitaciones en linea).

4.3.3.1 Tipos de capacitacion para el desarrollo de competencias
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Uno de los medios que permite el desarrollo de capacidades y habilidades de los
empleados y la modificacion de actitudes, es la capacitacion, dando lugar al crecimiento,
confianza y motivacién del funcionario, pretendiendo que la formacion que el Banco le brinde
incrementa su capacidad, permitiéndole desempefar sus funciones de una manera méas 6ptima.

A continuacién, se presentan ventajas, desventajas, indicadores y frecuencias de las
capacitaciones en linea y presenciales, aspectos que se deben de tomar en consideracion al
momento de seleccionar la forma de capacitacion.

- Capacitacion en linea

Es una disciplina que surge como un factor innovador que vincula el aprendizaje con
elementos tecnoldgicos, con el propdsito de un cambio en el proceso tradicional de capacitacion.

Las competencias que se podrian desarrollar mediante las capacitaciones en linea son
limitadas, puesto que la totalidad del personal de las agencias del Banco tiene interaccién con el
cliente presente; se detalla un breve listado de las capacitaciones que podrian recibirse en linea:

- Pensamiento analitico

- Confianza en si mismo

- Habitos de organizacién
- Busqueda de informacion
- Conciencia organizativa
- Compromiso

- Adaptabilidad al cambio
- Iniciativa

- Pensamiento conceptual

- Capacidad técnica profesional y directiva.
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Como se aprecia anteriormente, solo 10 de las competencias definidas para el presente plan
de carrera pueden ser desarrolladas mediante capacitaciones en linea, destacando que en su

mayoria son competencias a nivel auxiliar.

Tabla 23. Ventajas y desventajas de la capacitacién en linea y medicion

Ventajas BENVENIETES Indicador Frecuencia
1. Reduccion de |1. Se requiere de
costos en alta
movilizacion de autodisciplina
ersonal. or el empleado
P o P . p - No. De
. Optimizacion . Resistencia al .
) . Evaluaciones
del tiempo. cambio de la ue el
. Flexibilidad: idea de g
- sistema
son pocos los modificar la incluva - Depende de
elementos metodologia de Uy la
. L - Calificacion L
necesarios para capacitacion. contratacion
o que obtenga
la capacitacion, | 3. Falta de control del paquete
o el empleado
S un ordenador y de rendimiento N que el Banco
Capacitacionen - . - Aplicacion .
. una conexion a académico. elija.
linea . de lo
la red. . Se requiere de . La
) O aprendido en L
. Opcidn de conocimiento Ia capacitacion
capacitacidn tecnoldgico. o en linea
o . capacitacion
sincronica . Falta de trabajo . puede tener
) . sobre el dia a
(horarios de en conjunto de dia en su hasta 10
capacitacion la empresa, - Cursos.
. . trabajo.
establecidos), capacitador vy L
S - Evaluacidn
asincrénica empleado.
. de
(libertar de | 6. Se pone en ~
. . desempefio
horario de riesgo el
conexion). compromiso del
empleado.

Fuente: Elaboracion propia

La capacitacion en linea surge como una variacion de la capacitacion tradicional, pero el
personal que se incorporara al proceso de plan de carrera, esta integrado por el recurso humanos
que representa el frente del Banco, es el servicio inmediato al cual acude el cliente desde el

momento que busca algin producto ofrecido por la empresa.

Se demanda de un compromiso y disponibilidad de tiempo para poder cumplir con un
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plan de capacitacion en linea; siendo el personal que estd en servicio al cliente, se torna
complicado que se pueda aplicar la capacitacién asincrénica, esto debido a que el tiempo
disponible dependerd Unicamente de la afluencia que se tengan de clientes en el transcurso de la
jornada de trabajo.

Si se hace referencia a la capacitacion en linea sincrénica, esta tendrd mayor factibilidad
fuera de la jornada establecida para el cumplimiento de funciones, la mayoria de los empleados
tendrdn responsabilidades adicionales a las que se cumple en su trabajo, estas actividades
adicionales pueden afectar el objetivo principal de una capacitacion y en lugar de ser una
inversion se puede convertir en un gasto para la empresa.

Es por ello que para el proyecto expuesto no se considera apropiado contratar un paquete
de capacitaciones en linea para el desarrollo de habilidades blandas, pero si se pueden considerar
para el desarrollo de las habilidades duras, como el aprendizaje de nuevos sistemas tecnoldgicos,
por ejemplo las capacitaciones E-learning que brinda el Instituto de Formacion Profesional
(INFOP).

- Capacitacion Presencial

Se debe considerar la capacitacion como una inversion y para que esto se pueda lograr es
necesario direccionarla de manera adecuada, el plan de capacitacion para el desarrollo de
competencias debe definirse de tal manera que no se constituya como un plan de formacidn
cuyas capacitaciones se definan al azar, sino que represente beneficios para que el empleado
pueda incorporarse a la rotacion de personal y formacion de carrera, esto a su vez le permite ala

empresa obtener el mayor beneficio de las competencias del empleado.

