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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal “Analisis de los factores
motivacionales que inciden en los colaboradores del Banco de Occidente en la
oficina de Santander de Quilichao cauca para el afio 2019 — 2020”, basado en la
teoria de la motivacion humana de Abraham Maslow, que propone una jerarquia
de necesidades y factores que motivan a las personas; dicha jerarquia se
compone a través de identificar cinco categorias de necesidades (necesidades
de proteccién y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades
de autoestima y necesidades de autorrealizacién), se construye considerando un
orden jerarquico ascendente de acuerdo a la necesidad de cada persona.

Durante el desarrollo de la investigacion se utilizan diferentes tipos de
investigacion, entre ellas, la historica, de caso, descriptiva, cualitativa y
cuantitativa, etc. De igual modo, se utilizara el método deductivo, la observacién
y la implementacién de técnicas de investigacion como la aplicacion del
cuestionario MbM (Gestidn por Motivacion), elaborado en el afio 1996 por el
catedratico de desarrollo de Recursos Humanos, Marshall Sashkin, Ph.D.
basandose en las cinco categorias basicas de la motivacion (necesidades de
proteccion y seguridad, necesidades sociales y de pertenencia, necesidades de
autoestima y necesidades de autorrealizacion), propuestas por Abraham Maslow
(1954) en su teoria denominada Jerarquia de las necesidades, dicho
cuestionario fue disefiado para ayudar a descubrir y entender los factores mas
importantes de la vida laboral de un individuo. Adicionalmente, se aplicar4 una
entrevista semiestructuradas como complemento para la recoleccion de la
informacion para la investigacion.

Para llevar a cabo la investigacion, se cuenta con el apoyo de la entidad
financiera del Banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao —
Cauca, se cuenta con un total de 12 colaboradores que se desempefian en
cargos Operativos y Comerciales. De manera general, se logran resultados
concretos que dan cumplimiento a los objetivos propuestos en la formulacion de
la investigacion, resaltando la satisfaccion de los colaboradores en algunos
aspectos, y a su vez, la necesidad de trabajar en categorias puntuales como
fuente de motivacion.
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ABSTRACT

The main objective of this research is “Analysis of the motivational factors that
affect the employees of Banco de Occidente in Santander de Quilichao Cauca
office for the year 2019 - 2020”, based on the theory of human motivation of
Abraham Maslow, who proposes a hierarchy of needs and factors that motivate
people; This hierarchy is composed by identifying five categories of needs
(Protection and security needs, Social and membership needs, Self-esteem
needs and Self-realization needs). It is constructed considering an ascending
hierarchical order according to the need of each person.

Different types of research are used during the development of this research,
including historical, descriptive, qualitative and quantitative, etc. in the same way,
the deductive method, the observation and the implementation of research
technigues such as the application of the MbM (Motivation Management)
questionnaire will be used. Prepared in 1996 by the Professor of Human
Resources Development, Marshall Sashkin, Ph.D. based on the five basic
categories of motivation (Protection and security needs, Social and membership
needs, Self-esteem needs and Self-realization needs), proposed by Abraham
Maslow (1954) in his theory called Hierarchy of Needs, this questionnaire was
designed to help discover and understand the most important factors of an
individual's working life. Additionally, a semi-structured interview will be applied
as a complement to the collection of research information.

In order to carry out the investigation, the financial entity of Banco de Occidente
is supported by the Santander de Quilichao - Cauca office, with a total of 12
employees working in Operational and Commercial positions. In general,
concrete results are achieved that meet the objectives proposed in the research
formulation, highlighting the stimulation of employees in some aspects and in
turn, the need to work in specific categories as a source of motivation.

12



INTRODUCCION

El concepto de motivacion laboral a través del desarrollo de los diferentes
aspectos inmersos a una organizacion, ha ido adquiriendo un significado
relevante y de vital importancia para su administracion, a tal punto, que de la
motivacion de los colaboradores depende en gran parte los resultados en cuanto
a productividad. En este orden de ideas, resulta consecuente definir la
motivacion por Bisquerra (2000) como: “la motivacion es un constructo tedrico-
hipotético que designa un proceso complejo que causa la conducta. En la
motivacion intervienen multiples variables (bioldgicas y adquiridas) que influyen
en la activacion, direccionalidad, intensidad y coordinacion del comportamiento
encaminado a lograr determinadas metas “(p. 165).

Cabe resaltar que la motivacién laboral tiende a variar y a darsele una orientacion
distinta segun al sector en el cual se desenvuelva la organizacion, esto debido a
que las condiciones del mercado y los objetivos de cada empresa hacen que se
establezca un patrén de funcionamiento acorde a sus intereses.

De acuerdo a lo anterior, se propone una investigacion que permitira el analisis
de los factores motivacionales que inciden en los colaboradores en el sector
financiero como entidad privada, implementado en el banco de occidente en la
oficina de Santander de Quilichao — Cauca para el afio 2019 — 2020.

