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Por Paco Segrelles
Presidente

Respuestas a la crisis
desde Formacidén

El Programa de las XV Jornadas de Estudio contenia a mi juicio, querido asociado y amigo lector

y seguidor nuestro, dos grandes novedades: una hacia referencia al contenido y otra a la

Metodologia.

| contenido estaba claramente
referenciado a la Formacion Interna'y
a la autoformacion.
oportunidad para poner de relieve lo que
caracteriza al Departamento de Formacion,

que es su actitud de servicio, no en balde ha

Lo que nos da

habido alguna entidad, recuerdo una
perfectamente, que le llamé Servicio de
Formacion. Estamos al servicio de la linea, y
es nuestra labor implicarles y “venderles” la
formacion, acercandonos y acompanan-
dolos en la organizacion, en la imparticion y
en la consecucion de sus objetivos mas que
de los nuestros. No tenemos porqué ser
expertos en todo, pero si en darles pistas
para obtener el mayor éxito pedagdgico
posible, consiguiendo la transferencia de los
conocimientos al puesto de trabajo. Para ello
constituiremos una especie de “Coalicion
para la transferencia’, en virtud de la cual
directivos, formadores y participantes se
aplicar los
conocimientos al puesto de trabajo. (Ver el
libro “Cémo aplicar el aprendizaje al puesto

comprometen a nuevos

de trabajo” Ed. Centro de Estudios Ramon
Areces, del que os hice una extensa
recension, en el numero 13 del Boletin — hoy
Revista— del GREF. Podéis encontrarlo
también en la web, secciéon GREF NOTICIAS.

Tiene ya unos afos, pero en las circunstancias
actuales cobra, a mi juicio, una gran actualidad.
Aparte de mi entusiasmo por la formacion en el
puesto).

En todo caso, si a la linea les proponéis temas
concretos con repercusion inmediata en la
Cuenta de Resultados, estad seguros que 0s
aceptaran la propuesta y la accion formativa
serd un éxito.

La segunda novedad esté relacionada con la
Metodologia. Después de cada Jornada la Junta
Directiva hacemos su evaluacién. Y pudimos
escuchar de varios compareros el comentario
de dar mas protagonismo a los participantes.
Creemos cumplir este objetivo con un nuevo
sistema de participacion que satisface esa
necesidad, fomenta la participacién, y nos
permite vivir un modelo que quizds pueda
sernos Util para nuestras actividades internas.
En estas paginas se publican las conclusiones
de las Mesas de trabajo.

Y ahora permitidme, como suelo hacer en las
Jornadas, una breve reflexion.

Vivi en carne propia la crisis de los 90. ;Qué hice?
Algo que me permitiréis que 0s sugiera:

continda en pdgina 3 >>
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>> viene de la pdgina 1

PERSONIFICAR, INDIVIDUALIZAR
LA FORMACION. Todavfa conservo la
lista de los compaferos a los que, de
acuerdo con sus jefes, decidimos
prestar especial atencion.

Entiendo por personificacion lo
siguiente:

Uno, que nuestra gente tome
conciencia de que la formaciéon es
una responsabilidad personal, que es
una parte muy importante de su
“proyecto personal de vida’, que debe
hacer un esfuerzo por encajarlo en el
proyecto de empresa. Y que si no lo
ve asi, es mejor que se plantee su
continuidad.

Dos, que la personalizacion sea un
principio inspirador en la aplicacion
de nuestro Plan de Formacién. Esto se
traduce en que es fundamental hacer
una seleccion de las personas a
formar, identificarlas, comunicarles la
decisién, conseguir su compromiso y
realizar su seguimiento. Y aqui entra
con toda su fuerza LA COMUNI-
CACION INTERNA. Conservo todavia
las comunicaciones que emitiamos
desde Formacién. Entonces no

teniamos las tecnologias actuales.

Pero el principio inspirador es el
mismo: cercania, acompahamiento,
contacto constante y periddico. Una
experiencia bien reciente es la del
Boletin de Noticias que semanal-
mente recibis. Estoy convencido, y si
no fuera asi, os ruego que me lo
digéis, que buena parte de la vitalidad
de nuestra Asociacion es por el
contacto periédico (unas veces a
través del Boletin, son 724 boletines
semanales, otras a través de llamadas
telefonicas, reuniones de Zona, y otras
por medio de visitas) que tenemos
con vosotros, con los colaboradores y
simpatizantes del GREF.

Juan Marfa Nin, Director General de La
Caixa, en reciente articulo en la
Revista de APD, entre las muchas e
interesante cosas que dice destaco la
siguiente: “En un momento como el
actual es de vital importancia,
precisamente porque se trata de un
reto integral, la gestion de los recursos
humanos mediante un desarrollo
eficaz de la COMUNICACION INTERNA
que deberfa ayudar a restablecer la
confianza en la propia empresa, en los
mercados, y en la economia. Nuestra
estrategia debe ser, por encima de
todo, creible; nuestras actuaciones

deben cuidar la méxima coherencia
con los valores de la empresa!

Y cierro esta parte con un argumento
que utilizo con frecuencia: Nos cansa-
mos de repetir una y mil veces, y esta
muy bien, porque de ellos vivimos, de
la orientacion de la empresa hacia el
cliente y de su personalizacion, v, sin
embargo, a veces, olvidamos de
aplicar ese mismo principio a nuestros
colaboradores. Os animo a hacer
realidad la atencion personalizada en
la aplicacion de la Formacion.

Finalmente, no podemos olvidar que
estamos en Zaragoza donde hay un
“pilar"que representa muchos de esos
valores que hoy, con motivo de la
crisis, nos dicen los debemos vivir. Yo
os confieso haber encontrado en la
Virgen la mayor parte de ellos: la
acogida, la aceptacion de mis
limitaciones vy las de los demas, el
compromiso, la comprension, la
disponibilidad, la
constancia, la entrega, la fidelidad a
unos principios, la gratitud, la
sencillez. Ahi tenemos, pues, un

confianza, la

ejemplo a imitar. Y ademas femenino,
bastantes de cuyos rasgos nos
vendran muy bien a los varones.

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras | 3
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XV JORNADAS DE ESTUDIO GRE€F

El Departamento
de Formacion,

imprescindible motor de cambio

en la empresa

Por José Maria Jiménez
Director General de MULTICAJA

ntes de iniciar mi presenta-
cion y dado el momento que
vivimos no quiero dejar de
aludir a un libro de Paco Muro, “el pez
que no quiso evolucionar’, una
fuente
adelante, recordando de paso que
todo lo que cuente estd impreg-

de inspiracion para salir

nado de la
“Bienvenidos los cambios, pues
en ellos estan las oportunidades
de mejora y construyen la esencia

siguiente  frase

de toda evolucion”.

Estamos en una época de cambio,
pues prefiero no decir el término
“crisis” tan mentado Ultimamente,
que no obstante, significa, segun
Wikipedia, “una
cambios en cualquier aspecto de

coyuntura de

una realidad organizada pero
inestable, sujeta a evolucion”

Esta situacion trae consigo también
un cambio en el modelo bancario en
cuanto al aumento de generacion
recurrente de resultados y de capital
organico. Para ello, los principales
pilares van a ser:

M Mas (+) relacion con el cliente,
adquiriendo un mayor conoci-
miento del mismo, mejorando la

calidad del servicio y de los
empleados.

M Menor (-) coste de distribucién.
Revisar  las  oficinas  que

tenemos...qué sentido tiene
tener las mejores esquinas de la
ciudad y permanecer sin servicio
las tardes? jse le puede dar otro
uso a tantos locales excelentes?

B Multiplicar (*) la mejora de la
eficiencia

B Nuevos modelos posibles de
banca: banca autoservicio, etc.

Para poder acometer este proceso
de cambio, hay que adaptar los
recursos humanos, a través de la
formacion, asi como los sistemas de
gestion. Los profesionales deben
estar formados, dirfa “esculpidos”
para encajar perfectamente en la
nueva situacion, formados casi de
una manera personalizada... hay
que “trabajar” con los distintos
colectivos: Con los jasp “joven
aunque sobradamente preparado’,
(no he dicho jass, “joven aunque
sobradamente suficiente”) con los
discon “discreto constante’, que saca
las castanas del fuego vy, por
supuesto, con los masa “maduro
asustado de ser apartado”...y contar
siempre con los mase “maduro

4 | Grupo de Responsables de Formacién de Entidades Financieras

aunque sobradamente entusiasta”
como fuentes de conocimientos y
valores.

Y aqui estdis los “promotores” de
estos talleres de escultura, para
disefar estrategias, caminos y lineas
a sequir para llegar al objetivo...Si
me permitis algunos comentarios
sobre cémo conseguirlo, bajo mi
punto de vista, son:

1.- Formacion “incardinada” en el

negocio... hoy hay que estar
pegado, involucrado en el
negocio... Deberfais formar

parte del Comité de Negocio, de
aquellos foros donde se debaten
las directrices comerciales, al
menos en ciertos momentos
como el Disefo del Plan de

Marketing, Desarrollo de
Productos, Objetivos de la
Entidad, etc.

2.- Formacion “ajustada” a la
estrategia y a la economia:
Tener siempre presente el para
qué de una accion formativa y

lo que espero

conseqguir...siempre  que  se

cuanto es

pueda cuantificar el resultado,
hacerlo.
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3.- Hacer un plan de formacién que
“se venda’, que sea atractivo y
que cumpla el “v.v.a" vendedor
valor afadido.

4.- Formacion e-learning, que llegue
a todos nuestros empleados y
que puedan elegir seguin sean sus
necesidades, pero siempre con-
trolando los resultados personales.

5.- Hoy mds que nunca una Entidad
precisa de “especialistas”, a ser
posible de dentro de la casa, que
sean capaces de transmitir conoci-
miento técnico de su materia,

cultura y valores de la entidad a
través de la accion formativa y de
su persona, asi como los modos
de hacer de la entidad.

Aqui se podria abrir un debate que
seguro tendréis abierto en las
jornadas, al menos en esas mesas de
trabajo que os esperan esta mafnana.

Hoy mi mensaje es de APOYO a
vuestra labor, tan necesaria en estos
momentos de incertidumbre, y por
tanto de EXIGENCIA, haciéndoos llegar
un RECONOCIMIENTO ANTICIPADO a

Espero que tengdis unas
jornadas alegres, eficientes
y con tareas a efectuar a
partir del 27 de junio...

y mi coleccion de buhos,

que me “chivan” todo,

han oido que seréis hombres
o seréis mujeres si vivis
incluso la noche.

vuestra labor.
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Virtaula

Campus e-learning de La Caixa

Por Francesc Ventura

Responsable de Formacién “La Caixa”

(D GReF

Virtaula es el campus de e-learning de “La Caixa” creado el afo 1999 para la gestién de la formacién de Nuevos
empleados. Los recursos didacticos de la plataforma eran los propios de una época en la que Internet estaba en una

fase muy incipiente.

