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DESCRIPCION O ABSTRACT

Actualmente las organizaciones se deben reconocer como lugares de formacion y aprendizaje
continuo, apalancadas en su vision y, en el desarrollo integral de sus colaboradores. Con este
proyecto nos propusimos disefiar e implementar un indicador que permita medir
cuantitativamente la eficacia de la formacion en la implementacion del MUGC (Modelo {inico
de gestion comercial) en el banco CorpBanca Colombia, a través de la evaluacion de las
competencias requeridas para el cargo de Director de oficina. Para lo cual se disefio y aplic
una encuesta conformada por 22 items que evalud las competencias de gestion de equipos y
clima laboral, productividad y rentabilidad de la oficina y planeacion estratégica.

Nowadays organizations should be recognized as places of education and continuous
learning, purchased in their vision and, in the overall development of its collaborators. With this
project we proposed to design and implement an indicator to quantitatively measure the
effectiveness of training in the implementation of UMCM (Unique model of commercial
management) at the bank CorpBanca Colombia, through the assessment of the competencies
required for the position of Office Director. For this it was designed and applied a survey with
22 items that evaluated the categories of team management and working environment,
productivity and profitability of the office and strategic planning.

PALABRAS CLAVES

Indicadores de gestion, Formacion y capacitacion, Medicion de competencias, Cargos
directivos, Entidad financiera.
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Sector financiero

TIPO DE ESTUDIO

Trabajo aplicado
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OBJETIVO GENERAL

Disefiar e implementar un indicador que permita medir cuantitativamente la eficacia de la
formacion en la implementacion del MUGC (Modelo anico de gestion comercial), a través de la

valoracion de competencias de un grupo de directores de oficina.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

* Disefiar un modelo de encuesta que permita medir la eficacia de la formacion en la
implementacion del MUGC (Modelo Gnico de gestion comercial) en la evaluacion del nivel de
madurez de las competencias requeridas para los cargos de directores de oficina.

* Realizar el diagnéstico de la situacion encontrada.

* Presentar recomendaciones para fortalecer el proceso de Formacion en el Modelo MUGC
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RESUMEN GENERAL

Las organizaciones de este siglo deben dejar de ver los sistemas formativos como procesos
de educacion informal y pasar a ser lugares de formacion y aprendizaje continuo que
apalanquen el desarrollo integral de sus colaboradores, de ahi el impacto que genera la
formacion tanto para los participantes como para sus organizaciones. Adicionalmente hoy en
dia la simple evaluacion realizada al terminar un proceso de formacion no es suficiente para
medir la efectividad de la misma en las organizaciones, por esta razon se debe ir un paso mas
alla, buscando la metodologia de medir en los resultados de la practica el comportamiento de
la productividad a través de indicadores para poder tener un dato real del efecto de la
formacion en los equipos de trabajo alli se enmarca este estudio cuyo problema de
investigacion es: ;Como medir el impacto de la formacion en la implementacion del Modelo
unico de gestion comercial (MUGC) sobre las competencias de un grupo de directores de
oficina de la Banca Personas y Pymes del Banco CorpBanca?.

El objetivo de este trabajo fue disefiar e implementar un indicador que permita medir
cuantitativamente la eficacia de la formacion en la implementacion del MUGC (Modelo Ginico
de gestion comercial), a través de la evaluacion de las competencias requeridas para el cargo
de Director de oficina. Para lo cual se disefid y aplico una encuesta conformada por 22 items
que evalu las competencias de gestion de equipos y clima laboral, productividad y
rentabilidad de la oficina y planeacion estratégica.

Los resultados encontrados fueron para las competencias de productividad y rentabilidad de
la oficina 84% y planeacion estratégica 85%, siendo estos dos satisfactorios segun el estandar
minimo favorable que el Banco determiné en 80%. Sin embargo, la competencia mas critica
que se identifico es gestion de equipos y clima laboral con un 76%, lo cual permite concluir
que como oportunidad de mejora a la implementacion del MUGC se requiere un plan de
formacion de lideres donde se realice mayor énfasis a guiar con el ejemplo y ser neutral en su
gestion.
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CONCLUSIONES.