De manera general, la investigacion se disefia partiendo desde la descripcion de
la evolucion a traves del tiempo de la motivacién, profundizando en la teoria de
la motivacion humana de Abraham Maslow, que propone una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas en el ambito laboral, la
investigacion se realizara mediante la técnica del cuestionario “MbM” en Gestion
por Motivacion (1996), elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D. basado en las
cinco categorias basicas de la motivacion propuestas por el autor anteriormente
mencionado ( necesidades fisioldgicas, necesidades de proteccion y seguridad,
necesidades sociales y de pertinencia, necesidades de autoestima y las
necesidades de autorrealizacion). Ademas, como complemento en la recoleccion
de datos para la investigacion, se aplicaran entrevistas semiestructurada a tres
de los empleados que son objeto de estudio. A través de dichas técnicas se
identifican las necesidades que influyen en la motivacion de los colaboradores y
los factores que actualmente generan percepciones positivas de los mismos en
el Banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao — Cauca.
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1. PLATEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con el paso del tiempo de acuerdo a las diferentes necesidades y épocas, las
organizaciones van adquiriendo cambios y plantedndose nuevos objetivos
durante la busqueda incesante del éxito, la competitividad y un estatus de
reconocimiento dentro de la sociedad. Cabe decir, que independientemente de
la actividad econdmica, tamafio o lugar en la que se desempefie la empresa no
la exime de mantener a la vanguardia de los cambios y de plantear nuevas
estrategias que garanticen su estabilidad en el mercado.

El éxito de las organizaciones no esta limitada solamente por los factores
externos como la competencia, las politicas o el musculo financiero; pues
también influye la forma como esta organizada internamente, que tan eficiente
se han determinado y asignado los recursos para responder a las necesidades
del dia a dia tanto de los clientes como de sus colaboradores. Partiendo desde
la concepcién de que las organizaciones cuentan con recursos gue son
esenciales y primordiales para la consecucion de sus metas y objetivos, se
tomara el Recurso Humano como fuente de estudio.

El talento humano hace parte de uno de los recursos mas importantes con que
opera una organizacion, sus habilidades, conocimiento y actitudes son el reflejo
de los resultados que se ha trazado una empresa; en otras palabras, son el
factor clave del éxito, definido por Eslava (2004), “es un enfoque estratégico de
direccion cuyo objetivo es obtener la méaxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtencion
de los resultados necesario para ser competitivo en el enfoque actual y futuro”.

Ahora bien, las organizaciones logran sus objetivos gracias a la intervencion del
recurso del talento humano, pero ese talento humano necesita de ciertos
componentes que se convierten en los impulsores para que esas personas
cumplan a cabalidad con las labores asignadas, entre el cual se menciona la
motivacion como factor psicolégico que orienta y mantiene y determina la
conducta de las personas.

La motivacion es sin lugar a duda una de las labores mas complejas e
importantes que debe administrar un lider dentro de una organizacion, un
colaborador motivado es sindnimo de productividad, mantener un empleado
motivado se convierte en un reto ambicioso y necesario para que el desempefio
de la organizacion sea positivo. Un colaborador necesita sentirse valorado,
reconocido importante y motivado por la organizacion para que de este modo los
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esfuerzos vayan enfocados al logro de los objetivos y metas de la misma, como
lo sefialan los diferentes autores a continuacion:

Definida la motivacion como primera medida por Bisquerra (2000), como: “La
motivacion es un constructo tedérico-hipotético que designa un proceso complejo
que causa la conducta. En la motivacion intervienen mudltiples variables
(biolégicas y adquiridas) que influyen en la activacion, direccionalidad, intensidad
y coordinacién del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas”
(p. 165).

Como segunda definicién, Herzberg (1959) citado por Robbins y Judge (2013,
p.205), plantea que la motivacion depende de la relacion de un individuo con el
trabajo, y que la actitud de alguien hacia su puesto de trabajo podria determinar
el éxito o el fracaso. Ante ello planteo su teoria de los dos factores.

Por otro lado, Chiavenato (1979), define a la motivacion como “el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea. Dependiendo de la
situacion que viva el individuo en ese momento y de como la viva, habra una
interaccién entre él y la situacion que motivara o no al individuo”.

Asi mismo, Para Robbins (2013, p.202) “la motivacién se define como los
procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que
realiza un apersona para alcanzar un objetivo”.

Con respeto a Lopez (2005) define que “la motivacidn es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona; es un
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento
de los individuos hacia la realizacién de objetivos esperados”, (p.26).

Finalmente, Segun McClelland (1989), “la motivacién tiene que ver con el por
qué de la conducta, en contraste con el qué y el cdbmo de la conducta”, ya que,
la conducta va a ser la que determine y especifiqgue la forma en que se esta
dando la motivacion.

Este autor ha contribuido al entendimiento de la motivacion social vinculado con
las relaciones entre las personas, al identificar tres tipos de necesidades
motivacionales basicas, como son: la necesidad de logro, la necesidad de poder,
y la necesidad de afiliacion. Estos tres tipos motivacionales propuestos no son
excluyentes ni propios de cada persona, ya que poseen unas configuraciones
particulares que influyen en mayor o menor grado en cualquiera de los tipos de
motivacion. McClelland (1974) citado por Espinoza Mariana (2003, p.26).

Es claro que a una persona no la motiva lo mismo que a la otra, porque sus
necesidades y aspiraciones son distintas, pero si es responsabilidad de la
organizacion definir estrategias 0 mecanismos a partir de estudios previos a sus
empleados que logren integrar factores que de una forma casi que completa
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logre mantener su motivacion en un nivel considerable. En un mundo tan
globalizado donde la competencia puede definir el futuro y la supervivencia de
una empresa en el mercado, se hace necesario desarrollar habilidades y
caracteristicas en los colaboradores que siempre lo lleven a elegir la empresa y
a querer dar lo mejor de si mismo para lograr objetivos colectivos; y esto solo
se logra cuando hay motivacion y siente que esta en un gana a gana con la
empresa.