94



Tabla 24. Ventajas y desventajas de la capacitacion presencial y su medicion.

Capacitacion

Presencial

\ERIETES

.Desarrollo de

competencia
mediante
metodologias
disefladas y
desarrolladas de
manera estratégica,
mediante la
interaccion con
individuos que
comparten
objetivos.

. Optimizacidn del

tiempo.

.Genera un mayor

grado de
compromiso.

.La inversion de la

empresa se puede
hacer para un
considerable
ndmero de
personas.

.No es obligatorio el

uso de plataformas
que tienen
diferentes grados
de complejidad.

.Permite el

autoconocimiento

. Permite un mayor

grado de aclaracion
de dudas insitu.

.Mayor

comprensidn de las
teorias expuestas.

Desventajas

. La formacion

de grupos muy
nuUMerosos.

. No ofrece

flexibilidad de
horario.

. La seleccién

errénea de
capacitadores.

. Costos

adicionales de
movilizacion y
alimentacion.

Indicador

-Evaluacién de
desempefio.
-Encuestas de
satisfaccion del
cliente interno y
externo para
conocer lo
aplicado en las
capacitaciones.
-Autoevaluacion
a conciencia de
lo aprendido en
los cursos.
-Calificacion con
la que han
aprobado los
Cursos.

Frecuencia

Cada 3
meses
después de
culminar
cada curso
de
capacitacion

Fuente: Elaboracion propia

La capacitacién que se debe considerar con un alto grado de factibilidad y cumplimiento de

objetivos,

es aquella en la que el personal tendra interaccién con los capacitadores y otro

personal a fin a la agencia. Esto contribuird al desarrollo del trabajo en equipo y a su vez al
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cumplimiento de objetivos planteados por el Banco; recomendando por ello la capacitacién de

manera presencial.

- Tiempo/ Duracioén de capacitacion

Al momento del desarrollo de capacitaciones se debe de considerar el tiempo de ejecucién de
las mismas, debido a que no se debe de permitir que se saturen de informacidn los participantes
de las capacitaciones, ya que se debe dar lugar al procesamiento, asimilacion y empleo in situ la
de informacion brindada.

La duracidn de la capacitacidn debe ir acorde con la competencia que se desea desarrollar en
los participantes, este tiempo puede variar de acuerdo a los participantes y la informacién que se
brinde, asi como las dinamicas que se ejecuten dentro de la misma.La empresa que sea
contratada por el Banco para brindarle las capacitaciones de desarrollo de competencias, sera la
encargada de sugerir la duracién del tiempo de las mismas, segun la informacion brindada por el
Banco sobre la cantidad de personas seleccionados para el plan de carrera que se desea
implementar, el nimero de competencias a desarrollar, asi mismo de acuerdo a su experiencia
como empresa capacitadora en el ramo del recurso humano.

Se propone para el presente proyecto que el tiempo de capacitaciones que debe recibir un
empleado de acuerdo a las competencias seleccionadas en las tablas 12, 13 y 14, podria oscilar
entre 18 y 24 meses aproximadamente, ya que existe una amplia gama de competencias que el
empleado debe desarrollar segin el puesto que se dirige en su plan de carrera, cabe mencionar
que el previo diagnostico de competencias es vital para estipular el tiempo de aprendizaje. A su
vez se considerd la posibilidad de rotacién que puede sostener el Banco de acuerdo a lo enterado
en la entrevista realizada con el ejecutivo del Departamento de Recursos Humanos. Basicamente

esto depende de los recursos que el Banco pueda estipular en su presupuesto para la rotacion
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interna, pero esto debe de ser dirigido por Director de Recursos Humanos, Banca de personas y

Finanzas.

Destacando que las capacitaciones no seran de manera diaria, se estipula un promedio de

capacitaciones no mas de 2 por mes, ya que no se puede interrumpir el horario de atencién de los

clientes en las agencias.

- Costos

Se realiz6 una estimacién de costos para capacitaciones presenciales de competencias a nivel

corporativo, basada en una cotizacion del afio 2015, aplicando la tasa de inflacion de Honduras

de los afios 2015, 2016 y hasta agosto 2017 para calculo de los costos a septiembre 2017, de las

capacitaciones presenciales.

Tabla 25. Presupuestos aproximados de capacitaciones presenciales

Presupuesto aproximado para capacitacion presencial 8 horas

continuas
Concepto No. De C_OStO_ Costo Total
personas Unitario
Capacitacion 22| L.1,614.83| L. 35,526.34
Alimentacidn 22| L. 290.00| L. 6,380.00
Materiales varios 22| L. 20.00]| L. 440.00
Total L.42,346.34

Presupuesto aproximado para Capacitacion presencial 4 horas

continuas
Concepto No. De C_OStO_ Costo Total
personas Unitario
Capacitacion 22| L. 807.42| L. 17,763.17
Alimentacion 22| L. 70.00| L. 1,540.00
Materiales varios 22| L. 20.00| L. 440.00
Total L.19,743.17

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 26. indice inflacionario de Honduras para los afios 2015, 2016 y 2017.

