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Situacion

Banco de Occidente se encuentra en un proceso de cambio de estrategia corporativa.
Para esto, se ha contratado a una firma que los asesore para construccion de los
pilares en Estrategia, Métrica, Capacidades y Gente. La Mega para la organizacién es
al 2024 tener el 15% de utilidades del sivnbcm n stema financiero y ser el tercer banco
en participacion de activos. Actualmente, se encuentran en la variable Gente y para
esto se requiere una intervencidon en Coaching Gerencial, como primera fase se
determina abordar los Segmentos Core del negocio e involucrarlos en el proceso de

cambio.



Competencias Bésicas del Coach
Las competencias que se requieren para que un el Coach pueda intervenir de forma

positiva en el proceso de cambio que atraviesa el Banco de Occidente son:

» Confianza. Establecer las bases iniciales del proceso (Pautas, parametros, qué
se ofrece, alcances, identificacion de la necesidad)

» Empatia. Creacién en conjunto de la relacion. Estilo abierto y flexible que
demuestre seguridad y confianza.

» Escucha y Comunicacién Efectiva. Habilidad para enfocarse completamente
en lo que se dice y la congruencia con el lenguaje no verbal, entender el
significado en el contexto de los deseos, permitiendo por medio de preguntas
que se revele la informacion precisa.

» Facilitar Aprendizaje y Resultados. Crear conciencia, permitir el disefio de
acciones, la planificacion y establecimiento de metas, gestién del progreso y
responsabilidad de las personas involucradas en el proceso de Coaching para

actuar.

Coaching Organizacional
Objetivos

» Permitir que los actores involucrados en el proceso gestionen y participen del
cambio organizacional, logrando sensibilizarlos en la sinergias a realizar y la
transformacion personal y empresarial.

» ldentificar las creencias y paradigmas que se crean bajo un proceso de cambio y
dar apertura para enfrentar, enriquecer o cambiarlas en pro de los resultados
esperados.

» Lograr la Mega de la organizacion concetrando los esfuerzos en el aporte que

cada uno de los funcionarios puede realizar a la misma.



Aportes del proceso de Coaching

> Inteligencia

Emocional:  Autoconciencia,  Autoregulacion,  Motivacion,

Empatia,Habilidades sociales y efectos tranquilizadores.

> Permite llegar al fondo de las situaciones para entenderlas,disefiar acciones y

transformarlas.

» Confianza: conexién del equipo (Generacion de progreso)

» Clima Laboral: Respeto hacia otros, valoracion de las personas, relacion positiva

entre los niveles en la organizacién, entendimiento y comprension.

» Recompensa: Consecucion de los resultados esperados.

El poder de la conversacion / Preguntas Inteligentes y poderosas

Presidente

En el recae la
responsabilidad
con los
accionistas,

hacia el grupo
Aval y para la

comunidad.

Objetivo: Identificar los retos y tomar
decisiones asertivas con base en los
resultados del proceso de coaching logrando
seguridad y confianza para que sea todo un

exito el cambio de estrategia corporativa
Ejemplos:

¢, Cuales son sus objetivos? ¢Qué metas se
ha planteado para cumplirlo, en qué plazo y
que recursos se requieren? ¢ Porqué
considera que este es el momento para iniciar
este proceso? ¢CoOmo define el cambio?

¢, Qué medios utilizara para que sea exitoso el



Vicepresidentes

= Banca

Empresas

= Banca

Personas

= Banca
Institucional

- Gobierno

= Recursos

Humanos

Liderar
equipos
comerciales
comprometidos
con los
resultados
inspirados en la
MEGA
propuesta para
el 2024.

proceso? ¢Cémo serd la métrica y los
indicadores del cambio de estrategia
corporativa? ¢Qué aportes han surgido desde
otras experiencias de cambio? ¢Si fuera un
Gerente o0 un Ejecutivo, qué consideras que
se debe implementar primero para hacer de
este proceso todo un éxito? ¢Qué recursos
necesitaria? ¢Qué variables debe tener en
cuenta para la efectividad del proceso de
acuerdo a las zonas demograficas de

intervencion?.