Es casi que evidente que cuando al colaborador lo desmotiva alguna situacion,
el rendimiento no es el mismo y se empiezan a dar los ausentismos, la falta de
compromiso, la rotacién del personal e incidencias negativas en el clima laboral.

Si bien toda organizacion existe bajo el concepto de generar utilidades e ir
aumentando su capital financiero, unas mas que otras, generan en sus
empleados mayor presion laboral para cumplir sus metas como es el caso de las
entidades financieras donde cada una busca por medio de sus potenciales liderar
el mercado a como dé lugar, utilizando sus fortalezas para competir y opacando
sus debilidades, esto conlleva a altas exigencias para los colaboradores que se
reflejan en estrés y en que los empleados concluyan que son mayores las
exigencias que los beneficios que estan recibiendo a cambio y por tanto los
esfuerzos no estan siendo reconocidos.

Partiendo desde la idea que la motivacion intrinseca es la que proviene desde el
interior de cada persona, que se convierte en el motor para llevar a cabo
actividades, acciones, tareas sin esperar recompensas. En la oficina del Banco
de Occidente de Santander de Quilichao se viene desarrollando programas de
motivacion general (ver anexo 1), sin embargo se considera que no se verifica 'y
controla con efectividad para aprovechar el potencial humano de los
colaboradores hasta tal punto en que su percepcion es pensar que existe mayor
interés sobre un enfoque de servicio y de productividad que no va alineado a lo
gue cada funcionario puede dar por iniciativa propia.

Por lo anteriormente mencionado, se considera necesario realizar el analisis de
los factores motivacionales que estan incidiendo en los colaboradores del Banco
de Occidente de la oficina Santander de Quilichao, ya que por cambio de
estrategias y politicas internas, la motivacion del personal colaborativo ha
desmejorado al punto de pensar que aunque sea una organizacion que labore
bajo el concepto de calidad humana, tiene desventajas frente a otras entidades
del mismo sector por los reducidos beneficios que brinda a sus colaboradores y
que en ultimas se ve reflejado en la desmotivacion laboral.
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1.1 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢, Como inciden los factores motivacionales en los colaboradores del Banco de
Occidente de la oficina de Santander de Quilichao Cauca?

1.2 PREGUNTAS ORIENTADORAS

¢, Como se determinan los factores motivacionales desde bases tedricas?

¢, Qué factores motivacionales existen en el Banco de Occidente oficina
Santander de Quilichao y como evaluarlos?

¢, Qué factores motivacionales consideran los colaboradores que faltan aplicar al
Banco de Occidente en la oficina Santander de Quilichao?

¢, Cuadles son las necesidades desde el enfoque de Abraham Maslow que inciden
en los colaboradores del banco de occidente de la oficina de Santander de
Quilichao Cauca?

17



2. JUSTIFICACION

A lo largo de la historia el concepto de organizacion o mundo empresarial se ha
visto obligada a adoptar innovaciones y cambios significativos; esto como
consecuencia del acelerado cambio que adopta el ser humano que se encuentra
inmerso en una sociedad globalizada y de apresurados cambios buscando
sobresalir y obtener cada vez resultados més productivos

Muchas empresas se constituyen, se desarrollan, se mantienen en el tiempo y
llegan a ser referentes; otras, buscan mantenerse en el mercado para no
desaparecer. Ante esto, surgen incégnitas que cuestionan las fallas desde
diferentes figuras como la publicidad, la inestabilidad de la economia, la
competitividad, la tecnologia o que el personal no cuenta con las capacidades y
habilidades para lograr los diferentes retos, pues se considera que deberia ser
sobre este ultimo aspecto donde las organizaciones reflexionen acerca del
recurso mas importante con gue cuenta en su cadena de produccion y empezar
a idear estrategias con enfoque a la administracién del talento humano.

En un contexto donde las personas conforman el todo de una organizaciéon y su
desempeiio esta relacionado con los diferentes estimulos de productividad
establecidos no debe ser un aspecto de poca atencion, pues los resultados se
daran en proporcién y conforme a la motivacion que se tenga en el colaborador,
dicho por Robbins (2004), las personas con un nivel de satisfaccion elevado se
expresan o refleja en el desempefio que le ponen en el desarrollo de sus
actividades. Desde otra perspectiva, permite evidenciar que tan identificado se
encuentra el colaborador con respecto a los objetivos y metas que se ha trazado
la organizacion.

De la misma manera, Perry y Wise (1990), piensan que la motivacion implica una
estrecha relacion entre las expectativas que se ha trazado el empleado y los
resultados obtenidos por medio de su trabajo, por ello la importancia de que las
organizaciones mantengan en monitoreo dicha relacion, ya que de ese modo
sera posible identificar los factores motivacionales que intervienen en cada
empleado.

En un escenario donde quizas los resultados y la competencia estan cambiando
y transformando el pensamiento y la esencia de la calidad humana que lo
caracteriza, se considera necesario confrontar la teoria con la practica y poder
diagnosticar la percepcion que tienen los colaboradores en base a la motivacion
laboral para seguir aportando al cumplimiento de los nuevos objetivos que se ha
propuesto la organizacion, en este sentido, la organizacion que se propone como
objeto de estudio remite a la entidad financiera Banco de Occidente bajo el
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nombre “Analisis de los factores motivacionales que inciden en los colaboradores
del Banco de Occidente de la oficina de Santander de Quilichao Cauca para el
afo 2019 — 2020.