Afio Tasa de
inflacion
2015 2.36%
2016 3.30%
2017 3.38%

Fuente de informacién pagina web del Banco Central de Honduras
Para conocer costos reales al momento que se brindara la capacitacion, es necesario se
realice peticién formal de Banco Davivienda Honduras a las empresas con las cuales pretenden
trabajar para el desarrollo del plan de capacitacién, que contribuya a la implementacién del plan
de carrera.
Se detalla un listado de posibles empresas con las que pudiera trabajar Banco Davivienda
Honduras en el plan anteriormente mencionado, segun el puesto y competencias a desarrollar.
- Centro de Crecimiento de Recursos Humanos, CRECERH
- Grupo Comunica/ Sergio Cano
- Universidad Tecnoldgica Centroamericana, UNITEC
- Administradora Centroamericana de Talentos S.A., ACTALENTOS (Casa matriz

Guatemala).

4.3.3.2 Otros métodos de formacién de personal

Asi mismo se puede hacer uso de otros métodos de formacion de personal diferentes al
método tradicional de capacitacidn, los cuales se detallan a continuacién:

- Lecturas Guiadas: Promueve el autodesarrollo, mediante lecturas sugeridas por un

jefe o expertos que tengan alto grado de conocimiento del tema a desarrollar para

comprensidn del mismo por un grupo de personas.
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- Método de estudio de casos: Incita al andlisis grupal, debido a que da lugar a la
busqueda de diversas soluciones por diferentes equipos que comparten en el lugar de
reunion, estos dirigidos por un moderador experto.

- Juegos Gerenciales: Tiene como propésito mejorar las relaciones interpersonales,
mediante la simulacion de situaciones que den lugar al anélisis y a la busqueda de la
mejor solucion.

- Programas relacionados con universidades: Se orientan a la formacion gerencial

del personal y durante ello da lugar al desarrollo de habilidades blandas.

Los métodos de formacidn de personal anteriormente detallados ayudan a la minimizacién
de costos por parte del Banco, ya que da lugar a que los mismos funcionarios de la institucién
participen activamente en los diferentes procesos de formacién que se requieren, cambiando el
método tradicional que se ha utilizado.

Cabe mencionar que estos métodos no ayudaran al desarrollo total de competencias que se
requieren para cada puesto de trabajo, pero si puede servir de auxilio en la minimizacion de

costos y desarrollo de personal.

4.3.4 Seleccion de empleados para ser parte al plan de carrera

Para seleccionar los empleados que integrardn el plan de carrera, se basara en los resultados
de la evaluacion de desempefio que realiza Banco Davivienda Honduras, estos resultados se
filtran de acuerdo a la siguiente escala:

- Alto: Persona que sobrepasa las expectativas de los requerimientos establecidos para
el puesto en funcién.
- Medio: Persona que cumple con las funciones establecidas.

- Grado minimo: desarrollo minimo de las funciones demandadas en su perfil.
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Siendo los empleados con resultado alto, los seleccionados para poder integrar el plan de
carrera; empleados que hayan sido evaluados en escala alto 3 veces por la institucién (2 afios).
Teniendo asi un grupo aproximado de 22 personas por afio, considerando que seran 2 empleados
los que tendran alto desempefio en cada una de las agencias (11 agencias en Tegucigalpa).

El plan de carrera disefiado para los empleados de las agencias de Banca de Personas de
Banco Davivienda Honduras, Tegucigalpa, puede servir de modelo para emplearse a nivel
general en el Banco hacia sus diferentes departamentos, este debe ser manejado por el Gerente de

capacitacién y desarrollo del departamento de Recursos Humanos.
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4.3.5 Flujograma

Plan de
Induccién
Reclutamiento y Se incorpora empleado
Seleccién nuevo al banco

Induccién de
funciones al puesto

Incorporacion al
puesto

Seleccion de personal Evaluacion de Desarrollo de
para el plan de carrera desemperio funciones

Diagnostico de Incorporacion del empleado
competencias al plan de formacion

Aplicacion de conocimientos
a las funciones

Evaluacion de
competencias

Exclusion al Carrera (Rotacion de
plan de carrera personal)




Tabla 27. Proceso de Flujograma

Flujograma

Reclutamiento y
Seleccion

Personas encargada

Ejecutivo de Reclutamiento
y Seleccién

Departamento

Recursos Humanos

Observaciones

El ejecutivo de RRHH esté encargado
de realizar todos los filtros necesarios
para poder reclutar al mejor personal,
que se incorporara al Banco; en este
primer filtro el ejecutivo debe conocer las
competencias que requiere cada vacante
disponible para asi seleccionar
correctamente al nuevo empleado.