Dentro del disefio del instrumento las preguntas se agruparon en tres competencias: geston
de equipos y clima laboral, Productividad y rentabilidad de la oficina y Planeacion estratégica.
Segun las preguntas realizadas para determinar la gestion de equipos y clima laboral, los
directivos obtuvieron un 76% en su calificacion, lo cual comparado con la calificacion minima
estipulada por el banco del 80%, evidencia que este aspecto se debe intervenir y es donde se
deben enfocar las mayores oportunidades de mejora, al analizar las otras competencias se
observa que respecto a la productividad y rentabilidad de la oficina: 84% y planeacion
estratégica 85% superando en mas de 4 y 5 puntos las expectativas minimas esperadas por el
banco respectivamente.

En este orden de ideas, nos focalizaremos en los aspectos a destacar en gestion de Equipos y
Clima iaboral: la pregunta mas critica en su resultado, es la coherencia que los directores
demuestran entre lo que dicen y lo que hacen. Recomendariamos como oportunidad de
mejora hacer especial énfasis en la formacion de lideres respecto a la competencia de guiar a
su equipo de frabajo basado en el ejemplo, desarrollando las actividades necesarias para el
cumplimiento de los objetivos, demostrando con sus acciones lo que verbalmente solicitan a
los colaboradores. Con esto se lograra un mayor compromiso por parte de los colaboradores,
mejorando el clima organizacional y la fuga de talentos.

Por otra parte la competencia de productividad y rentabilidad obtuvo 4 puntos porcentuales
adicionales a la calificacion target del 80%, con lo cual se puede inferir que los directores
hicieron un mayor énfasis en esta competencia al aplicar el MUGC en sus oficinas y en su
equipo de trabajo, que en la anterior que hacia énfasis en trabajo en equipo.




Para este aspecto se puede interpretar que, al ser el MUGC una herramienta que nace de una
estrategia para aumentar el cumplimiento en las ventas mensuales de los asesores de ventas,
ejecutivos rentas altas, ejecutivos banca preferente, gerentes pyme y directores de oficina de
la banca personas y pymes directores también, orientaron un mayor énfasis en obtener
mayores resultados en el area comercial y de eficiencia operativa.

Es importante mencionar que los maximos puntajes de las preguntas que se incluyen en esta
variable, se basan en el cumplimiento que los directores realizan a los procesos y actividades
que son més simples pero a la vez mas notorios. Y las cuales llevan a un seguimiento de los
resultados mensuales o semanales.

Para el caso de la planeacion estratégica la calificacion del 85%, muestra el resultado més alto
entre las tres competencias, lo que significa que los directores estan comprometidos con el
logro de los objetivos planteados por la organizacion, siguiendo los lineamientos para
incrementar la productividad.

Otro aspecto que se evidencit con la aplicacion del instrumento es que a medida que los
directores comprenden la cartera y los segmentos de sus clientes, igualmente demostraran a
su equipo un amplio conocimiento de las herramientas de gestion comercial. Y la
correspondiente implementacion de estrategias tales como la venta cruzada.

Adicionalmente se puede inferir, que los encuestados reconocen que sus directores tienen
pleno conocimiento de las metas comerciales y de los objetivos que se deben lograr, sin
embargo, si esto se compara con los resultados de la competencia gestion de equipo y
liderazgo, se puede deducir que la problematica se encuentra en la comunicacion asertiva
dentro de la gestion. La definicion de responsabilidades, es un punto que se debe atacar, ya
que en el conocimiento de las labores de los colaboradores deberia obtener una respuesta
unanime entre los encuestados, puesto que sus directores realmente conozcan a profundidad
cuales son sus deberes, especiaimente, si se quiere obtener un liderazgo positivo dentro de la
organizacion.

Es importante mencionar que para apalancar los resultados que arrojo el desarrollo de este
proyecto, el banco disefiara y realizara una programa de formacion sistematica para
directivos, trabajando en el desarrollo de las competencias donde se identifico oportunidad de
mejora, de la mano de los talleres que se estén realizando de cohesién de equipos con una
consultoria externa como parte del proceso de cambio de cultura organizacional por la fusién
con el Helm Bank.

Para futuros estudios se recomienda identificar el ROI a través de la formula: Beneficios
netos/costo total de la formacion y analizar las tendencias de los resultados obtenidos en los
indicadores de gestion.
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