Estudiar la motivacion de los empleados de la entidad financiera Banco de
Occidente se convierte en una necesidad cuando se observan comportamientos
que traducen a la carencia de factores que se convierten en el motor de un
rendimiento laboral significativo. El estudio quizas permitira identificar la
necesidad e importancia de construir bases motivacionales y potenciar el
recurso humano si lo que se persigue son mejores resultados en la productividad
y en el cumplimiento de los objetos de manera rentable.

El Banco de Occidente al formar parte del conglomerado financiero mas grande
de Colombia, Grupo AVAL, debe garantizar un crecimiento sostenible y rentable
a través de estrategias diferenciadoras e innovadoras que permitan seguir
atendiendo las necesidades de sus clientes, para ello, se hace necesario valorar
la experiencia y el bienestar de los colaboradores e incentivar su desarrollo
personal y profesional a través del estudio de cada necesidad que el empleado
requiera satisfacer y asi el desempefio sea el reflejo de un individuo que siente
que sus esfuerzos son valorados y que existen motivos para dar lo mejor de si.

Realizar la investigacion acerca de las necesidades planteadas por Abraham
Maslow (seguridad, sociales, estima y autorrealizacién) en el Banco de
Occidente en la oficina de Santander de Quilichao, permitira a través de su
resultado retroalimentar a dos partes directamente involucradas con el equipo de
trabajo, en primera medida, a los dirigentes, lider y areas interesadas, ya que
tendran un acercamiento real con el estado actual de las necesidades planteadas
por Maslow; estando éstas encaminadas a generar motivacion o en su efecto,
desmotivacion a la hora de llevar a cabo diferentes actividades. Ya conociendo
en qué nivel de satisfaccion se encuentra cada necesidad, queda a merced de
cada implicado idear y establecer acciones y estrategias en pro de conservar o
incitar el fortalecimiento de cada punto débil, esto conforme al objetivo que
persigue la organizacion y los resultados que desea obtener referente a su
productividad.

Como segunda medida, es una investigacion que proporcionara a cada
empleado de la oficina iniciativas para realizar algan proyecto que sustente en
una motivacion o ilusion por conseguirlo, lo cual contribuye a su superacion
personal y a los logros que desea alcanzar dentro de la organizacion, ademas
servird a cada colaborador como patron de medicién frente al pensar y sentir de
cada compafiero.
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3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

3.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar los factores motivacionales que inciden en los colaboradores del Banco
de Occidente de la oficina de Santander de Quilichao Cauca.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Determinar los factores motivacionales desde bases tedricas.

v Considerar algunos de los factores motivacionales que existen en el
Banco de Occidente oficina Santander de Quilichao.

v Establecer algunos factores motivacionales con que aln no cuentan los
colaboradores en el Banco de Occidente en la oficina Santander de
Quilichao.

v Identificar las necesidades desde el enfoque de Abraham Maslow que

inciden en la motivacion de los colaboradores del Banco de Occidente de
la oficina de Santander de Quilichao.
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4. METODOLOGIA

Para el desarrollo de la investigacion (monografia), se tendran en cuenta
diversos tipos de investigacion nombradas a continuacion:

Inicialmente, se realizard una investigacion histérica definida por Tamayo (2003)
como:

La investigacion historica trata de la experiencia pasada; se aplica no sélo
a la historia sino también a las ciencias de la naturaleza, al derecho, la
medicina o cualquier otra disciplina cientifica. En la actualidad, la
investigacion historica se presenta como una busqueda critica de la
verdad que sustenta los acontecimientos del pasado.

Segun (Abouhamad, 2009), este tipo de investigacion busca reconstruir el
pasado de la manera mas objetiva y exacta posible, para lo cual de manera
sistematica recolecta, evalla, verifica y sintetiza evidencias que permitan
obtener conclusiones validas, a menudo derivadas de hipoétesis. Teniendo en
cuenta que es una investigacion que contara con el analisis de diferentes fuentes
que permiten evaluar la evolucion del tema de la motivacion y su clasificacion a
través de la historia y de diferentes autores. También se aplicard para analizar
los diferentes métodos que permiten identificar las necesidades que inciden en
la motivacion de los colaboradores del Banco de Occidente de la oficina de
Santander de Quilichao Cauca.

Del mismo modo, se tendra en cuenta la Investigacién Descriptiva definida por
Méndez (2011) como:

La investigacion donde se identifican caracteristicas del universo de
investigacion, se sefialan formas de conducta y actitudes del total de la
poblacién investigada, se establecen comportamientos concretos y se
descubre y comprueba la asociacion entre variables de investigacion. (p.
231).

A través de esta investigacién, se describen las diferentes necesidades y
motivaciones del universo de la investigaciéon que se permitieron concluir con el
analisis tedrico, asi como el método a utilizar en la investigacion que se espera
arrojara las necesidades que inciden en la motivacién de los colaboradores del
Banco como objeto de estudio.

Dando continuidad al nombramiento de las diferentes investigaciones, se sefiala
la aplicacion de cuatro (4) tipos de investigacion que permiten la recoleccion de
la informacion, partiendo de la Investigacion Experimental, definida por Avila
(2006) como:
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Tiene como proposito evaluar o examinar los efectos que se manifiestan
en la variable dependiente cuando se introduce la variable independiente,
es decir, se trata de probar una relacion causal. Montgomery (1993) define
literalmente el experimento como “... una prueba o ensayo,” (p. 1) en la
gue es posible manipular deliberadamente una o mas variables
independientes para observar los cambios en la variable dependiente en
una situacién o contexto estrictamente controlado por el investigador.

(p.61).