En los Ultimos afos el escenario tec-
nolégico ha cambiado radicalmente y
hoy las nuevas generaciones manejan
UnosS recursos, accesibles en el
mundo Internet, que las empresas no
hemos sido capaces de incorporar. Si
los profesionales mayores de 35-40
anos se descubrieron el PC en el
mundo profesional, hoy los jovenes
que estdn accediendo al mundo
laboral tienen un nivel de conoci-
miento del entorno Internet que, por
lo general, el profesional no domina.

En “la Caixa” el 48% de sus
empleados tiene menos de 35 afos.
Este dato y el escenario de futuro
que se nos presenta hizo ver al
departamento de formacion que
debiamos
plataforma de e-learning, ya que,
como la mayorfa de LSM’s, no
soporta los recursos disponibles hoy

actualizar nuestra

en dia en Internet.

“la Caixa” con su socio tecnoldgico
GEC, trazé un plan de accion a
principios del 2008 con el objetivo
de poner al dia la plataforma. Una
plataforma que, pese a mantener el
nombre, ya no la identificamos como
e-learning sino la plataforma de “la
inteligencia colectiva de “la Caixa"

El mes de febrero de 2009 ha visto la
luz la nueva Virtaula.

Virtaula permite hacer un paso
adelante en la formacion al favorecer
las dindmicas de formacion virtual,
incorporando recursos digitales de
audio y video que permiten acercarse
mas a las formacién presencial.
Podemos realizar clases virtuales
sincronas y virtuales asincronas. El
aula sincrona es un espacio donde el
empleado puede participar en una
sesion de formacion en vivo o en una
conferencia sin tener que desplazarse
de la oficina. Se transmite mediante
tecnologia de video y permite
incorporar chat escrito y documentos
de soporte, etc. El formato es
conocido también como webcasting.

Las nuevas prestaciones de la
plataforma la convierten, no sélo en
una herramienta de formacion sino
también en un espacio de apren-
dizaje y comunicacion en red, para la
creacion de la inteligencia colectiva
para La Caixa.

El nuevo entorno combina diferen-
tes herramientas y recursos digitales.

Los blogs permiten al empleado
establecer canales propios de
comunicacion con el resto de la
comunidad y compartir el progreso
de un proyecto o campanfa a través
de su responsable, de manera
interactiva.

6 | Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras

La wikis permiten editar en equipo
informacion sobre un tema concreto,
de manera colaborativa en tiempo
real, para poder ser consultada por
toda la empresa. Ayudan también a
documentar de forma ordenada el
conocimiento emergente de la
empresa.

Con la disponibilidad de estos
recursos, “la Caixa" ha potenciado su
espacio de formacion corporativa a
la vez que fomenta también la
comunicacion interna.

Sigue siendo clave la figura del
formador interno, el cual, con la
nueva Virtaula, descubre un entorno
diferente, con nuevas técnicas de
dinamizacién. La novedad en cuanto
a los contenidos es que ya no
Unicamente es la organizacion quien
provee de la documentacién sino
que el propio personal de “la Caixa”
también puede aportar contenidos al
espacio comun si los considera de
valor.

Si dotamos a los empleados de
poder y herramientas para publicar
sus experiencias (buenas y malas
practicas, conocimientos, etc...),
facilitamos el aprendizaje entre
pares, y podemos incluso reducir la
inversién en creacién o compra de
contenidos y formacién tradicional.
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Aprendizaje informal:
La clave para el cambio organizacional

Por Francesc Fabregas
GEC

En un momento de cambio como el actual, parece que el modelo de aprendizaje formal no va a ser sostenible, debido
al ritmo de adaptacion y evolucién que viven las empresas.
Se hacen necesarios modelos mas 4giles, que se alimenten del conocimiento adquirido en la experiencia diaria, en
los problemas reales, y que lleguen a cada empleado de la empresa en el menor tiempo posible.

APRENDIZAJE INFORMAL

Todos, en nuestra experiencia laboral
hemos aprendido de forma informal
interactuando con los demas,
preguntando a los que mas saben. El
aprendizaje informal nace de la
practica profesional diaria y del trato
con los companeros. Nuestro reto
como responsables de formacién
consiste en canalizarlo y potenciarlo
para que aporte valor al negocio.
;Cémo logramos poner en marcha
este proceso?

Nuestra experiencia nos dice que si
se cumplen 4 condiciones todo es
mas facil: comunidad de practica,
actitud generosa de los expertos,
modelo pedagdgico abierto vy
mucha dinamizacion.

Las comunidades de practica son
entornos donde los profesionales
pueden estar conectados y canalizar el
aprendizaje informal, ya que permiten:
B Acceder a los compafieros para
compartir y mejorar.
B Hacer aflorar las mejores practicas.
B Fomentar el sentimiento de
pertenencia al grupo y una
actitud generosa de ayuda a los
companeros.

En las comunidades se consiguen
resultados muy aplicables al puesto
y al negocio tales como:

B Compartir tacticas y
argumentarios de venta
mediante foros.

B Mejorar el “time to market” al
canal mediante el contacto
permanente con el product
manager, mediante el video
blog o blogs de producto.

B Difundir nuestras mejores
practicas mediante entrevistas a
los profesionales de referencia o
videos.

B Mejorar el ratio de éxito de
propuestas mediante el uso de
redes de expertos y bibliotecas
de buenas practicas.

m..

Un segundo elemento clave en la
implantacion de un sistema de
aprendizaje informal es conseguir
que los expertos de la organizacion
tengan una actitud generosa para
ayudar a los demds y que todos
tengamos una buena actitud hacia
el aprendizaje.

El modelo pedagdgico no debe
quedar al margen y este debe
conseguir que:

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras | 7

M Haga del alumno el motor del
aprendizaje.

M Favorezca la colaboraciéon entre
pares.

B Potencie los recursos formativos
de consumo rapido, tanto
oficiales como de los
companeros.

B Detecte necesidades y genere
conexiones de valor.

Por ultimo, el éxito de este modelo
depende en gran medida del
dinamizador, experto encargado de
contenidos,
resimenes de los debates, realizar

actualizar elaborar
acciones de reconocimiento a los
participantesy apoyar a los usuarios
clave (Product Managers, expertos,
etc).

Muchas empresas han dado ya este
paso, incorporando en su cultura
empresarial comunidades virtuales
de aprendizaje dinamizadas por
expertos y orientadas a valor.

En el sector financiero, La Caixa con
su Virtaula 2.0, nos propone una
herramienta de formacion para sus
25.500 empleados asi como un
espacio de aprendizaje y comu-
nicacion en red, en suma, un
entorno de aprendizaje informal.
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La experiencia de teletrabajo

en el Barcelona Sales & Service Center de Citi

Por Miguel Angel Martin Herranz
Director de Recursos Humanos

En 2007, en el centro europeo de servicios que Citi tiene en Barcelona, se planteé el reto
de implementar el teletrabajo como parte de la politica de “Flexible Work” que la
corporacién queria potenciar en todo el mundo. Hoy en dia, el “teletrabajo” —o "remote
work” como le denominamos en nuestra casa-, es una realidad consolidada de la que
se han beneficiado hasta ahora mas de un centenar de nuestros empleados.

— M una forma de trabajo que
... una definicion no supone modificaciones .. l0S aspectos claves

sustanciales de las condiciones

Una vez definidos y superados los

El Centro de servicios de Citi en Bar- de contratacion, o )
aspectos técnicos y de seguridad
celona, el BSSC -Barcelona Sales & M conlleva el uso remoto ) B .
) o ) i ] de informacion, muy especificos
Service Center— inicié sus operaciones de tecnologia y sistemas de
3 ) i ) - en cada caso y, a veces
hace 10 afos y hoy en dia, sus casi informacién ) o
o o ) determinantes para la viabilidad
1000 empleados dan servicio a 17 M significa mas de un 50% de o
) o ] A del proyecto, la comunicacion, la
paises en 13 idiomas diferentes. La la jornada laboral y g ]
- ) . . formacion 'y la claridad de
complejidad de sus operaciones y la M es de caracter voluntario y o _
) ) . L . procedimientos constituyen los
diversidad de sus empleados, que tiene una revisién continua.

factores claves para el éxito de esta

den de mas de 40 pafses, h
proceden de mas de 40 paises, hacen modalidad de trabajo.

del centro un entorno profesional ... los beneficios

excepcional donde la innovacion, la

calidad y el respeto en el trabajo son Sin duda, una de las razones de éxito coe Ia comunicacion
algunas de sus sefas de identidad.

de este proyecto es que combina

ejemplarmente los beneficios de la En su corta vida, el teletrabajo es ya
En el BSSC entendemos el teletrabajo empresa y del empleado. La reduccién sujeto de numerosas interpreta-
taly como se define el Acuerdo Marco de la rotacion, el aumento de la ciones, rumorologias y leyendas que
Europeo del teletrabajo firmado en productividad, la disminucion de costes pueden dificultar su implementa-
Bruselas en 2002:"....forma de organi- directos, la facilidad de atraccion, etc. cién. Es por eso necesario definir una
zacion de trabajo, utilizando las tecno- son algunos de los argumentos buena estrategia de comunicacion.
logias de la informacion, en el marco de esenciales para la empresa. En el BSSC se ha basado funda-
una relacion laboral en la cual un tra- mentalmente en un proceso de
bajo, que podria ser realizado igual- Desde el punto de vista de empleado, comunicacién directa a base de
mente en los locales de la empresa, se el ahorro de gasto en transporte y reuniones y sesiones informativas a
efectua fuera de estos locales de forma tiempo de desplazamiento aparecen todos los niveles empezando por el
regular en principio como las razones més Comité de Direccién. El desarrollo de

poderosas, pero rapidamente se apre- una web especifica, el disefio de
Més en concreto, el teletrabajo en cian como més profundos los bene- posters informativos, los mensajes en
el BSSC cumple las siguientes ficios relacionados con la mayor flexibi- las pantallas de TV de las zonas
caracteristicas: lidad y autonomia y una mejor concilia- comunes, etc. han sido ademds

cion de la vida personal y laboral. complementos muy eficaces.
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... la formacion

Se disefd un programa de
formacion especifico -y obligatorio-
para todos los empleados que
solicitan el teletrabajo. El programa
comprende tres moédulos:  una
sesion enfocada a las pautas de
conducta y habitos del teletrabajo;
una sesioén especifica  sobre
Seguridad de la Informacion vy
aspectos de ‘compliance”; y una
ultima en el laboratorio enfocada a
los aspectos mas técnicos.