El ejecutivo puede ayudarse de los
diversos canales de adquisicion de hojas
de vida que existen actualmente para
poder reclutar y seleccionar; Al igual
debe respetar la politica interna del
Banco.

Incorporacion del
nuevo empleado

Ejecutivo de Reclutamiento
y Seleccion

Recursos Humanos

Despues de reclutar y seleccionar al
nuevo empleado, éste firma el contrato
de trabajo (Permanente 6 temporal), una
vez que ha aceptado la propuesta
proporcionada por el depto. de RRHH,
en donde le detallan el puesto a
desempefiar, area a la que pertenece,
beneficios que le ofrece la Institucion y
el salario a devengar mensualmente.
Posterior a la aceptacion de la propuesta
y firma de contrato se remite a una
agencia del Banco para la apertura de la
cuenta.

Plan de Induccion

Ejecutivo de Reclutamiento
y Seleccién

Recursos Humanos

Antes de incorporar al nuevo empleado a
sus funciones, se procede a brindarles
una charla introductoria por parte del
depto. RRHH, en donde les dan a
conocer todas las politicas internas de
Banco Davivienda Honduras, para que
este se limite a cometer alguna falta, a
igual se les ensefia un breve resefia de
los eventos que realiza el area para
motivar a los empleados y la convivencia
entre los mismos.
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Induccién al puesto

Jefe de capacitacion y
desarrollo - Director de
Banca de Personas o
gerente Metro de
sucursales

Recursos Humanos y
Banca de Personas

El plan de induccién para el desarrollo de
funciones del nuevo empleado, debe ser
elaborado por ambas partes, Recursos
Humanos y Director de Banca de
Personas o en su defecto el Gerente
Metro de Sucursales.

Recursos humanos debe velar porque el
empleado reciba todos los conocimientos
necesarios para desempefiar sus
funciones y ver que tenga las
competencias requeridas.

El Director de Banca de Personas 0
Gerente de Sucursales encargados del
nuevo empleado debe velar porque
RRHH le entregue un empleado
preparado para el posterior desarrollo de
funciones.

Incorporacion al
puesto

Gerente de agencia,
SubGerente de Agencia o
Gerente de Sucursales

Banca de Personas

Proporcionarle los insumos que necesita
el empleado en su lugar de trabajo para
que comience sus nuevas labores.

Desarrollo de
funciones

Empleados de agencia

Banca de Personas

En esta parte del proceso, se espera que
el empleado adquiera toda la experiencia
necesaria de su puesto, asi como el
cumplimiento de metas requerido.

Tiempo para preparse a la primera
evaluacion de desempefio.

Evaluacion de
desempefio

Director Banca de
Personas, Gerente de
Agencia, Subgerente de
Agencia.

Recursos Humanos y
Banca Personas

La evaluacion la realiza cada Jefe de los
empleados de acuerdo a su desempefio
en las funciones asiganadas; esta se le
realiza cada 6 meses, es decir 2
evaluaciones por afio. Categorizando a
los empleados en alto, medio y grado
minimo.

Seleccion de personal
para el plan de carrera

Jefe de capacitacion y
desarrollo

Recursos Humanos

Para la seleccién de personal se toma en
consideracion la evaluacion de
desempefio realizada a los empleados de
las agencias, se tomara en consideracion
los 2 empleados con rendimiento ALTO
de cada agencia.

Diagnostico de
Competencias

Sistema a utilizar 6
Especialista externo

Recursos Humanos

Despues de seleccionar a los nuevos
integrantes al plan de carrera, se les
realiza un diagnostico de competencias
para conocer abiertamente que
competencias son las que necesita
desarrollar cada empleado seleccionado
y asi ser promovido a un nuevo cargo.
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Incoporacion del
empleado al Plan de
Carrera

Capacitadores

Recursos Humanos

Se le brinda una serie de capacitaciones
ya definidas al empleado para que pueda
desarrollar de manera oportuna las
competencias necesarias para un nuevo
puesto. Asi mismo comunicarle al
empleado todas directrices que involucra
el plan de carrera y su debido
cumplimento por parte de él, queda a
opcion del empleado si desea o0 no ser
parte del plan.

Brecha

Capacitadores

Recursos Humanos

Tiempo de formacion oscila entre 18-24
meses. (Este debe ir junto al nivel
academico requerido segun aplique)

Aplicacion de
conocimientos a las
funciones

Capacitadores/ Ejecutivo de
desarrollo y capacitaciones/
Director de Banca de
Personas, Gerente de
Agencia, Subgerente de
agencia

Recursos Humanos y
Banca de Personas

En esta parte del proceso se pretende
que el empleado emplee poco a poco lo
aprendido en las capcacitaciones en su
lugar de trabajo.