Este tipo de investigacion permitird que se realice un control de cada una de las
variables a utilizar para el analisis, partiendo desde la aplicacion de un
cuestionario ya estipulado que determina una serie de respuestas a las que se
busca llegar y que ya estan clasificadas en las diferentes categorias. Adicional a
ello, se analizan variables que permiten establecer unas necesidades en
concreto a partir de los items del cuestionario.

Como segundo, la investigacion correlacional definida por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) como “Aquella que Asocia variables mediante un
patrén predecible para un grupo o poblacién” (p. 81). Se plantea por autores
mencionados, que el estudio tiene como finalidad establecer la relacion que se
da entre dos o0 mas categorias y/o variables, por lo cual, durante la investigacion
se busca relacionar cada item del cuestionario a una necesidad en particular.

Como tercera investigacion se nombra la Investigacion Cualitativa, definida por
Hernandez, et al. (2010) como:

Utiliza la recoleccién de datos sin medicibn numérica para descubrir o
afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacién. Los
estudios cualitativos pueden desarrollar preguntas e hipétesis antes,
durante o después de la recoleccion y el analisis de los datos. (p. 7).

Con esta investigacion, se busca analizar las necesidades que poseen los
colaboradores desde el disefio del cuestionario que contiene afirmaciones
cualitativas y de forma adicional, la aplicacién de entrevistas semiestructuradas
con el propdsito de ampliar la informacion.

Como cuarta, se propone la investigacion cuantitativa, que para Hernandez, et
al. (2010), “Usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la
medicidbn numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias” (p. 4). Cabe aclarar que el cuestionario esta
disefiado bajo variables cualitativas, pero la clasificacién de las necesidades se
evalla de acuerdo al resultado numérico que arroja cada columna valorada para
determinar el tipo de necesidad.

Finalmente, se recurrira al estudio de caso, definido por Martinez (2006) como:
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Una herramienta valiosa de investigacion, y su mayor fortaleza radica en
gue a través del mismo se mide y registra la conducta de las personas
involucradas en el fendmeno estudiado, mientras que los métodos
cuantitativos sélo se centran en informacion verbal obtenida a través de
encuestas por cuestionarios (Yin, 1989). Ademas, en el método de estudio
de caso los datos pueden ser obtenidos desde una variedad de fuentes,
tanto cualitativas como cuantitativas; esto es, documentos, registros de
archivos, entrevistas directas, observacion directa, observacion de los
participantes e instalaciones u objetos fisicos (Chetty, 1996). (p.3) 21.

El estudio de caso, serd un complemento al andlisis cualitativo y cuantitativo que
se propone para obtener la informacion de la investigacion, aclarando que se
cuenta ademas con un sector (Financiero), lugar (Banco de Occidente oficina de
Santander de Quilichao) y zona especifica (Santander de Quilichao), que
permiten el desarrollo de la investigacion dentro del afio 2019 y 2020.

Por otro lado, partiendo desde planteamientos de Méndez (2011) se utilizaran
dos métodos de investigacion, como primero, el método de observacion, definido
por Ladron de Guevara (1983) citado por Méndez Alvarez (2017, p.238), como
‘el proceso mediante el cual se perciben deliberadamente ciertos rasgos
existentes en la realidad por medio de un esquema conceptual previo y con base
en ciertos propoésitos definidos generalmente por una conjetura que se quiere
investigar”. Esto debido a que permite sefialar de manera espontanea la forma
como se presentan los hechos conforme al planteamiento del marco tedrico bajo
el cual esta fundamentada la investigacion.

Como segundo método se propone, el método deductivo, considerado por
Méndez (2011) como: “el proceso de conocimiento que se inicia con la
observaciéon de fenbmenos generales, con el propdsito de sefialar las verdades
particulares contenidas explicitamente en la situacion general” (p. 236).
Partiendo del analisis de la informacion tedrica, permite llegar a conclusiones
l6gicas acerca de los objetivos propuestos para la investigacion que tienen que
ver con las necesidades que inciden en la motivacion de los colaboradores.

Por otro lado, la investigacion requiere de fuentes que permiten al investigador
la recoleccién de la informacién, clasificadas en primarias y secundarias que se
amplian a continuacion:

Las fuentes primarias de acuerdo a Méndez (2011) “son la informacién oral o
escrita que es recopilada directamente por el investigador a través de relatos o
escritos transmitidos por los participantes en un suceso o acontecimiento” (p.248
director). Para este caso, las fuentes de informacion corresponden a la aplicaciéon
del formulario MbM a los doce (12) funcionarios del Banco de Occidente y tres
encuestas distribuidas entre funcionarios que desempefien el cargo operativo,
comercial y al Director de Servicios.
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Asi mismo, las fuentes secundarias, definidas por Méndez (2011) como
“‘informacion escrita que ha sido recopilada y transcrita, por personas que han
recibido tal informacion a través de otras fuentes escritas 0 por un participante
en un suceso 0 acontecimiento” (p.248). Para esta investigacion se utilizan
fuentes que contengan informacién acerca de la motivacion tales como libros
fisicos y digitales, revistas, bases de datos, PDF, textos y tesis de grado de
diferentes universidades.