Ademds, todos los participantes
reciben un “Guia de Teletrabajo”en el
que se contemplan todos estos
aspectos e incluye una Auto-
comprobacion de los aspectos de
Seguridad y Salud del puesto de
trabajo, de acuerdo a la legislacion en
materia de Riesgos Laborales.

Existe ademds un breve programa de
formacion especifica para supervisores
y managers que tengan a su cargo
personal en remoto.

... el procedimiento

Por Ultimo, es importante garantizar un pro-
cedimiento claro y lo més sencillo posible.
Aparte de los criterios de desempeno,
experiencia minima en el puesto y ausencia
de procesos disciplinarios, en el BSSC, el
tiempo, la necesidad de accesibilidad a
diferentes sistemas y aplicaciones y los
requisitos técnicos son los factores que
definen en cada caso individual la
participacion o no en el proyecto.

En funcion de ellos el trabajador puede
disponer de diferentes porcentajes de
tiempo en teletrabajo —minimo 50%- e
incluso a acceder a incentivos compen-
satorios de gastos domésticos si supera el
porcentaje del 70%.

En funcién del tipo de accesibilidad
puede trabajar con su propio PCy
linea ADSL o bien con un equipo
informatico vy linea exclusiva y dedi-
cada, proporcionada por la empresa.

Un proceso on-line permite hoy en
dia una mejor gestion de las
solicitudes y seguimiento del proceso.

... y el futuro
que nos llega

Para terminar, tenemos una expe-
riencia muy positiva en algo que sin
duda serd muy pronto el futuro de
nuestra fuerza de trabajo. A las
evidentes ventajas personales vy
organizacionales, se unen otras de
caracter social y medioambiental
que vya estan siendo consideradas
como una alternativa muy real al
desarrollo sostenible de nuestras
comunidades.

“tatum

Nuestra empresa es familiarmente
responsable, éy la tuya?
estratégicamente por las

Apostar por una Cultura de Conciliacion e Tgualdad en una compaiia €5 aposta

personas que componen la organizacién y entender que éstas son base fufidamenta _'hﬂ_ﬁbr de la misma. Es
apostar por la optimizacién de las personas con idénticas oportunidades dependiendo (inicamente de sus
aptitudes y talento.

comarcial | marketing | parsonas

Esa implantacion puede llevarse a cabo de distintas formas, complementarias entre si:

= Definicidn e implantacian de un Cultura de Conciliacidn.
+ Certificacion como Empresa Familiarmente Responsable,
« Definicion e implantacidn  de un Cultura de Iquaidad.

La cultura por la que apuesta tatum se construye sobre la base de la confianza v la profesionalidad de cada
uno de los involucrados. S quieres que te ayudemos a implantar esa gultura | en tu organizacion, llamanos o
envia un email a marketing@tatum.es y teinformaremos sin compromiso,

potacnpton ST o
el | lefr| 2

] lefr
e | e |

formado

anos
aportando

Madrid - Barcelona - Sevilla - Mexico DLF - Caracas :
soluciones

602 01 31 91 - www.tatum.es
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Escuela de Finanzas

BBVA

Por Pilar Concejo Diez

Directora de la Escuela de Finanzas BBVA

a formacion es considerada un

valor en BBVA. En el afio 2008

BBVA realizd en Espafia mas de
1 millén de horas de formacion en la
que participaron mas del 80% de los
empleados.

El departamento de Formaciéon se
estructura en cinco escuelas que
atienden a las necesidades estra-
tégicas del Grupo: Escuela Comercial,
de Management, de Finanzas, de
Tecnologia y de Idiomas.

La Escuela de Finanzas se configura
para dar respuesta a las necesidades
de conocimiento en materia finan-
ciera y de riesgos de BBVA. Es consi-
derada un centro de referencia y de
reconocido prestigio, que desarrolla la
formacién y el conocimiento al mas
alto nivel en BBVA. Internamente, es
un lugar de referencia para los profe-
sionales de BBVA en la adquisicion de
conocimiento especializado en finan-
zas, y en el mercado, es reconocida
por la imparticién de conocimiento
avanzado en finanzas y riesgos.

La Escuela de Finanzas estd perma-
nentemente vinculada al negocio
mediante una estrecha relacién con
las dreas que son su cliente interno.
Realiza formacion interna en materia
de Riesgos, Economia, Mercados,
Auditorfa y Finanzas.

Sus diferentes lineas de actividad son:

B Programas para Directivos:
son programas de contenido
financiero de caracter general
dirigidos a los Directivos.

B Programas Especializados:
responden a peticiones “ad-hoc”
que realizan las dreas. Son acciones
formativas “a medida”en las que se
recurre a ponentes internacionales,
expertos en cada materia.

B Certificaciones Financieras
Internacionales:
programas que preparan para la
obtencion de Certificaciones Finan-
cieras de caracter internacional.
(CFA, FRM, CIA, CISA, CAIA y CIPM)

M Finanzas Generales:
son acciones formativas de interés
general y actualidad, en las que
participan diferentes areas del
Banco.

B Acciones Globales:
son programas especializados con
impacto global a los que asisten
empleados de todos los palises en
los que BBVA tiene presencia.

B Conferencias financieras:
su objetivo es ampliar la vision y los
conocimientos del directivo vy
técnico de BBVA en materia
financiera.

B Formacién on-line:
son cursos que completan el
catdlogo ofrecido por la Escuela de
Finanzas y dan cobertura a la
distribucion geogréfica de las areas
globales. A su vez, atienden
necesidades de formacion de las
nuevas incorporaciones y ofrecen
formacion financiera en inglés
como idioma internacional en los
mercados.

Estas lineas de actividad permiten a la Escuela de Finanzas mantener el grado de

especializacion de sus programas, ofreciendo una cobertura a las necesidades de

formacién en materia financiera.

En 2008 la Escuela de Finanzas de BBVA ha cubierto las necesidades de
conocimiento especializado de mas de 4.000 empleados de sus dreas cliente en

Espafa, suponiendo un 15% de las horas presenciales del Grupo y con mas de 100

acciones formativas. £l 309% de sus programas se han realizado en inglés.

10 | Grupo de Responsables de Formacién de Entidades Financieras
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Autoformacion y

“Aprender a Aprender”

ecfa Paco Segrelles en el

articulo “El departamento de

formacién ante la crisis: ;Qué
hacer?; que en momentos de crisis,
donde el presupuesto de formacion
es mucho mas ajustado, ‘es el
momento mds propicio para recordar
que la formacién es una responsabi-
lidad personal. Que debemos estimular
a adquirir conocimientos y de sembrar

NS

Por Gregorio Casamayor - Oscar Dalmau
Director Académico y Consultor, respectivamente,
del Instituto de Formacion Continua de la Universidad de Barcelona

actitudes positivas, optimizando el
presupuesto de formacion’, y por ello
nos sugiere la utilizacion en mayor
medida de la autoformacion (‘La
autoformacion como sistema”).

Mas alla de la justificacion presupues-
taria del momento, es totalmente
cierto que debemos dedicar un mayor
esfuerzo en trasladar la responsa-

Los lideres no surgen de la nada.

Deben ser desarrollados: educados de tal manera

que adquieran las cualidades del liderazgo.

Wiarren Bennit

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras | 11

bilidad del aprendizaje a cada
profesional (inicialmente en manos
del departamento de formacion, y
ahora mismo mayoritariamente en
manos de los mandos). No en vano,
nos pasamos el dia gestionando
proyectos, personas, oficinas, clientes,
situaciones, presupuestos, ..., pero
dedicamos muy poco tiempo a la
gestién de uno mismo.

2 make team
’ind

Barcelona:
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Cuando hablamos de autofor-
macion nos vienen a la cabeza
muchas referencias: la formacién a
distancia, el autoaprendizaje en el
puesto,
formacion informal, etc. Pensamos,

por tanto, mas en la situacion de

formacién no formal,

“estar solos” ante la situacion de
formacién, mas que en el control y la
autonomia del propio proceso.

Autoformarse, como competencia,
implica saber aprender a aprender.
Por tanto,
destrezas, actitudes, conocimientos:
B Aceptar su propia
responsabilidad.

implica habitos vy

M Identificar su nivel de
conocimientos y sus
necesidades.

B Fijar sus objetivos.

B Preparar el plan de trabajo
individual o contrato de
formacién.

B I[dentificar sus estrategias y
descubrir otras.

B Encontrar las actividades y los
materiales mds adecuados.

M Valorar la utilidad de tareas y
ejercicios determinados.

B Hacer un seguimiento continuo
de su proceso de formaciény
autoevaluarse.

B Aprovechar al maximo los
recursos del centro.

B Hacerse preguntasy reflexionar.

B Mantener la motivaciony el
entusiasmo.

B Aplicar los conocimientos en un
contexto real

B Seguir aprendiendo de manera
autéonoma

m(.)

Por tanto, si nuestros profesionales
desarrollaran esta competencia,
multiplicarfamos el impacto del
esfuerzo que realizamos como
departamento de formacién en su

formacion continua.

Por ello, es necesario no soélo
concienciar de estos beneficios a los
profesionales, no sélo trasladarles en
su autoresponsabilidad, sino también
facilitarles un método de trabajo que
facilite la planificacion y la organi-
zacion de su proceso de auto-
aprendizaje en especial respecto a la
formacion no formal que se da
dentro del contexto organizativo.

\ emab g /
\lu 1EAnTE ! ,
~ -~

o -

En este sentido un modelo puede
ser el marco de su propio puesto de
trabajo, evidenciando a partir del
mismo, el conjunto de recursos y
elementos que pueden ayudar en su
proceso de aprendizaje.

Asi, se trata de poner en valor todas
aquellas fuentes de desarrollo que
envuelven nuestra actividad profe-
sional y que, sin embargo, a menudo
no somos consciente de su potencial.

.-"HI -"h\
o
.
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Por ello podemos trabajar a partir de
cuatro dimensiones basicas (aunque
habria una base que subyace en
todas ellas: cultura organizativa,
valores, portales internos, manuales
de autoformacion, diccionarios de
competencias 'y conocimientos,

revistas internas, etc.)

1. Con nuestro mando: mediante
tutorizacion, mentoring, delega-
cion, participacion en proyectos,
etc.

2, Con los colaboradores: aprender
enseflando, comunicacién bidi-
reccional fomentar participacion
activa, asumir un rol de mando
como desarrollador, etc.