Objetivo: Asumir la responsabilidad del rol de
lider en el acompafiamiento de los equipos
comerciales en la consecucion de las metas
organizacionales.

Ejemplos:

¢Qué le gustaria conseguir con su equipo?
¢Qué distintos escenarios se puedes
encontrar?

¢ Qué formas tiene de abordar este asunto,
estilos de liderazgo identificados?

¢, QUé pasos seran necesarios para conseguir
Su objetivo?

¢Qué pasaria si el equipo esta 0 no
cumpliendo, cuales son las alternativas que
tenemos ante el cambio de estrategia
corporativa? ¢Qué debe cambiar y mantener
en usted para que su equipo lo perciba y
permita el logro de objetivos? ¢Qué pasara si

las personas que estan a su cargo no tienen



Fuerza Comercial

= Gerentes de

Zona

= Gerentes de

Relacioén

= Gerentes de
Cuenta

= Ejecutivos

Comerciales

satisfacer

necesidades
excelente servicio y
orientados

resultados

organizacional.

la informaciébn o recursos necesarios para
actuar? ¢Desde su experiencia, cuél es el
aporte mas significativo y positivo que le
puede brindar a su equipo de trabajo? ¢ Como
es la forma de retroalimentacion y de
reconocimiento para su equipo de trabajo?
¢ Qué alternativas a las ya implementadas por
usted tendria de acuerdo a lo aprendido
durante los procesos de cambio para
retroalimentar a sus colaboradores? (Cuas
es el plan de accion para que se implemente

en este proyecto de cambio?

Encargados de Objetivo: Encontrar las herramientas
mantener, necesarias para incrementar las

captar y ventas en productos y servicios

las financieros, permitiendo la
del orientacion al logro y sensibilizaciéon

un en el cambio.

Ejemplo: ¢Con qué recursos le

los .
gustaria contar? ¢De todas las
trazados . . .
opciones posibles que ahora mismo
MEGA

tiene sobre la mesa, cuales cree que
son las mas interesantes para usted?
¢En qué medida estd comprometido
con el cambio organizacional?
¢Mencione al menos tres acciones
de compromiso con la organizacion y
el cambio? ¢Qué acciones le

ayudarian a conseguir su objetivo?



¢En qué plazos ha considerado
hacerlo, cual es su plan de accién?
¢,Como le aporta sus funciones a los
objetivos de la organizacion? ¢Con
gué cosas cuenta para alcanzar su
meta y la del Banco en este
momento? ¢Hay alguna conexion
entre lo que estamos hablando y el
aporte a las personas que estan a su
alrededor? ¢Qué podria hacer que
no esté haciendo para el
cumplimiento de la mega? ¢Qué es
lo primero que se le pasa por la
cabeza cuando piensa en cambio?
¢Cual serd la ganancia de este
proceso de cambio para su vida y la

de su familia?



Modelos Mentales Creencias y Paradigmas

Confianza - META

Rol Asumible -
Responsabilidad

Reconocimiento

Sentido de
Pertenencia

Identidad

Para llegar o mantener estas creencias de éxito es importante centrarse en el
Desarrollo, cuestionar las creencias limitadoras y permitir que las personas
involucradas en este proceso realicen insight (Darse cuenta de) o tener conciencia de

lo que realmente es importante para la transformacion personal y profesional.
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Yo deberia...La gente...El mundo es...Sino
consigo...entonces...Depende de...que
yo...Nunca... Siempre...Hasta que..Después
de que...Sdlo pretendo que...No consigo, pero
intento...Viviré feliz cuando...Soy
demasiado...Procesos de cambio implican
procesos de despido... incertidumbre...
ansiedad... miedos...