Finalmente, los instrumentos y/o técnicas que tendra en cuenta la investigacion
a través de las cuales se accedera a las fuentes de informacion corresponden
en primer lugar a la Observacion participante, definida por Taylor y Bogdan
(1984) como: “la investigacion que involucra la interaccion social entre el
investigador y los informantes en el milieu (escenario social, ambiente o
contexto) de los dltimos y durante la cual se recogen datos de modo sistematico
y no intrusito”. En este caso la informacion obtenida a través de los diferentes
instrumentos permitiran ser verificada y emitida con mayor confiabilidad. Ademas
se aplicara un cuestionario, ya existente, conocido como el cuestionario “MbM”
en Gestion por Motivacion (1996), elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D.
basandose en las cinco categorias basicas de la motivaciéon ( necesidades
fisiol6gicas, necesidades de proteccion y seguridad, necesidades sociales y de
pertinencia, necesidades de autoestima y las necesidades de autorrealizacion),
propuestas por Abraham Maslow (1954) en su teoria denominada Jerarquia de
las Necesidades (ver anexo 2), dicho cuestionario fue disefiado para ayudar a
descubrir y entender los factores mas importantes de la vida laboral de un
individuo.

Segun Tamayo (2003) citado por Méndez Carlos (2017, p.292), define el
cuestionario como un instrumento formado por una serie de preguntas que se
contestan por escrito a fin de obtener informacidén necesaria para la realizacion
de la investigacion.

El cuestionario “MbM”, en Gestion por Motivacion (1996), elaborado por el
catedratico de desarrollo de recursos humanos, Marshall Sashkin, Ph.D. En The
George Washington University, consta de veinte (20) afirmaciones que describen
el punto de vista personal de los colaboradores y sus sentimientos en cuanto a
la motivacion interna. Ninguna respuesta es correcta 0 incorrecta, dicho
instrumento de recoleccién esta conformado por dos aparatados: el primero hace
referencia a variables sociodemograficas mientras que el segundo consta de una
serie de afirmaciones que pueden reflejar el pensamiento de los colaboradores
sobre su trabajo y vida laboral. El cuestionario MbM no mide las necesidades
fisiologicas, puesto que se considera que los colaboradores tendran satisfechas
dichas necesidades humanas basicas (comida, agua, aire y lugar para
cobijarse), en tanto, se tendra en cuenta especificamente cuestiones
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relacionadas con los 4 (cuatro) factores motivacionales siguientes: Las
necesidades de proteccion y seguridad, que corresponden a la primera escala
del cuestionario MbM evalla las necesidades de proteccion y seguridad. Estas
necesidades se centran en la seguridad econémica y personal e incluyen la
consecucién de un nivel de vida razonable; las necesidades sociales y de
pertenencia como segunda escala MbM, estan relacionadas con la interaccion
social, la identidad con el grupo, el sentimiento y la necesidad de pertenencia, la
necesidad de amistad y contactos personales significativos y la necesidad de
amor e intimidad con la persona; las necesidades de autoestima como tercera
categoria en la escala MbM, que se refieren a la necesidad de sentirse una
persona valiosa, importante y elogiada por su buen trabajo o por la consecucion
de logros especiales y las necesidades de autorrealizacion como Ultima escala
de cuestionario MbM y considerada por Maslow como el nivel superior de la
motivacion humana, se refieren al deseo del individuo de desarrollar todo su
potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”. (Sashkin, 1996).

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo de 5y un
méaximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o mas, indican que
las motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para los
colaboradores; entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente importantes;
entre 10 y 14 puntos, que son escasamente importantes y una puntuacion baja,
por debajo de 10, muestra que no son en absoluto importantes. Finalmente, se
representara graficamente la puntuacion obtenida segun su nivel de importancia,
esto se hara marcando con una “x” el punto que representa aproximadamente el
total de cada columna y conectando las “x”, hasta formar una linea. Si los
resultados se sitan por encima de la zona sombreada indican que esa categoria
es muy importante para los colaboradores y los que se sitian por debajo
muestran que esa categoria de motivacion no es muy importantes. (Sashkin,
1996). A continuacion se muestra la Tabla 1 establecida para representar las

puntuaciones.
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Tabla 1: Representacion gréfica de las puntuaciones

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de

proteccion y sociales yde  de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
4
[S] Alta 22 21 21 23
=z
<
b_
% Media 18 18 18 20
o
=
B Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

FUENTE: Sashkin, M. (1996). Cuestionario MBM (Gestion por Motivacion)
(tercera ed.). copyright.

De forma adicional, se realizardn entrevistas semiestructuradas definidas por
Hernandez (2014) como aquellas entrevistas “que se basan en una guia de
asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas
adicionales para precisar conceptos u obtener mayor informacion” (p.403). Para
este caso, las entrevistas se realizaran teniendo en cuenta caracteristicas como
el tiempo en la entidad y cargo que desempefia. Las entrevistas se realizaran
teniendo como guia las siguientes interrogaciones:

Respecto a las preguntas estructuradas para el Director de Servicios del area
Operativa fueron las siguientes:

¢, Qué alcance tiene la autoridad que desempefia usted dentro de la oficina?

¢,De qué manera o qué medios utiliza usted para trasmitir la informacion a los
colaboradores, y que ésta sea tenida en cuenta?

¢ Como es su relacion con los empleados?
¢ A nivel general, como describe usted el clima laboral del Banco de Occidente?

¢, Recomienda usted al Banco de Occidente como una organizacion agradable
para laborar?

¢,Cuales han sido los mejores logros que ha obtenido desde que labora para el
Banco de Occidente?
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Las preguntas estructuradas para el cajero principal del &rea operativa y para el
asesor de Servicios del area comercial fueron las siguientes:

¢ Como percibe usted el ambiente laboral a nivel de oficina y Banco de
Occidente?