3.Con compaieros, directos o
indirectos, mediante formacion
interna, equipos de mejora,
proyectos interdepartamentales,
benchmark interno, buenas
practicas, intercambio o rotacion
de puestos de trabajo, grupos de
calidad, etc.

4. Otras referencias, siendo estas
personas agentes externos
(coachs, formadores, colegas
profesionales, companeros de
estudios, clientes, proveedores,
etc), o bien otros recursos
(revistas, redes sociales, portales
verticales, grupos de discusién
online, blogs, etc).

s ™
¥4 b
f \
%
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Respecto a estos recursos vinculados
con internet, y dado que las fuentes y
canales de informacién son multiples
(portales, blogs, etc), y de variados
formatos (textuales, audiovisuales,
multimedia, etc), existen hoy en dia
diferentes recursos tecnoldgicos que
facilitan la autogestion de la infor-
macién por parte del usuario. Un
ejemplo de ello lo constituyen las
paginas de inicio (por ejemplo
www.igoggle.com) que permiten per-
sonalizar, por ejemplo, la informacion
y los recursos de un determinado tema.

Este tipo de herramientas estan con-
solidado la creacién de un espacio
personal de aprendizaje (PLE- Personal
Learning Environment) que permiten
la interrelacion, a nivel individual, del
aprendizaje formal y no formal. En
resumen, debemos entender la
autoformacién como un elemento

mas en la paleta de recursos del de-
partamento de formacién y desarrollo,
y que ademds puede integrarse con
otras acciones que ya se impulsen.

En este sentido podemos incorporar
elementos de autoformacién en los
planes de mejora individual o de
desarrollo que surjan tras la eva-
luacién competencial o del desem-
peno, facilitando asi un conjunto de
recursos que permitan la mejora del
profesional. O, por ejemplo, la incor-
poracion de las cuatro dimensiones
del autodesarrollo, como un recurso
integrado a un programa de forma-
Cion o desarrollo presencial.

Por tanto, desde formacién y desa-
rrollo debemos motivar y ensehar a
los participantes a aprender a apren-
der, dédndole valor al proceso de
autoformacion, avanzandonos a sus

SEPTIEMBRE 2009 / NUMERO 34

posibles dificultades, incluyendo me-
canismos de refuerzo y confianza, etc.

A su vez, podemos aumentar el valor
de la autoformacién formando sobre
la misma, apoyandonos en los forma-
dores y tutores internos, concien-
ciando a los mandos y responsables,
creando un repositorio de contenidos
autoformativos, promoviendo la
utilizaciéon de herramientas tecno-
l6gicas y el desarrollo de compe-
tencias digitales, etc.

En definitiva, favorecer la autonomia
de los participantes en su propia
gestion de su aprendizaje, estimular
su capacidad de aprender a aprender,
y optimizar el uso de los recursos que
se despliegan alrededor de su puesto
de trabajo, se convierte en una
estrategia clave para formacion vy
desarrollo.

Lideres en
Consultoria,
Integracion de
Sistemas y
Outsourcing de
Recursos Humanos
en Espana

Aceeniture es una compania global lider en consullons de gestion, servicios teenologreos y outsourcing, que dspone de los
mejores profesionales, capacidades y tecnologlas para ayudar.a sus clientes a convertir sus organizaciones en negocios de

alto rendimiento.

Visite www.accenlure.cs

= Convduitona = Teonndogia » Dutsouncing

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras | 13
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Clausura de las XY JORNADAS DE ESTUDIO GR€F
Aprender a transformarse

Por Placido Fajardo
Socio de Leaders Trust International

Transiciones vitales
y profesionales

El mundo que vivimos en nuestra
sociedad actual y en las organiza-
ciones que la componen esta patas
arriba. Crisis econdmica, institucional
y de valores, confusién y miedo,
depresién y enfado son algunos de
los componentes que dan como
resultado una colosal pérdida de
confianza en el futuro, con pocos
precedentes en nuestra historia
moderna. Vivimos una época de
inflexion acentuada, tras la cual
nunca nada —o casi nada- volvera a
ser como antes. La necesidad de
sobrevivir en este entorno hace
imprescindible poner en préactica
una de las metas mas dificiles de
conseguir en cualquier organizacion:
transformarse o reinventarse.

Los procesos de cambio
en las organizaciones

Los estudiosos de los grandes
procesos de cambio en las empresas
han llegado a la conclusion de que
solo una de cada tres tiene éxito.
Docenas de libros, informes y andlisis
sobre “Change Management” a nivel
global han intentado determinar las
causas de este fracaso, y han dado
recetas para evitarlo. En el afio 2003la
firma de consultoria estratégica
McKinsey publicé un trabajo -firmado
por Edwing Lawson y Colin Price-, que
cuatro

sefalaba pardmetros  a

considerar para conseguir el éxito en
un proceso de cambio profundo.
Habfa que tener definida una buena
historia de cambio, que explicara el
propdsito de manera ilusionante.
También era necesario disponer de
unos lideres que mostraran el camino
a seguir y condujeran a su gente,
sirviéndoles de modelo o ejemplo.
Igualmente serfa necesario reformar la
estructura, los procesos y los sistemas
para asegurar que estuvieran alinea-
dos con el cambio. Por ultimo, seria
imprescindible contar con el conjunto
de capacidades y talento necesario en
las personas que llevarian a la
empresa hasta el cambio.

Unos aflos mas tarde, otros
compaferos de los consultores
citados, concretamente Aiken y Keller,
han completado el estudio mencio-
nado, y destacado una serie de
aspectos, que influyen de manera
determinante en los procesos de
cambio, pero que son frecuente-
ignorados.  Asi,
empresas han considerado que los

mente algunas
procesos de cambio con una historia
definida y “cocinada” por los jefes
resultard igualmente ilusionante
también para los empleados. Pero
esto no es necesariamente cierto,
pues ellos tienen otras prioridades y
ademas les gusta ser participes de la
elaboracién de una historia que de
alguna manera van a protagonizar.
Otros problemas habituales consisten
en la errénea creencia de que el
cambio vendrd por si solo con el

simple hecho de cambiar al lider o

14 | Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras

lideres. Craso error, pues el trabajo que
hay que hacer “aguas abajo” es
enorme. Ademads, cambiar los
procesos y las estructuras es
fundamental, pero sobre todo es
critico que sean bien entendidas y
aceptadas por los empleados. Las
imposiciones contra la voluntad de
quienes han de hacer que las cosas

sucedan no suele funcionar.

En definitiva, el factor emocional se
alza una vez méas como el que mas
puede condicionar el éxito o el
fracaso de un proceso de cambio
empresarial, ligado estrechamente
con algo tan complejo como la
actitud y el comportamiento de las
personas ante el cambio.

Las transformaciones
personales

Son diversos los factores que pueden
influir en la propension al cambio de
una persona. Sin pretender ser
taxativos, podemos citar algunos que
estdn mas relacionados con el
caracter o la personalidad, como la
propia actitud frente al cambio, la
motivacion, el nivel de ambicién, la
curiosidad, la valentia o el confor-
mismo. Ademas de estos atributos
internos existen otros factores, que
pueden
capaces de propiciar cambios o de

considerarse  exdgenos,
actuar como catalizadores o impul-
sores. Unas veces, el hecho puede ser
la confianza y credibilidad que nos
merece quien nos propone la
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adhesién a un proceso de cambio.
Otras, el detonante serd un suceso
repentino e inesperado que nos
empuja. Y quizas en otros casos, no
existe un hecho relevante que actle
como revulsivo, sino la reiteracion de
alguna circunstancia menor, esa
especie de gota de agua que colma el
vaso y que nos llevard a plantearnos
un "hasta aqui hemos llegado”.

Buen ejemplo son las transiciones de
carrera. Si cada edad refleja aspectos
especificos de la personalidad, cada
ciclo de carrera profesional retne
ciertos estereotipos vitales condicio-
nantes del cambio. Asi, la década de
los treinta supone la de mayor
efervescencia y crecimiento, mientras
que la de los cuarenta deberfa
consolidar lo aprendido y capitalizarlo.
Superada la mitad de nuestra vida
media se alcanza habitualmente la
cUspide de responsabilidad. Es
momento propicio para hacer
balance sosegado de hacia dénde
nos estad llevando nuestra carrera, y
hacia dénde nos hubiera gustado que
nos llevara.

Lo que pedimos a los profesionales en
los procesos de cambio en las
empresas no puede desconocer
realidades como la anterior. Combinar
lo mas adecuadamente posible las
necesidades del cambio en la orga-
nizacién con las aspiraciones e
inquietudes de las personas que la
componen, en sus diferentes mo-
mentos vitales y ciclos de carrera,
constituye un mas que probable
factor de éxito. Explicar bien el impe-
rativo del cambio y sus consecuen-
cias, destacar sus beneficios colectivos
e individuales, hacer participes a los
empleados del viaje y que entiendan
su contribucion para llegar a un
destino mejor, son requisitos funda-
mentales para generar la motivacion y
actitud adecuadas.

Intervencion de
José Luis Rodrigo,

Director de RR.HH. de Ibercaja,

en la clausura de las Jornadas de Estudio del Gref,

en Zaragoza

espués de elogiar la labor del GREF y manifestar su dispo-

sicion a seguir colaborando, manifesto, en el contexto de los

temas tratados, que la Entidad sigue manteniendo los
presupuestos y acciones programadas para este ejercicio.
Consideramos la Formacion como una de las herramientas para
salir de esta crisis, dijo.

Y anadid: Segun la evolucion de la crisis, y si tuviéramos que ajustar
presupuestos, el Departamento de RRHH. serd considerado con
una actuacién similar a otros departamentos criticos para la
estrategia de la Caja, ni peor ni mejor, sino haciendo la misma
contribucién para conseguir entre todos salir cuanto antes de esta
situacion.

En algin momento he ofdo que os preguntais ;Qué nos pide la
Direccidn en estos momentos?:

B Que nos centremos en los temas fuertes del negocio y que
requieren  una especializacion, esto nos lleva a una
diferenciacion en el mercado.

B Mirar hacia dentro de la Organizacion, en tiempos de bonanza
todo es valido si el empleado salfa contento de un curso, ahora
es el reciclaje de los profesional que suponga un aprendizaje del
“oficio bancario’, en procesos muy vinculados con el negocio.
Involucremos a los directivos como formadores.