Evaluacion de
Competencias

Capacitadores/ Ejecutivo de
desarrollo y capacitaciones

Recursos Humanos y
Banca de Personas

Mediante el empleado recibe las
capacitaciones este es evaluado por el
capacitador, asi mismo debe de reflejar
lo aprendido en su lugar de trabajo el
cual es evaluado por su jefe inmediato.

Carrera 6 Exclusion
del plan

Capacitadores/ Ejecutivo de
desarrollo y capacitaciones

Recursos Humanos y
Banca de Personas

Aqui finaliza el plan de carrera en donde
segln las evaluaciones anteriormente
realizadas, se conocera quien aprueba
para trasladarse a un nuevo puesto de
trabajo o excluirlo del plan.

Fuente: Elaboracion propia

4.3.6

¢Qué hacer cuando no hayan puestos vacantes disponibles para la rotacion de

personal una vez finalizado el plan de capacitaciéon?

El salario emocional es un concepto en donde se asocia con la retribucién no econdmica al
empleado, cuyo objetivo es satisfacer sus necesidades personales y profesionales impactando en
la mejora de calidad de vida del mismo asi como el fomento de una uniéon empresa-empleado.
Hoy en dia este concepto esta ligado a los beneficios que las empresas brindan a sus
colaboradores, con el incentivo de mantener su motivacion en el trabajo sabiendo que su empresa

es su respaldo ante cualquier vicisitud que se le presente a él/ella o su familia; esto ayuda a que
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una vez que el empleado este motivado generé compromiso hacia la organizacion, velando
verdaderamente por los intereses de la empresa.

Se debe definir una estrategia basada en un “salario emocional” del personal, con el
propésito de motivarlo a permanecer en una continua mejora de sus habilidades blandas y duras.
Haciendo de su conocimiento que existen otros factores que limitan la incorporacion inmediata a
otro puesto, pero que el tiempo de espera se compensard con algunos de los siguientes
elementos:

1. Cursos en linea que no estén precisamente vinculados con las funciones del perfil,

contribuyendo a su desarrollo personal.

2. Dar a conocer de manera publica el nuevo talento que se ha desarrollado y que

potencialmente sera promovido a un nuevo puesto.

3. Descuentos especiales con las alianzas que tiene el banco en Restaurantes para contribuir

a la convivencia familiar.

4. Descuento en instituciones educativas que pueden ser trasferibles a miembros de su

familia con el fin del bienestar econémico.

5. Bonificacion final de reconocimiento por una satisfactoria culminacion del proceso de

capacitacién del plan de carrera.

4.3.7 Seguimiento de plan de carrera

¢ Qué hacer si el empleado no aprueba la evaluacién de competencias?

Si el empleado no aprueba las evaluaciones realizadas por los evaluadores y jefes inmediatos,
el funcionario se coloca en un periodo de autoevaluacién, en donde se le indica que estara fuera
del proceso final del plan de carrera, es decir la rotacion de personal, hasta que él mismo pueda

demostrar el desarrollo o fortalecimiento de las competencias ensefiadas durante el proceso del
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plan.

Se propone que este tiempo de espera oscile de 12 — 18 meses, al igual el departamento de
Recurso Humanos se asegurara que el funcionario se encuentre motivado a mejorar cada vez
més,0 para poder ser promovido de acuerdo a un plan de seguimiento que el departamento
emplee para fortalecer las competencias.

Asi mismo no solo se esperara que el funcionario fortalezca lo ensefiado por si solo, también
se le hard un reforzamiento de las capacitaciones que no aprobd puesto que desde el momento
que fue seleccionado para el plan de carrera, denoté esfuerzo y dedicacion en sus labores en el
area de trabajo.

A continuacion se resume la ejecucién del plan de carrera propuesto en el presente proyecto.

g gy

Capacitacjgs

\ 7 4

=

La rotacion de personal interna dentro de Banco Davivienda Honduras para los
empleados de agencia en la ciudad de Tegucigalpa, comienza desde la planificacién que realiza
el departamento de Recursos Humanos después de haber seleccionado a los empleados que

cumplen con el requisito antes mencionado (Evaluacién de desempefio, escala Alta),para
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incorporarse al grupo de plan de carrera;posteriormente se le diagnostican las competencias a
estos empleados, se remiten a las capacitaciones que deben de asistir para el desarrollo de
competencias que tiene como punto final, la evaluacién de lo aprendido no solo en las
capacitaciones sino que también lo empleen a su dia laboral; Después de lo anterior se abren dos
vias finales: 1.Cuando se ha demostrado el crecimiento y verdadero desarrollo de las
competencias débiles que tenian para poder trasladarse a otro puesto, el departamento de RRHH
junto a su jefe superior Director de Banca de Personas verifican los resultados junto al desarrollo
de las habilidades durasque complementan el traslado del empleado hacia el nuevo puesto, en el
defecto que no haya plaza disponible se le explica la situacién y se le reconoce con el “salario
emocional” que se ha descrito anteriormente y 2. El empleado no aprueba las evaluaciones
realizadas al finalizar su plan de capacitaciones, en este instante el departamento de RRHH
realiza un plan de seguimiento de autoevaluacién con reforzamiento de las competencias débiles
0 no aprobadas, el plan de seguimiento se desarrollard en un lapso de 12 a 18 meses para
asegurarse de que esta preparado para poder trasladarse al su puesto de sucesion, de acuerdo al
plan de carrera a detalle que se ha descrito en el presente informe.