¢, Qué beneficios estima mas usted del Banco de los que ofrece a sus
colaboradores?

¢, Considera que el liderazgo del Director de Servicios es adecuado?
¢, Qué le motiva a seguir laborando para el Banco de Occidente?

¢, Qué aspectos considera usted debe mejorar el Banco para lograr ubicarse entre
los primeros cinco puestos de los mejores lugares para trabajar en Colombia?

¢,De los logros obtenidos por usted, cuéles han sido producto de los beneficios
del Banco de Occidente?

4.1 UNIDAD DE ESTUDIO (POBLACION EN ANALISIS).

Como unidad de estudio se tomara todo el universo de los colaboradores de la
entidad financiera conformada por 12 colaboradores con contrato a término
indefinido, de los cuales 7 hacen parte del &rea operativa desempefiando cargos
como Auxiliar Operativo, Director de Servicios y Cajeros, y 5 del area comercial
entre los cuales se encuentran Asesores, Secretaria y Gerentes. De los 12
colaboradores 3 corresponden a hombres y 9 a mujeres. A continuacion en la
tabla 2 se describe de manera especifica la poblacién que sera objeto de estudio:
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Tabla 2: Descripcion de la poblacion para el andlisis

DESCRIPCION DE LA POBLACION

: 5 NIVEL DE ANTIGUEDAD LUGAR ESTADO
AREA GENERO CARGO ESTUDIO EDAD (AROS) RESIDENCIA CIVIL PORCENTAJE
Femenino Gerente Banca Persona | Universitario 33 8 Satanderde Q. | Casada
Masculino Gerente Banca Gobierno Doctorado 53 25 Cali Valle Casado
Comercial|  Femenino Secretaria de Gerentes Tecnoldgico 38 7 Satander de Q. | Uni6n libre 41,67%
Femenino Asesor de Senvicio Tecnolbgico 33 6 Satander de Q. Soltera
Masculino Asesor de Senicio Tecnoldgico 30 4 Satanderde Q. | Casado
TOTAL 5
Femenino Auxiliar Operativo Universitario 24 6 Satander de Q. Soltera
Femenino Cajero Principal Bachiller 27 5 Satanderde Q. | Unién libre
Masculino Cajero Auxiliar Bachiller 23 1 Satander de Q. Soltero
Operativa [ Femenino Cajero Auxiliar Tecnoldgico 23 1 Satander de Q. Soltero 58,33%
Femenino Cajero Auxiliar Universitario 29 3 Satander de Q. Soltero
Femenino Director de Servicios Especializacién 32 17 Satander de Q. Soltera
Femenino Caero Auxiliar Bachiller 24 1 Satander de Q. | Union libre
TOTAL 7 100%

FUENTE: Elaboracion propia

Por otro lado, las entrevistas se realizardn a tres personas de las doce que
conforman la totalidad del equipo de trabajo de la oficina; dos del area operativa
(cajero y Director de Servicios) y una al area comercial. Las entrevistas se
utilizaran como fuente de informacién adicional a la obtenida en el cuestionario
qgue si se aplica a la totalidad de las personas, adicional a ello, por motivo de
tiempo y espacio que brinda el Banco para su aplicacion, se debe tomar la
decision que al menos la entrevista se realice a tres personas y se distribuye de
esa manera para lograr recolectar informacion de cada cargo. A continuacion se
relaciona la poblacién:

Tabla 3: Poblacidon a la que se le aplicara las entrevistas semiestructurada

POBLACION A ENTREVISTAR
AREA GENERO CANTIDAD CARGO ANTIGUEDAD ANOS
Operativa Femenino 1 Director de Servicios 17
Operativo Femenino 1 Cajera principal 5
Comercial Femenino 1 Asesor de Servicios 6
TOTAL 3

FUENTE: Elaboracion propia
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5. ESTADO DEL ARTE

La construccion de fundamentos para el tema de estudio se convierte en una
prioridad, por ello, se realiza un recorrido por las diferentes fuentes de
informacion con el propdsito de fortalecer la investigacion propuesta mediante
los resultados obtenidos en diferentes investigaciones que abordan un tema
similar al de este trabajo, ademas permite realizar un paralelo de resultado en
cuanto a la hipétesis propuesta. Con respecto a las investigaciones, estudios de
caso Yyo articulos realizados acerca de la motivacion laboral, sélo se describen
las que poseen caracteristicas similares a la investigacion que se llevara a cabo
en este trabajo.

La Motivacion Laboral surge alrededor del afio de 1700 en el siglo XVIII en el
continente Europeo, con el inicio de la industrializacion y la ausencia de los
talleres artesanos, provocando problemas en las relaciones humanas, baja
productividad, desinterés y desmotivacion por el trabajo. Debido a ello, se hacia
necesario encontrar un equilibrio entre los intereses de los colaboradores y
empresarios. (Olga Lucia Guerrero, Monica Maria Sanchéz, 2011). En 1919 por
el Tratado de Versalles se crea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
y con ella, la lucha por el bienestar y condiciones del trabajador, el desarrollo
social y generacién de empleos productivos. Olga Guerrero, Ménica Sanchez,
(2011). Analisis de la motivacion del Talento Humano como factor competitivo en
el sector Bancario de la ciudad de Tunja. (Trabajo de grado). Universidad
Nacional abierta y a distancia — UNAD, Tunja, Colombia.