Como Responsable de RRHH. os pediria qué Formacion sea una
herramienta para retener e incrementar el talento. Si bien nos
debemos centrarnos en el HOY, nuestra responsabilidad también es
atender el MANANA, para que cuando salgamos de la crisis
tengamos unos profesionales adaptados a los cambios, a las
tecnologfas, que sean agiles antes las nuevas circunstancias con que
se enfrenten, y sepan liderar ese cambio, ya que nada serd igual a las
situaciones que hemos vivido recientemente de bonanza. Es decir,
TRABAJEMOS EL HOY SIN PERDER LA PERSPECTIVA DEL
MANANA.

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras |
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Principales conclusiones del Informe sobre

Ratios de Formacion 2008 del GREF,

presentado en sus XV Jornadas de Estudio, celebradas en Zaragoza, en junio de 2009

Por José Antonio Téllez de Cepeda
Director de Estrategia de Recursos Humanos de la CAM

B [a muestra representa, por nimero de empleados, al
65% del sector financiero (el 75% sin incluir
Aseguradoras).

M L2 Inversion media en Formacion ha sido del 1,59% de la
masa salarial, lo que equivale a 727 € por empleado. Esto
refleja el esfuerzo inversor que realiza el sector financiero
en la Formacién de sus profesionales, estando a la cabeza
en esta materia, como viene siendo habitual afo tras ano.

B Los presupuestos de Formacion experimentaron en 2008
un incremento medio sobre el ano anterior del 119%,
menos de la mitad que en 2007, con la novedad de que
un 30% de las entidades disminuyeron su presupuesto.

B Si el dato anterior venia a ser reflejo de la coyuntura
financiera, los presupuestos de 2009 recogen la situacion
econdmica, experimentado un descenso medio del -11%.
Un andlisis mas detallado nos indica que el 64% de las
entidades ha visto reducidos sus presupuestos en una
media del -26%. Estos porcentajes son similares a los
ajustes que se han realizado en las diferentes éreas de las
entidades y no en mayor medida en el drea de Formacion.
Al finalizar el ejercicio 09 podremos comparar cudl ha sido
los ajustes realizados entre presupuestado e inversion.

M | as horas de formacion por empleado mantienen casi el
mismo nivel del ano anterior: 52 horas por empleado,
pero la estructura de estas horas sigue cambiando a favor
del on-line / e-learning que ya supone casi el 40% de las
horas totales. En 2002 ese porcentaje era del 15%. Esta
evolucién ha sido posible:

— Por una apuesta decidida de las entidades financieras
por las tecnologfas de la Formacion.

—Por una mejora de la tecnologfa, haciendo mas
amigables el uso de las plataformas,

— Por unos contenidos con un disefo pedagdgico mas
avanzados,

-Y, en general, por la maduracién de este canal
formativo tanto en sus usuarios como en los
proveedores que intervienen en el proceso.
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— El reto que hay, en estos momentos, aunque ya estan
trabajando en ello las entidades, es que la Formacion
on-line /e-learning debe pasar en mayor porcentaje y
con mas rapidez de contenidos generalistas a conte-
nidos propios de negocio, con una flexibilidad en la
elaboracién de programas, ajustados a las necesidades
especificas de las entidades, de sus profesionales y de
sus clientes.

B Las horas de formacion por empleado siguen
manteniendo una relacion inversa con el tamafo de las
entidades

B Fsta metodologia de Formacion on-line /e-learning, ha
permitido que en el gjercicio 2008, se pudiera llegar a un
95% de los empleados, con alguna accion formativa. Esto
esta permitiendo llegar a més profesionales, en un sector
con una capilaridad de centros y oficinas bancarias
dispersas y distantes.

M En cuanto a la distribucién segun el tamano de las
entidades, las comprendidas entre 3000 y 9000
empleados son, con diferencia, las que mayor uso hacen
de la formacion on-line/e- learning que llega a ocupar
casi el 53% de las horas totales.

B La distribucion de costes presencial/on-line, por
asistentes, sigue ensanchando su brecha que yaesde 10
a 1 a favor del on-line (una vez realizadas las inversiones
tecnoldgicas y de desarrollo):
— Formacion presencial: 163 € por participante.
— On-line: 16 € por participante.
Aunque este dato debe ser evaluado en mayor
profundidad en posteriores encuestas para confirmar la
tendencia.

B La Formacion on-line/e-learning ya representa una parte
muy significativa y similar en todos los niveles
profesionales, independientemente de los asistentes,
esto supone similares niveles de utilizacién por directivos,
comerciales, gestores, etc.
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OBSERVATORIO DE RECURSOS HUMANQS, en su nimero de septiembre reproduce nuestra
Nota de Prensa bajo el titulo "El e-learning se consolidada en las entidades financieras".
Agradecemos a Maite Sdenz, una vez mds, las atenciones que tiene con nosotros.

Por otra parte Fran Garcia Cabello, Director de AZC GLOBAL y del Foro de los Recursos
Humanos, reproduce nuestra nota en el Foro.

B El concepto Blended, metodologia mixta de la Formacién on-line/e-
learning y presencial ha dejado ya de tener un significado especial, ya
que practicamente toda la Formacion realizada en el sector financiero
se apoya en la metodologia Blended. A partir de ahora, deberemos
definir claramente qué abarca la “denominacion Blended”

M La crisis ha supuesto que cada vez mas entidades busquen criterios
objetivos para medir el impacto de la Formacién en el negocio. Esto,
que siempre ha sido uno de los puntos importantes de cualquier
accion formativa por lo complejo de su medicién, se ha realizado
pocas veces y el reto serd su implantacién de manera generalizada.

W Si 2006 supuso el despegue de la Formacion on-line/e-learning, 2008
representa el cambio cualitativo de ésta y el redisefo de la Formacion
Presencial, lo cual no significa que desaparezca, pero si que sea mas
selectiva, como un eslabdon final tras la unificacion del nivel de
conocimientos de los participantes, a través de un recorrido previo por
la Formacion on-line/e—learning.

CIBSERVATORIC

tl e-learning se consolida
en las entidades financieras

B La inversidn media en formaciin de bis entdades Aran

¥

élogos

ENTUSIASMO
COMPROMISO

INNOVACION

barcelona - madrid - murcla - palma de mallores - sevilla - samiago de componela - valencia

www.elogos.es

medadon - sariaga de chile - sio pauls -
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Conclusiones de las Mesas de Trabajo

realizadas en las XV Jornadas de Estudio
Zaragoza, el 25 - 26 de Junio 09

El lema de estas ultimas Jornadas fue: “Respuestas a la crisis: Formacion Interna, Formacion en el Puesto y
Autoformacién”. Entre los puntos del programa fueron las Sesiones: "Benchmarking Event" organizada por Ibevents,

en 6 Mesas de Trabajo, sobre los temas prioritarios indicados por los Asociados.

e ha elaborado un docu-

mento con las reflexiones,

experiencias y conclusiones,
en la que ha participado un equipo
de trabajo formado por Ibevents y
por asociados, coordinado por
Emilio Prats (jGracias Emilio!). No
pretende ser la descripcion de las
mejores practicas en formacién
sino la descripcién de algunas
experiencias positivas en organi-
zaciones concretas, en momentos
precisos, con objetivos y necesi-
dades puntuales. Pero, sin duda,
nos ayudaran a obtener mejores
resultados en nuestra gestién del
dia a dia. Proximamente se colgard
en nuestra pagina web.

La informacion de cada Mesa de
Trabajo es consecuencia de cada
Reto que los asociados presentaron
para analizar, y se estructura en:

- una Introduccion sobre lo que
se quiere debatir,

- un apartado denominado
Desarrollo que son las
reflexiones sobre el tema;

— Nuestras Experiencias,
aportaciones de los
companeros en entidades
concretas y ante situaciones
concretas, se presentan 59
experiencias.

— Conclusiones, los ejes que
estructura la anterior
informacion.

Papel de RR.HH./
Formacion / Desarrollo
ante la crisis

Conclusiones:

M Foco en el ahorro de costes y en
la optimizacién de los recursos.

M Se propone la colaboracién con
los veteranos de la Entidad para
reensefar las claves del negocio y
para tranquilizar sobre las crisis.

M Apuesta por una metodologia
que eviten los desplazamientos y
reduzcan las ausencias del puesto
de trabajo.

B Como se han descrito a lo largo de
las experiencias de los compa-
Aeros se estan encontrando solu-
ciones diferentes y satisfactorias a
la Formacién realizada en los
ultimos ejercicios.

Marketing interno
como herramienta
de comunicacion
en Formacion

Conclusiones:

Hay que incrementar la venta de la

formacion dentro de la entidad,

impulsando:

M a2 colaboracion con el departa-
mento de Marketing.

B [aimplicarse de los Mandos Directos.

M L2 involucracion de la Direccion.

M | a presentaciéon por parte de los
Directivos de los Programas de
Formacion.
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B La creatividad para involucrar a la
gente en los proyectos.

M L2 notoriedad de los resultados
de la Formacion.

Innovacion en
formacion y desarrollo
para las nuevas
situaciones

Conclusiones:

Se puede resumir la lucha por la

reduccion de presupuesto y el mante-

nimiento de la competitividad:

B Aumento de la Formacion
e-learning

B Innovar las metodologias para que
se dinamice la formacién, con-
siguiendo cursos de calidad vy
divertidos

B Dejar la Formacion Presencial para
lo estrictamente indispensable,
como en temas de desarrollo de
habilidades y como mix con la
Formacion e learning, potenciando
la metodologia blended.

B Realizar seguimiento para que se
finalicen las acciones e-learning y
bajar los indices de absentismos
con medidas de co-pago, para
algunos programas.

B Debemos tener presente que
Innovar no es la buscar o encontrar
la solucion mégicas: “Es hacer cosas
nuevas o antiguas, de forma nueva'"

B En la pagina web del Gref, en la
seccion Innovacion tenemos docu-
mentos de interés sobre el tema.
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Mejores Practicas, ;como conseguir lo mejor de
los mejores? para la Organizacion y el Negocio

Conclusiones:

B Fs necesario la implicacion de los Directivos como entre-
nadores y/o mentores, asi como el la participacion activa
en la seleccion de los formadores internos.

B Las nuevas generaciones tienen otros valores que
debemos descubrir y trabajar con ellos

B Los nuevos colectivos estan muy familiarizados con las
nuevas herramientas de comunicacion y ademas aceptan
con agrado compartir experiencias: Aprovechémoslo.

B Tengamos presentes las diferentes herramientas que los
companeros estan utilizando para llevar a cabo las
Mejores Practicas.