La culminacion del plan de carrera es dar un seguimiento constante al empleado por parte de
su jefe inmediato y el departamento de RRHH, para que pueda volver a iniciar el proceso como
se detalla en la figura anterior, ya que no se puede dejar a un lado la constante retroalimentacion
y mejora al funcionario puesto que el deseo, es crear una ventaja competitiva dificil de emular
por los rivales, contando con profesionales de calidad motivados y comprometidos con Banco
Davivienda Honduras.

4.3.8 Propuesta de plantillas

4.3.8.1Plantilla para perfiles de puesto
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Se elabor6 una plantilla para que el area de Recursos Humanos pueda implementar para tener
mayor claridad en la descripcién de los puestos, al momento quenecesita reclutar un nuevo
integrante a la familia Davivienda o bien rotar al personal interno de la institucion para su
crecimiento profesional y personal, como se ha mencionado en el presente proyecto plan de
carrera.

Esta idea nace de las entrevistas realizadas al personal seleccionado para el actual proyecto,
tanto por el departamento de Recursos Humanos como los empleados de agencia. La plantilla de
perfil de puesto que es confidencial por parte del Banco es usada en la seccién de concurso
interno, tiene una serie de divisiones en donde muestra las caracteristicas del puesto como ser:
titulo y divisidn a la que pertenece el puesto, su jefatura inmediata, el lugar donde esta la plaza,
sus responsabilidades descritas de manera breve, la experiencia, nivel de escolaridad,
conocimientos y habilidades requeridas.

Descrito de esta forma se podria decir que la informacion estd completa, pero dicha plantilla
es usada para todos los puestos sin realizar cambios en la parte de conocimientos y habilidades
requeridas, entendiendo asi, que todos los puestos tienen los mismo requisitos en cuantos a
conocimientos y habilidades, abriendo las posibilidades de que cualquier empleado que crea que
tiene dichos requisitos participe; lo cual internamente el drea de recursos humanos tiene un perfil
mas amplio del puesto, siendo argumentos importante para filtrar ain mas los concursantes,
calificAndolo o descalificandolo para optar a las plazas.

En la plantilla que se propone en el siguiente apartado se explica de manera breve que
contendra cada seccion.

- ldentificacién

Detalle de aspectos generales del puesto.

\ Nombre del puesto \
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Jefe inmediato

Ubicacion de puesto \
Agencia \

- Requerimientos conocimiento, capacidades y competencias demandadas para
desempefiar el puesto

Detalle los conocimientos y competencias requeridos para el puesto:

Habilidades Duras/ Nivel académico y | Habilidades Blandas/ Competencias
conocimientos

Descripcion/Enumeracion Descripcion/Enumeracion

- Objetivos del puesto

Describe las funciones principales del puesto y como estas contribuyen al logro de los

objetivos organizacionales:

Lugar de trabajo Resultados Esperados
¢ Qué hace? Oficina/ Trabajo de campo | Lo que se pretende lograr

- Relaciones Internas

Detalle de las principales relaciones internas necesarias para el desempefio de las

funciones de puesto.

Departamento/Puesto \ Objetivo

Otros departamentos del Banco Lo que se obtieneo brinda a los deptos.

- Relaciones Externas

Detalle las principales relaciones externas necesarias para el desempefio de las funciones

de puesto.

\ Ente/Persona Objetivo
Clientes personales o juridicos

- Personal que depende de este puesto

Detalle los puestos que dependen directamente e indirectamente de este puesto.

Personal Subordinado Directo Personal Subordinado Indirecto
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- Plan de Carrera
Detalle del puesto al que puede optar.

\ Puesto \ Jefe inmediato

A continuacion la plantilla condensada:

Tabla 28. Plantilla de perfil de puesto

110



Identificacion

Nombre del puesto
Jefatura inmediata
Ubicacion del puesto
Agencia
Experiencia laboral
requerida
Idioma
Habilidades duras/ Nivel de escolaridad y
conocimientos

Habilidades blandas/ Competencias

Objetivos del puesto
Funcién Lugar de trabajo Resultados esperados

Relaciones Internas

De partamento/ Puesto Objetivo

Relaciones Externas
Ente/ Persona Objetivo

Personal que depende de este puesto

Personal subordinado directo Personal subordinado indirecto

Plan de carrera

Puesto Jefe inmediato

Fuente: Elaboracion propia.