CREENCIAS
DE EXITO

Creencias de Exito:

Y VY

V V V V V

YV VY

Somos la mejor entidad financiera para trabajar

No vendo... permito cumplir los suefos, no es un crédito... es una persona y la
conviccion de servir al otro

Contamos con respaldo del Grupo Financiero mas sélido del pais

La organizacion busca el bienestar y calidad de los funcionarios y sus familias
Venimos preparandonos para el cambio y somos capaces de asumirlo
Aprovecho el espacio para gestionar el conocimiento

El cambio genera innovacion y transformacion, significa nuevos conocimientos y
aprendizajes.

Encuentro en los lideres COHERENCIA

Tengo el talento y cumplo con el perfil para asumir el rol y las funciones de
acuerdo a los lineamientos de la organizacion.

Genero extra milla o valor agregado como factor diferenciador

Hago parte de la construccion de Pais
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» Me valoran por lo que soy, reconocen desde mi ser las fortalezas y
oportunidades de mejora y transformo en funcién de eso

» Mi cargo es fundamental para el logro del cumplimiento de la meta

> Existen programas de capacitacion para adquirir el conocimiento y profundizar,
lo cual me daréa seguridad

» No ha sido el primer cambio y los resultados de los anteriores han sido exitosos
» HOY CREO

Gerentes a Coaches

» Vinculacién de la mision, visién y Valores de la organizacion.

» Concentrarse en la persona, ayudar a la persona a manejar las situaciones
problema por si misma.

> Delimitar los tiempos y tratar cuestiones especificas, cuyos resultados son
medibles. Analisis real de las debilidades y fortalezas de una persona sin tener
gue alentar,un proceso orientado a la accion.

> Desarrollar la creatividad en las personas, las motiva a ser mas flexibles, a

adaptarse a situaciones nuevas, alto impacto en la organizacion.

Coaching de Equipos
Se seleccionan los equipos que hacen parte de los Segmentos CORE del Banco de
Occidente: Banca Personas, Banca Institucional y de Gobierno, Banca Empresas y

Banca Masivo.

Ventajas:
» Economia de tiempo: Permite modificar conductas a mas personas.
» Conjuncién de roles: Problemas que afectan a varias personas deben
analizarse juntos por parte de todos los afectados para sacar conclusiones
provechosas en la toma de decisiones comerciales. No se puede trabajar a nivel

individual aquello que afecta a varias personas.
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» Compromiso: Solo se da con otros, fuera del equipo es imposible. Desde el
modelo se sigue patrones de conducta ideales en la organizacion.

» Sinergia: Equipo puede alcanzar alto grado de sinergia, consecucion de
resultados y focalizados en buenas practicas.

» Clima Laboral: Equipo cuya dinamica en sus relaciones, se basa en aspectos
positivos, genera mas bienestar y moral.

» Volumen de Ventas: crecimientos en metas comerciales de alto impacto en la
organizacion

> Participacion en mercados: focalizacion en el cliente, identificacion de
necesidades y oportunidades, solucién de conflictos, desarrollo de programas y
alternativas, empoderamiento y liderazgo, aumento en la rentabilidad, soporte y
apoyo para otros,

» Comunicacion: Alineaciéon de los objetivos, calidad y garantias otorgables,

acompafamiento comercial.

Coaching Comercial

En la busqueda de la consecucion de los resultados y el éxito del proceso de Coach se
identific6 que el cliente interno a fidelizar y mantener es el grupo de personas que
hacen parte de la fuerza comercial y que se encuentran en el nivel de cargos
ocupacionales asi: Gerentes de Relacion — Gerentes de Cuenta y Ejecutivos

Comerciales.
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Extra Milla

Motivacio
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Los Intereses del Banco de Occidente han de ser los intereses de sus colaboradores
Creacion de Equipos de Alto Rendimiento en funcion de la MEGA organizacional. Los
Valores compartidos por sus miembros generan comportamientos atractivos a los

clientes.
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