B No olvidemos de agradecer las participaciones de los
mejores profesionales y de que sean ellos los prota-
gonistas, mantengdmonos Formacion en la“sombra”

Rotacion de los profesionales de SS.CC.
alaRed

Conclusiones:

B L2 involucracion de Mandos Directos del personal 'y
Directivos de SS.CC. a rotar a la Red a los propios
empleados, los responsables de los equipos de la Red y la
involucracién de Formacion como “puente” entre ambas
Areas y como potenciador de los puntos fuertes del profe-
sional que rota, son las claves para que estos movimientos
sean efectivos y generen impactos positivos en la cuenta
de resultados de la Entidad.
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B Analizar el desarrollo y desempefio profesional, en las
diferentes dreas que ha trabajado, para encontrar los
puntos fuertes que debemos reforzar para su integracion
en la nueva etapa laboral.

B Desarrollar desde Formacion la labor de acogida y el de
facilitarle los conocimientos generalistas que le permita
encajar en la Red y una vez consolidado en un puesto
encauzarle a su correspondiente Plan de Formacion

Papel del tutor. Gestion del conocimiento.
Formacion interna.

Conclusiones:

B En todos los casos la contribucion de los Formadores
Internos, Tutores y Mentores se considera muy positiva y
por lo tanto algo a fomentar y valorar desde la Direccion.

B £l role que desempefian estas figuras no son comparables
con la Formacién Externa, cada una tiene su lugar.

B FEstas figuras proporcionan seguridad v fiabilidad a los
formados. Son un elemento fundamental para la
gestion del conocimiento y la transmisién de mejores
practicas dentro de la Organizacion.

Hoy os presentamos esas conclusiones con la idea
que nos sirvan de reflexion en nuestras actua-
ciones en un momento que todos los procesos y
planteamientos se estan revisando para adap-
tarlos a situaciones dificiles, complejas y no faciles
de solventar, lo que si es cierto que en momentos
diferentes debemos buscar soluciones diferentes.

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras |
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iInnovacion en la

Gestion de Personal!

Por Bruno Valverde Cota

Country Manager Portugal del GREF

ivimos tiempos de grandes

restricciones, por lo que no

tiene sentido que las
empresas cuenten con personal
desaprovechado y desmotivado.
Para evitarlo es necesario conocer
las principales dificultades perci-
bidas en la gestion del personal (...).
iHa calibrado ya el valor que pierde
SU empresa por contar con personas
que no dan lo mejor de si mismas?
;Y por razones que posiblemente
pueden cambiarse? Sin duda, llegard
a la conclusion de que el coste de
oportunidad es muy elevado. Por
tanto, deben fomentarse cambios
en el modelo de gestion de la
organizacién vy, sobre todo, en las
practicas de gestién del personal.
Segun la segunda edicion del IPR, el
70% de las empresas no prevé llevar
a cabo reestructuraciones y solo el
4% tiene previsto reestructurar a
mas de 20 colaboradores. ;Ha
pensado ya que los denominados
pueden
aumentar mucho el valor de su

“"trabajadores  senior”
empresa? Evidentemente, deberdn
tener una situacion laboral ajustada
a sus necesidades y mas flexible.
iQué se puede hacer a este nivel?

En una época en la que estd de
moda sugerir ahorros de costes y
despidos, yo abogo por recortar lo

que sobra, sin duda, pero invirtiendo
en las personas. Incentive la gestion
del talento y demuestre realmente
que sus recursos humanos cons-
tituyen la ventaja competitiva de su
empresa. No es suficiente con
afirmar que apuesta por esas
personas, que sus colaboradores son
el recurso estratégico mas impor-
tante de la empresa, es necesario
que la gestion del talento esté
arraigada en su empresa y que se
incorpore a un sistema de incentivos
y objetivos. Debe quedar incor-
porada en el propio modelo de
negocio, formar parte de la cultura
de la empresa. Cabe observar que el
38% de las empresas tiene previsto
aumentar la inversion en formacion.
Esta puede ser una via para
aumentar la cualificaciéon y el grado
de motivacion de los colaboradores.
iPero no es suficiente!

El actual sistema de gestion de
recursos humanos implantado en la

“Una empresa debe ser
capaz de generar
programas eficaces para
atraer, fidelizar y atender
segmentos diferentes de
colaboradores”
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Publicado en Expresso, Seccion ECONOMIA

25 de julio de 2009
Pdgina 21

mayoria de las empresas portu-
guesas necesita una revolucion. Fue
concebido y desarrollado para otros
tiempos. Los nuevos tiempos
requieren un enfoque ajustado a los
diferentes publicos internos. Es
necesario hacer una segmentacion e
identificar las necesidades, los com-
portamientos y los perfiles de los
diferentes grupos de funciones. En
mi opinion, la dificultad radica en la
seleccion del criterio de segmen-
tacion que servird para generar los
grupos de colaboradores (segmentos)
medibles, con potencial, hetero-
géneos y operativos.

Dicho de otro modo, una empresa

debe ser capaz de generar
programas eficaces para atraer,
fidelizar y atender segmentos
diferentes de colaboradores. Asi,
este proceso de segmentacion, que
deberd hacerse antes de la implan-
tacion de un sistema de gestion de
talentos, tiene que hacer hincapié en
las oportunidades de carrera exis-
tentes, permitir la definicion de
prioridades, facilitar el analisis del
contexto laboral y el aumento de la
productividad de los colaboradores.
Cree diferentes propuestas de valor

internas. Promueva el talento.

¢A qué estd esperando?
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La experiencia de
la formacion on-line

CAM-IUP

Por Consuelo Sanchez
Formacién. Caja Mediterrdneo

| Instituto Universitario de Pos-

grado (IUP) es una institucion

pionera en Espafa en moda-
lidad de formacién de posgrado a
través de las nuevas tecnologias,
donde destaca por encima de otros
proveedores. Cuenta con el respaldo
de tres universidades de prestigio
—~Universidad de Alicante, Universidad
Auténoma de Barcelona y Universi-
dad Carlos lll de Madrid—, el cuadro de
profesores es de alto nivel, los tutores
son proactivos y muy profesionales y
nuestros interlocutores con la escuela
siempre han sido de gran ayuda.

La CAM ha realizado con el IUP el
Master en Finanzas, el Master en
Direccién Bancaria y el Curso de
Experto Profesional en Asesoramiento
Financiero. Para todos los profesio-
nales de la entidad que los han
cursado ha supuesto un importante
esfuerzo, pues tenian que robar horas
a su ocio para hacer convivir vida
personal, abundante carga de trabajo
—pues la mayorfa de alumnos osten-
tan un cargo directivo—, e importante
ritmo de estudio. Son muchas las
horas que han invertido, se hace duro
en los Ultimos meses cuando se
vislumbra el final, pero una vez fina-
lizado la satisfaccién de haber ganado
conocimientos y haberlo superado
con éxito compensa a todos.

Algunas de las ventajas que ofrece la
formacién on-line ante la formacion
presencial y que nos hicieron
decantarnos por el IUP son el apoyo
de la conciliacion laboral - familiar y
la eleccién por parte del alumno del
lugary el horario de estudio. Ademés
esta metodologfa permite contrastar
distintas fuentes, distintos autores,
para reforzar y ampliar conocimien-
tos que no estan incluidos en el
temario, pues el PC se convierte en
una biblioteca online.

Otro de los beneficios de esta
metodologia son los costes mas
reducidos ante la modalidad presen-
cial, ya que son menores, especial-
mente, para las empresas con el
personal disperso geogréaficamente,
porque se eliminan gastos de
traslados, hoteles, avién, etc.

Con la formacién on-line, los profe-
sionales ganan en disciplina, aprenden
a gestionar mejor su tiempo, ad-
quieren destreza como autodidactas y
buscadores de informacion en la Web
y, lo que es mas importante, se abren
al mundo de la formacion globalizada
que ofrecen las herramientas de la
Web 2.0 (foros, wikis, chats)

Como conclusién podriamos afirmar
que nuestra experiencia en las

Grupo de Responsables de Formacion de Entidades Financieras | 21

ediciones que llevamos hasta ahora
ha sido positiva, por lo que
recomendamos la experiencia de
realizar un Master Corporativo con el
IUP, Institucion Académica cercana a
la realidad empresarial. Eso si, que
nadie se llame a engafo ya que,
aunque se trate de formacién on-
line, se ha de trabajar, y mucho, pero
lo que todos los alumnos piensan
tras obtener el titulo es que sin duda
ha merecido la pena el esfuerzo.

Durante los Ultimos seis afnos, la
CAM ha confiado parte de la
formacién de sus profesionales al
IUP. La colaboracion entre la entidad
financiera y la escuela de negocios
lider en formacion on-line de
posgrado en lengua espafiola se
inicié en 2004, cuando un grupo de
40 profesionales comenzd a cursar el
Master en Finanzas.

El drea de Desarrollo Corporativo del
IUP es un socio estratégico para dar
soluciones a medida de las organiza-
ciones. No sélo se ofrecen programas,
sino que se estudia, en colaboracion
con los departamentos de RRHH, las
necesidades de formacion de sus
equipos, ayudandoles a poner en
marcha proyectos que tengan un
claro impacto en el desarrollo y en la
gestion del talento.



Unos se van...
y otros vienen

m Angel Gayan que aunque sigue en activo y ‘muy
activo” en la Asociacion, se ha jubilado en
IBERCAJA. Le sucede Eva Fernandez cuyo
dinamismo y actividad ya hemos conocido con
motivo de la organizacion de las XV Jornadas de
Estudio.

B En BANKINTER vuelve con mas competencias
ademas de Formacién, nuestra antigua amiga, que
ya habfa pertenecido a la Junta Directiva, Carmina
Guitard.

B En su dfa anunciamos que Ramén Bolado del
Grupo Santander volvia a la linea como Director
Territorial de donde procedia, le sucede José
Miguel Caras Ubeda, también procedente de la
Red.

B Luis Javier Sanz ha dejado el BANCO
COOPERATIVO, y le ha sucedido Alicia Rodriguez.

B Oscar Fernandez ha dejado también ANDBANC y
coge el testigo Nuria Casamayor.

m Miguel Angel Martin de CITI BSCC ha sido
promocionado a Director de Recursos Humanos,
nuestra felicitacion, vendrd en su lugar Irene
Rodriguez.

B Marian Collado abandona INVERSIS BANK vy
asume sus funciones Flora Tomé, Subdirectora de
Recursos Humanos.

B Y en Ruralcaja se incorpord en el Departamento
como Responsable Alicia Lara Bermejo.