4.3.8.2 Plantilla para Evaluacion de competencias

A continuacion se elaboré una plantilla en donde servird al departamento de Recursos
Humanos para realizar su propia evaluacion, asi mismo puede ser utilizada por el jefe inmediato
del puesto que se desea evaluar.

Tabla 29. Plantilla de evaluacion de competencias
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Competencia

Escala
Insuficiente Aceptable Normal Considerable Excelente

Atencion al orden,
calidad y perfeccion

Orientacién al resultado

Sensibilidad
interpersonal.

Iniciativa

Compromiso

Etica

Integridad

Orientacion al cliente

Pensamiento analitico

Busqueda de
informacion

Construccion de
relaciones

Confianza en si mismo

Actitudes de mando

Trabajo en grupo y
cooperacion

Persuasion e influencia

Autocontrol

Conciencia organizativa

Habitos de organizacion

Pensamiento conceptual

Habilidades mediaticas

Poder de negociacion

Prudencia

Adaptabilidad al cambio

Desarrollo de los otros

Flexibilidad

Capacidad técnica,
profesional y directivas

Liderazgo de Grupos

Fuente: Elaboracidn propia

4.3.8.3 Riesgos

La implementacion de una nueva estrategia basada en la incorporacion de un elemento

innovador tal como el plan de carrera, lleva implicito cierto grado de riesgos debido a factores
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que salen de su control, estos factores pueden ser internos o externos y no depender

precisamente de los sistemas y procesos establecidos en el banco.

Algunos de los riesgos a los que se puede ver expuesto el plan de carrera son:

Costos: Uno de los principales factores que pretende disminuir el plan es la fuga del
recurso humano que impacta en el recurso financiero, pero el riesgo radica en el tiempo
de implementacion, debido a que entre mas tiempo de espera haya en la implementacion,
los precios tienden a la alza y por ende se incrementarala inversidn en cada uno de los
aspectos que forman parte del plan de carrera.

Error en la evaluacion de competencias: Todo procedimiento tiene un margen de error,
se pretende la aplicacion de procedimientos verdaderamente efectivos para identificar las
competencias, pero si estos procedimientos fallan se incurrira en costos y tiempo por
capacitacién teniendo un impacto directo en el correcto cumplimiento de los objetivos
definidos.

Invertir en personal y no poder evitar la fuga: después de incorporar al personal al
plan de carrera y se proceda al desarrollo de cada uno de los pasos que lo integran, se
puede incurrir siempre en la perdida de personal, debido a que es decision del mismo el
deseo de retirarse del banco, llevando consigo las competencias desarrolladas que seran
aprovechadas en otra organizacion.

Que el plan de carrera sea copiado por otra organizacién: Siendo el plan de carrera
una ventaja competitiva orientada al crecimiento y bdsqueda continua de un mejor
posicionamiento en el sistema financiero nacional, éste, puede ser copiado e incorporado

en otra organizacion dejando asi de ser factor estratégico dentro del banco.
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e Renuencia al cambio: Es inminente la renuencia al cambio por parte de uno o varios
funcionarios dentro del el banco, puesto que esto genera incomodidad por los empleados
nuevos y de otras generaciones, como ser los baby boomer, en cambio los millenials se
encontrardn con aspectos positivos ya que les gusta el aprender continuamente y ascender

dentro de sus trabajos.

Dar continuidad y seguimiento a los procesos definidos en el plan de carrera permite la
mitigacion de situaciones que ponen en riesgo su factibilidad, contar con personal preparado
cuyos esfuerzos y capacidades se orienten exclusivamente a la correcta aplicacion de
procedimientos, permitira la reduccion de factores que amenacen las ventajas ofrecidas por la

estrategia implementada.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

» Los planes de carrera han surgido como un elemento que permite el desarrollo de las
competencias de los empleados que forman parte de una organizacion, para la consideracion
de este elemento se demanda de la aplicacion de teorias que continuamente han sido
utilizadas por las areas de recursos humanos con el propdsito de una mejora continua de los
procesos. Se considera factor primordial para un correcto desempefio La Motivacién, que
funciona como un estimulante que impulsa a la basqueda de una mejora continua basandose
en un crecimiento profesional y personal.

» La planificacion de recursos humanos debe estar formada por elementos vinculados
directamente con la optimizacion de las capacidades y habilidades que posee el personal, el
desarrollo de competencias y que las mismas le permitan desempefiar de manera eficiente
las funciones ya definidas en el perfil de puesto, esta incorporacién permitira que se
desarrolle una rotacion interna.

> EIl plan de carrera elaborado se orienta a los empleados de agencia de Banco Davivienda
Tegucigalpa, este se basa en capacitaciones cuyo propdsito se centra en el desarrollo de

competencias que den lugar a carreras laterales y ascendentes y que a su vez se pueda evitar
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la fuga de personal.