Formacion de Formadores

El dia 9 de Septiembre se firmo el Acuerdo de
Colaboracién con la Universidad de Barcelona
IL3. Es la primicia de los que préximamente
firmaremos con diversas entidades. Seguiremos
informando en el Boletin Semanal de Noticias.
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Celebracion de la
Asamblea Estatuaria

on ocasion de las XV Jornadas de Estudio celebramos

como es preceptivo nuestra Asamblea Anual siguiendo

el Orden del Dia que previamente habia sido enviado a
los asociados. Abrid la sesion el Presidente quien agradecio
la labor de la Junta Directiva y de manera especial a José
Antonio Téllez de Cepeda por el Informe sobre Ratios de
Formacion, a Manuel Haro por el Proyecto de Formacién de
Formadores y a Pedro Otero por el lanzamiento de la |l
Encuesta de Calidad del GREF, asi como a los compaferos del
BBVA por su generosidad al prestarnos sus aulas para celebrar
en ellas las reuniones de la Junta Directiva.

Seguidamente se procedid a la entrega del simbolo
institucional a los siguientes companeros: Angel Gayan de
IBERCAJA; Mireia Montoriol del Banc Sabadell d’Andorra;
Alberto Mendoza de Cajaldn; Oscar Garcia de Baquedano
de Biharco Seguros; Francesc Contilloch de Caixa Manlley;
Eva Fernandez de IBERCAJA; Marisa Mayayo de la CAl y
Ricardo Astigarraga de Caja Laboral Popular.

A continuacioén se dio por leida el Acta de la dltima reunion,
procediéndose a la lectura de la Memoria de Actividades y a
la informacion de las cuentas que gozan de una sana
situacion financiera. Se informo del Proyecto citado sobre
Formacion de Formadores, invitdndose a todos los asociados
a aportar sugerencia que serfan incorporadas al texto. Se
anuncio el lanzamiento de la Encuesta de Calidad, muy
importante para ir disefiando el futuro de la Asociacion, y se
perfild el programa de actuacién para el nuevo ejercicio. Y tras
abrir el espacio de ruegos y preguntas, se levanté la sesion,
para a continuacion realizar la tradicional visita a la ciudad
gue nos acoge que en esta ocasion tuvo como lugar
preferente La Aljaferia.

Terminamos el dia con la no menos tradicional cena de
confraternidad entre los asociados que fue muy animada por
el excelente Grupo Asociaciéon Teatro y Gesto, que puso en
escena “La maéaquina del tiempo’, al que se incorpord
espontaneamente con una calidad excepcional, siendo el
descubrimiento de la reunion, nuestro compafnero de Caja
Laboral Popular, Ricardo Astigarraga, que demostrd ser una
gran actor. Enhorabuena Ricardo.



Ulises Comunicacién es una agencia de
publicidad especializada en Comunicacion de
Recursos Humanos, en sus dus vertientses,
Employer Branding [(Imagen de Empleador de
Heferencia] y Employee Communication
[Comunicacion Interna).

Los profesionales que componen Ulises
Comunicacion poseen una amplia experiencia
trabajando, desde el conocimiento, la
expariencia, &l compromiso, la innovacion y
por supuesto la confidencialidad, para
las mas importantes Compafias nacionales
e internacionales.

ulises

c/Palermo 42, 2° Planta
28043 Madrid
+34 81 388 77 22
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Formacion y desarrollo de recursos humanos

IBERCAJA, DISTINGUIDA POR SU COMPROMISO CON LA FORMACION Y EL
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

(Zaragoza, 26 de junio) Ibercaja ha recibido
la "F de Oro”, distintivo que otorga el Grupo
de Responsables de Formacion de Entidades
Financieras -GREF- por su actuacion vy
compromiso con la formacion y el desarrollo
de los recursos humanos.

Ibercaja ha merecido este galarddn por su
“praocupacion por la formacion, cuya maxima |
expresion es el Centro de Formacion de .'I
Cogullada; la extensa labor de su obra social i
en formacion, repartida en sus diferentes
centros, y su constante inquietud por la calidad y la excelencia”, segin acordo la
Jjunta directiva del GREF en su dltima reunion. En el acto de entrega, Francisco
Segrelles, presidente del Grupo, ha guerido agradecer a Ibercaja, Multicaja y el
Instituto Universitario de Posgrado su papel de anfitriones de las XV Jornadas de
Estudio del Grupo de Responsables de Formacion del sector financiero, celebradas en
Zaragoza. Ademas, ha pedido a los asistentes, todos ellos profesionales de la
formacion, “que la crisis no condicione las politicas de recursos humanos en vuestras
organizaciones”,

El GREF

Por parte de Ibercaja, ha recibido el galardén su director de recursos humanos, José
Luis Rodrigo, quien ha agradecido el reconocimiento del GREF y ha sefialado que esta
entidad, ante la crisis, “no ha wisto recortado su presupuesto de formacion®.
También ha manifestado que Ibercaja “siempre ha considerado la formacion como
una inversion y nunca como un gasto”.

Recursos Huma

Tunio 2009

Formacion . ‘Noticias

B Jornadas del GREF

Con fechao 25 y 24 da junio se colebraron en Ibercajo "Pafic de la nfanda” los XV
Jormodos de Estudio GREF (Grupo de Responsables de Formocion de Entidodes
Fimancieros] bojo el fibu Respuesio o ko Crsis: Farmacian inferna, Forrmocion en
el puesto y aufolorm

lbwreaja o recitkido ko "F de oo’
faca
Hurmoree, Salo alrcs e Endiciocdis, Fincmcioeces o osciieo ol m

desfirilvg gue ¢
|l Toarrrecar

g wl GREF o nuastia Enficiod
leas B
v ralacican

Para crecer, todos contames

Informe sobre Ratios de Formacion

2008 del GREF

N | pasado mes de junio tuvieron lugar en Zaragoea las XV Jomadas de Estudio del

G Gref en las que se presentaron las principales conclusiones del Informe sobre Ratios

| de Formacion 2008. La muestra de dicho informa representa, per nimero de em-
pleados, al 63% del secLor Nnandiero (el 75% sin incluir aseguradoras).

BRI y Earnproimes o) v oodl edisscamelc

e

I a inversion media en formacion ha sido del 159% de la ma:

salarial, lo que equivale a
727 curas por empleado. Lsto refigja of esfuerzo inversor quie realiza o secror financiero en
I formacidn de sus profesionales,

LLos presupuestos de formacion experimentaron en 2008 un incremento medio sobre el
afio ancerior del 11%, menos de la micad que en 2007, con la novedad de que un 30% de las
enticlades disrminuyeron su pres

| ; o . ) Articulo
Las horas de formacion por empleado mantiensn casi el mismo nivel del afo antenor, 52 horas

por empleado pero la esoructura de estas horas sigue carnbiando a favor de la formacién on-line/e- pu blicado en la
lezrning, ¢ue v supone casi el 409 de ks horas wles Fn 2000 ese porcentaje s del 15%

El cancepto blended, metodologia mixta de |a formacién on-linefe-learning y presendial, revista “Training &

ha dejado ya de tener un significado especial, ya que practicamente toda la formacién rea- Deve/opmem‘
lizacla en el sector Ananciero se apaya en la metodologia blended.
LLa crisis ha supuesto que cada vez mas enodades busquen criterios objerivas para medir D/gest, en el mes
el impacto de la formacion envel negocio. .
3 . 2 de Septiembre
Para mas informacian: [www.greforg]
b 2009
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de Aragon

elPeriédico

Fortads > Aragdn
28612009 | ZARAGDZAOAMADAS CONTRA | A CRISIE

Mas de 50 profesionales acuden a las XV Jornadas de
Estudio del GREF sobre formacion frente a la crisis

240GIZO0 EURDSA PRESS

Més de cincuenta prafasionales de la Sormacion y el desaello de 108 rétursos humanos procadantes ded sector
financiers y seguros o ks XV Jomadas ¢a Estudio gal Grpe de Responsables de Formacion de Enlidages
Financieras {GREF), qua con & patrocinig do Ihereafa, Muficsiz v el Ins@ulo Universilans de Posigrado, se
«celghraran on Zaragora matana y el viermes,

Bajn g titule “Respoesias a ke Crisis. Foneeacie fensa, Fomacon en e Prasio v Aotofomacidn’, |bercajie
Patio de la Infanta acogesd diversas $esi0nes 08 Irabap v charlas

Fi director de formacion de 'l Caixg’, Francess Venlura, hatlarnd manana jueves sobre la aulofoemescion ane la
crisis y Como harramients de compramisa. Fl directar de formacion de CitF-Operacionss, Miguel Angel Martin,
ahardard a cxpericncia praclica del ielelrabajo. E| viemes, |8 0nactors o8 la Escucla de Finanzas del DBVA,
Fitar Concajo, exphcara su expanencsa a cargs de este cenbro, y Oscar Dalmew, de IL3 de la Universadad de
Barcoiona, haklard de autofonmacin,

Carrangg a5 jomadas. of ex direcior de Recwsos Humaros de [elefdnica, Placdo Fajardo, impartind ws
conferenciz lilukada Agrender & franshommanga: conclusinars dr mi ceperienciy’. Fajardo, que sctualments
ejefcas como confarencants ¥ cansulice, fue premiade =n 2004 por @ digdo Expansion como & mejor dirzctar
dr: recursas humanos de Espaiis.

For atro lade. =l GREF concedio & Ibercaja su 'F g8 U, distintive que: atorga a o enlided por su achuaecidn y
cempromiso con la kermaciin y al desamalle de los recurscs bumanos. Sk oliaz es enlidades hinancieras
recibinron este galardan.

El GREF o5td compursta por 97 enlidades enbe bancos, cajas de shomos cooparativas de crédto y sogurns
Como  ssuciacion  profesional, offece une plataioema privieginda 2 sus miembros para inlercambiae
experiencizs y eonocimientos sobre 13 formacion y los recurses humanas en el seclor financers y del Ssaguro.
Ligva gn funcionamicmin desde 1873 y en =sie momenlo esld comenzanda sy proyecodn infemacanal

www alporindicadearagan . com

[bercompus es
El digital de la ensefianza superior

En las XV jurnadas del GREF
Las entidades financieras buscan respuestas a la crisis’

El Instituto Universilario de Posgrada [TUP), Thercaja ¢ Mullicaja se han wnido
oara orgamzar esta semana las X Jormadas de Putedio del Gropo de
Responsables de Formaclén de Entidades Finanoeras (GHER), un cnounntro
e girard en turno & las "Respuestas @ la orisig”. Durante dos dias, mis do
S0 responsables de formaran v recurses humanos de las principakes
entidades finanoicras 5o dardn en el evento.

Ibercampus.es L b sy ce I

Los prdximos 25 v 26 9e junio 58 celebran las XV Jornpdas de Fstulio del
Gryupo de Responsables de Formacidn de Entidades Hinancicras (GREF) bajo
ol tituln "Respumstas @ la crisis: fesmacidn interna, formacién en el pueste v
autoformacion”. Fl gwento, e se celebrard en Zaragoza, estd

por el Institute Universitane do Posgrade (TUR) y organizado pn: Ihercajafy
Multicaja. S

Dyrante los des dias, més de 50 responsables de formandn y recursos
humanos de las principales entidades financieras, tendrdn la oportunicdad de
ezcuchar los cxperigncias formalivas de entidades como La Calxa,
presentada por su Director de Formacidng, Prancese Ventura: o Citlbank,
experiencla que contard Angel Martin, Director de Formacidn ge 12 entidad.

Los asistontes tondran la oportunidad de reallzar tres sesignes
“Benchmarking Event™ crganisadas por la empress 1oevents. Las
conciusiones que se extraigan de Ins grupos de trabajo se expondran al dia
siguiente. Durante la uitima jomada, los asislentes conocerén odmeo funciona
lia Escuela de Finanzas del BEVA de la mang de su directora, Pilar Concefo.
Tras su intervancidn, e darén a conocer los resultados de la Enceesta GREF
g Ratios cbe Formacidn 2008, presentados por Jose Antonio Telez,
coordinadar del estudio.

Omear Dalmau, en representacsan de ILE, Universidad de Barcelona, hablara
de Ja aulefmmacitn. Para finalizar las jornadas seoelebrard una conferencia
de clausura con coloquin ofrecida por Placido Fajarde, socio de la firma
Leaders Trust International, dedicada a la consuitoria de bisqueda de
disectivos v consejeros, El experto ofrecerd 13 ponencia “Aprander a
Lransformarse: conclusiones de mi experisncia. (65 posible entrenar a la
genke 4 lransfomarse? éCudles son las claves para que 1o procesos de
camiein profundo trivnlen?

Una. apy Aa

Ma_s_tar_a_n__sgst_i_t}l_l_ _E‘_ant:aria g[_lI_:E_SHAN_l_

MEIE_!EI' en Gestion Bancaria '_'.'!I'.I"I'IE

Curso de Formacion para Asesores Financieros (ASFIN)

Curso para Gestores Comerciales de Empresas (GESTEM)
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Revistas

SR R .

CAPITAL HuMANO = =
s . - CAPITAL HUMANO. N° 234,

“La Universidad Corporativa y el Proyecto GUN, pilares de la estrategia
formativa de CAIXANOVA’. Su labor formativa ha sido galardonada con el
Premio Capital Humano 2009.

José Antonio, Director de la Revista, nos describe la actividad formativa de la CAIXANOVA
comenzando por el Plan de Formacién, que se mueve —dice- en torno al tridngulo de
confianza, honestidad y experiencia. Contintia con el Plan de Formacion y Desarrollo que se
centra en la relacién con el cliente, y promueve al empleado como motor principal y
responsable de su propio desarrollo. Enumera las fases del Plan (deteccién de necesidades,
planificacion, evaluacion), nos informa de como cada empleado puede realizar peticiones
individuales, para pasar a exponer con bastante detalle la Universidad Corporativa, UNOVA, por
qué nace, su estructura, su vinculacién con la Escuela de Negocios, la herramienta TAF —tu
ayudante de Formacion— una mezcla de formacion y otra de simulacion, como se ha
convocado a todos los empleados para ser formadores, cuyas habilidades serdn evaluadas por
una empresa externa, para luego vivir un proceso de formacién de formadores. Termina con
lo que ellos llaman Proyecto GUN —Gestor de Unidad de Negocio. Invitamos a Rubén Martinez
a participar en una de nuestras reuniones para que nos cuente la labor formativa de la Caja.

Business Review

P R —
R

HARVARD DEUSTO BUSINESS REVIEW. N° 178.

“Como dirigir a las nuevas generaciones de profesionales:

motivaciones y valores de la generacion Y”

i por Guido Stein y José Ramon Pin, Profesores del IESE Business School.

La convivencia de diversas generaciones en la empresa implica la necesidad de
incorporar lainnovacion, la creatividad y la flexibilidad en las tareas propias de la direccién
de personas. Los autores nos llaman la atencion sobre la complejidad de esa convivencia,
al tiempo que nos ofrecen algunas claves sobre las necesidades, expectativas, valores y
motivaciones de la Ultima generacién incorporada al mercado laboral.

)
DNRECCHIN —

APD. Asociacion para el Progreso de la Direccion. N° 243,
Aunque reproducimos la portada del Ultimo ndmero, lo que pretendemos en esta ocasion
es destacar la labor formativa de la Revista de APD, que numero tras nimero tiene la
gentileza de proporcionarnos colaboraciones de indudable interés. Queremos destacar de
manera especial los trabajos de Mario Alonso Puig en su seccién habitual Neuroeconomia,
Alfonso Jiménez en Tendencias y Personas, y José Medina en Carreras Ejecutivas. Son
lecturas llenas de humanismo, sensatez y sentido comuin que recomendamos vivamente.
Esto aparte de las colaboraciones de tinte mas econémico como por ejemplo, las de Juan
E. Iranzo en su seccion El Liberal. Y en todo caso subrayar el cardcter monografico de cada
uno de sus nimeros.

LIBROS RECIBIDOS

« El motor del conocimiento. Cémo crear ciclos rapidos de conocimiento-accion y accion- De la Editorial LID,
conocimiento, por Lloyd Baird y John C. Henderson. Editorial Centro de Estudios Areces. COLECCION “FOR ROOKIES":
» Mapas mentales para lograr éxito en los negocios. De |a coleccion Info-line de EPISE.
« La nueva direccion de personal:La Direccion por Confianza (DPC) » Programacion neurolingiiistica.
por José Maria Gasalla. 102 edicién. Ediciones Pirdmide. « Gestion del tiempo y del estrés.
« Escuela de Desarrollo de hdbitos. \/encer las rutinas para conseguir habitos directivos » Mdrketing de bajo presupuesto.
saludables. 22 edicion revisada, por Sandra Diaz Leonardo y Marian Garcia Ariglel, segun el * Redes sociales
modelo de Javier Ferndndez Aguado. Editorial Diaz de Santos. « Negociacion eficaz
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Libros

EL TIEMPO QUE LLEGA. ONCE MIRADAS DESDE ESPANA.
Varios autores. Cdtedra “la Caixa’.

De ellos destacamos: Victor Pérez Diaz que habla de virtudes intelectuales y morales como
condiciones culturales y sociales de la creatividad y la innovacion” Las gentes tienen que
estar acostumbradas a tener convicciones propias, a competir lealmente y a dar lo mejor de
si mismo. A intercambiar sus ideas continuamente y sin temor al robo de la propiedad
intelectual y a participar en un flujo incesante de comunicacién en todas direcciones”
Michel Camdessus quien en su articulo “Para un nuevo orden econémico mundial” nos
invita a pasar de un concepto de asistencia a otro de alianza solidaria con los pobres.
Comenta los objetivos del Milenio y trata de responder a la pregunta ;qué exigiria de
nosotros la contribucién a un nuevo orden mundial?

Mario Vargas Llosa escribe sobre “Las ficciones del siglo XXI’ y se refiere a las utopfas y a
ficciones benignas y malignas, al hilo de las cuales hace interesantisimas reflexiones sobre
la democracia.

Otras colaboraciones: Adela Cortina sobre |os valores. Emilio Ontiveros sobre creatividad,
innovacion competitividad, una secuencia virtuosa. Enrique Iglesias, un siglo para lo
hispano, etc.

LOS “TRUCOS” DEL FORMADOR. ARTE, OFICIO Y EXPERIENCIA
Varios autores coordinados por Gregorio Casamayor. Editorial GRAO.

En este libro un grupo de reconocidos profesionales de la educacién describe como aborda
la formacion, y mas concretamente cémo se plantea una clase o una conferencia. Los
autores comparten con ele lector, y con total generosidad, sus “trucos’, incluso sus “secretos’,
expresando a lo largo de sus paginas su temor e incomodidad por poner al descubierto sus
‘cosas” que hasta el momento guardaban para si.

Curiosamente, a través de los diferentes capitulos podremos comprobar como los docentes
que han aceptado el reto de participar en este libro coinciden en considerar como factores
clave la preparacion, la honestidad, y la empatia, comunicar entusiasmo, la importancia de
la acogida y de la despedida del grupo, el valor del sentido del humor, etc.

FUTBOL, FENOMENO DE FENOMENOS

Por Francisco Alcaide Herndndez. Editorial Leo.

Dice el autor en la Introduccién: El origen de este libro se remonta unos afos a tras, cuando
en 2003 me embarqué en un proyecto empresarial relacionado con el balompié y
simultdneamente comencé a preparar mi tesis doctoral sobre la gestiéon de los clubs de
futbol. Aunque siempre he tenido cerca un balén, me quedé maravillado por todo lo que
fui descubriendo, sorpresa que aumentaba a medida que la exploracién avanzaba. Nunca
pensé que un esférico pudiese dar tanto de si. Consideré entonces que era necesario
condensary transmitir en papel todo aquello que me habia llamado la atencién y que intufa
que era poco conocido para mucha gente.

Escribe sobre el futbol como fenédmeno politico, social, econdmico, cultural, solidario y
educativo. A cada uno de estos aspectos el autor dedica un capitulo. De ellos destaco el
econdémico al que dedica casi 180 paginas. Plagado de anécdotas, nos lo presenta desde
diversos dngulos, de forma atractiva y de facil lectura.

NOTA.- En la web de la Asociacion www.gref.org, seccion Libros y Revistas, publicamos al
comienzo del verano una relacién de libros con su recension, obra de Enrique
Campomanes, con el titulo “Los libros también son para el verano, 22 edicion”
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Tres puntos
que marcan la diferencia

Experiencia Eficiencia Excelencia

Experiencia de todo un equipo de
profesionales, adquirida trabajando en y
para las mds importantes empresas
nacicnales e internacionales.

Eficiencia de nuestra metodalogia, basada
en Real Business Understanding, para
favarecer la mejora del desempefio y
el desarrolle de las personas en la
CHgANIZACIGN,

Excelencia en todos los proyectos y
actuaciones que, desde la innovacian,
garantizan los mas elevados niveles de
calidad.

e o o PEODIE
excellence

CONSULTORIA DE RECURSOS HUMANOS

Parque Empresarial Atica
Wia Dos Caslillas 33, edificio &, 3° planta
28224 Pozuelo de Alarcdn (Madrid)
lel: 34 917 992 274

www.peoplexcellence.com

CONSULTORIAY DESARROLLO PARA EL LIDERAZGO DE PERSONASY NEGOCIO