» Se torna necesario incorporar a la planificacion estrategias orientadas al personal, ya que
este es el factor principal que sostiene las actividades y procesos que integran las funciones
del banco, el recurso humano se ha constituido como primordial dentro de las
organizaciones por tal razén constantemente se deben considerar elementos que permita

obtener del personal el mejor rendimiento.

5.2 Recomendaciones

» La evaluacion de desempefio se debe acompafiar de medicién de habilidades blandas y
habilidades duras, esto le permitira al area de recursos humanos incrementar la vision de las
capacidades y deficiencias que pueda tener el personal y buscar las alternativas més
efectivas que le permitan trabajar en ellas con el propésito optimizar el proceso de seleccién
del personal que se incorporara al plan de carrera.

> Incorporar el plan de carrera a los empleados de agencia y que el mismo sea una réplica para
las demas areas y mediante este proceso se permita la apertura de més oportunidades de
desarrollo de carreras. Esto le puede permitir a la organizacion contar con personal cuyas
capacidades y competencias estardn desarrollas a altos niveles y esto a su vez convertira a la
organizacion en una referencia de calidad en servicios y dar lugar a incrementar su ventaja
competitiva en el mercado, reconociendo que las competencias del personal no son factores
que se pueden copiar son factores que se poseen y que el trabajo de la organizacion se debe
enfocar en su desarrollo para su posterior aplicacion en las funciones ya definidas en cada
perfil de puesto.

> Luego de hacer réplica del plan elaborado para agencias, Banco Davivienda puede buscar

establecer alianzas con las demas empresas del grupo del cual forma parte, esto le puede
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permitir la apertura para dar lugar a intercambio de personal entre empresas que con giros
diferentes al financiero.

> Preparar personal de recursos humanos exclusivamente para la incorporacién y seguimiento
del plan de carrera, esto con el propésito que sus esfuerzos se concentren en una correcta
evaluacién y seleccion de personal y los objetivos principales puedan cumplirse, también se
pretende la reduccion de costos evitando la contratacion de personal externo que cumpla

estas funciones.
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ANEXOS

Anexo 1 Entrevista al personal de agencias

10.

11.

12.

Entrevista para empleado

¢ Cual es su nivel académico?

¢ Qué edad tiene?

¢ Cual es su estado civil?

¢ Cuél es la antigliedad laboral que tiene en Banco Davivienda?
¢,Como ingresd a laborar a Banco Davivienda?

¢ Qué le motivo a entrar a Davivienda y como pens6 que seria su trayectoria?

¢ Cual era su vision tanto profesional como personal al momento de ingresar a laboral en

el Banco y cuénteme como se han cumplido o como pretende hacerlo?

¢ Cree usted que puede crecer en el banco hacia otro puesto?

¢ Cual es el puesto que desea desempefiar después del actual?

¢ Sabe usted que es un plan de carrera laboral?

¢ Sabe usted que significa el término competencia?

¢, Qué competencias considera que tiene que desarrollar para desempefiarse en
puesto?

e Orientacion al clientes

otro
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e Orientacion al resultado
e Atencion al orden, calidad y perfeccion
e Construccion de relaciones
e Persuasion e influencia
e Liderazgo de grupos
e Pensamiento analitico
e Autocontrol
13. ¢ Se siente motivado con los beneficios no monetarios que le ofrece Banco?
14. ¢(Ha participado en concursos internos del Banco? ¢(Porque cree que no lo han elegido?
(en caso que aplique)
15. ¢ Cudl cree que seria su perfil ideal dentro de Banco Davivienda y porque lo cree?
Anexo 2. Entrevista para Ejecutivo de RRHH
Entrevista para RRHH
1. ¢Cual es su nivel académico y la antigliedad que tiene en Banco Davivienda?
2. ;Como aprendi6 a realizar entrevistas a los empleados?
3. Qué aspectos considera importantes que una persona debe hacer para:
- Ingresar a laborar a Banco Davivienda
- Cambiar de puesto dentro de la misma area u otra
4. Expliqueme brevemente cual es el proceso de seleccion de personal.
5. ¢Existe un plan de induccidn al ingresar a laboral o al cambiar de puesto dentro de Banco
Davivienda?
6. ¢Cudantas capacitaciones reciben los empleados de las agencias en el afio? (un estimado)

7. ¢Me puede definir que es una competencia?
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10.

11.

12.

. ¢Qué competencias considera basicas, que un empleado de agencia debe tener para

desempefiar su puesto?

. ¢Me puede definir que es un plan de carrera y retroalimentarme si en las agencias existe

un plan para los empleados?

¢(Cuédndo hay una vacante disponible dentro del banco los empleados internos son
prioridad?

¢,Como se le comunica al empleado si participard o no en el concurso de la plaza vacante?
A su criterio que le hace falta a los empleados de las agencias para que estos puedan rotar
de puesto dentro de la institucion, y asi tener un crecimiento vertical u horizontal dentro

de Banco Davivienda.
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