Entre la década de 1920 hasta mediados de la década de 1960, el tema de la
motivacion estuvo asociado con la investigacion experimental, sobre aspectos
como la conducta motora, el instinto y el impulso. En ese periodo, se buscaba
determinar qué es lo que conduce a un organismo a restaurar su estado de
equilibrio u homeostasis, con base en factores externos determinantes de la
motivacion como los refuerzos. (Pereira, 2009).

En las épocas anteriormente mencionadas, se ha sefialado de manera general,
aguellos acontecimientos, teorias, enfoques, escuelas y aportes de diferentes
autores que han sido importantes durante la evolucion historica de las relaciones
humanas dentro de las organizaciones y que dan sustento a la investigacion
planteada. Por ello, se hace necesario citar al autor Frederick Winslow Taylor,
conocido como el padre de la Administracion Cientifica, quien se interes6 por
primera vez en abordar la complejidad inherente al proceso productivo que
caracterizaba a las empresas de fines de siglo XIX, principios de siglo XX. Segun
Chiavenato (2002, p. 155-156), el siglo XX introdujo grandes cambios y
transformaciones que influyeron significativamente en las organizaciones, en su
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administracion y en su comportamiento. Es un siglo que puede definirse como el
siglo de las burocracias o el siglo de las fabricas, a pesar del cambio acelerado
de las Ultimas décadas. Sin duda, los cambios y las transformaciones que
acontecieron durante sus afios marcaron de manera indeleble la forma
administrar a las personas. (Carro, 2012 - 2015).

La obra principal de Frederick Winslow Taylor, Barba Alvarez (2010, p.16-17) se
desarrolla al inicio del siglo XX, en medio de una época marcada por la busqueda
de la eficiencia, la racionalidad, la organizacion del trabajo, la productividad y la
ganancia como premisas basicas de las nacientes plantas industriales herederas
de los talleres fabriles del siglo XIX. En la introduccién, Taylor (1969, p. 16-17),
hace una exposicion de motivos en los cuales fundamenta la importancia de su
obra: el impacto econdmico de la ineficiencia humana a nivel macro; el remedio
para la ineficiencia, se origina en una cuestion administrativa y no en habilidades
extraordinarias que tuvieran que tener los hombres. En tal sentido, intentara
probar las ventajas de una ciencia de la administracion, principios y leyes
aplicables a todo tipo de actividades humana, lo cual manifiesta su orientacion
positivista del conocimiento cientifico en el siguiente parrafo:

La eliminacion del bajo rendimiento y de las diversas causas que deciden
el trabajo lento rebajaria tanto el costo de la produccién que nuestros
mercados, tanto nacional como extranjero, se ampliarian muchisimo, y
podriamos competir en condiciones mas que iguales con nuestros rivales.
Suprimiria una de las causas de las épocas malas, de falta de empleo y
de pobreza vy, por lo tanto, surtiria en estas aflicciones un efecto méas
permanente y de mas largo alcance que cualquiera de los remedios que
se emplean actualmente para suavizar las consecuencias. Aseguraria
salarios mas elevados, acortaria la jornada de trabajo y haria posible unas
condiciones mejores para el trabajo y el hogar. (Taylor, 1969, p. 23).

El nuevo sistema propuesto por Taylor esta orientado por la administracion, por
las leyes de la ciencia y por el ambiente de trabajo, que dan cuenta de las
capacidades, facultades y estados de las personas. Los resultados de sus
estudios se presentan en forma de principios de administracion que orientan el
trabajo y donde la direccibn asume otras obligaciones, estos se agrupan en
cuatro categorias:

Primero: Desarrolla, para cada elemento del trabajo del obrero, una ciencia que
reemplaza los antiguos métodos empiricos.

Segundo: Selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y forma al obrero,
mientras que en el pasado éste elegia a su oficio y se instruia a si mismo de la
mejor manera, de acuerdo con sus propias posibilidades.
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Tercero: Coopera cordialmente con los obreros para que todo el trabajo sea
hecho de acuerdo con los principios cientificos que se aplican.

Cuarto: Distribuye equitativamente el trabajo y la responsabilidad entre la
administracion y los obreros. La administracion asume todo trabajo que exceda
la capacidad de los obreros, mientras que en el pasado casi todo el trabajo y la
mayor parte de la responsabilidad eran confiados a éstos. (Taylor, 1969).

Después de analizar cada uno de los principios en que fundamenta la teoria
propuesta por Taylor en la Administracion Cientifica y entender que la verdadera
esencia de la administracion cientifica no consiste simplemente en la aplicacion
de estos principios, cabe mencionar de manera puntual, aquellos aportes que
dan paso para tener una concepcion integral del trabajo humano mas cercano
en la industria, a entender el por qué su comportamiento y rendimiento dentro de
las mismas.

Primero, Taylor citado por (Gilberto Calderon, Teresa Magallon y Hector Nufiez,
2010) consideraba que las relaciones laborales, con su sistema, permitirian
eliminar las desavenencias entre patrones y obreros, “La administracion
cientifica significara [...] la eliminacién de casi todas las causas de disputas y
desacuerdos entre ellos [...] el gran aumento de los salarios que acompania este
tipo de administracion eliminara en gran parte la cuestion de la paga como fuente
de disputas” (Taylor, 1977, p.123).

Taylor incita a que se modifique la relacién entre patronos y empleados, sus
modos de verse entre si y de entender que persiguen intereses comunes y se
genere una verdadera prosperidad entre las dos partes, como es indicado a
continuacion:

La mayoria de (las) personas creen que los intereses fundamentales de
empleados y patronos son forzosamente antagénicos. Por el contrario, la
Administracion Cientifica tiene como cimientos: el firme convencimiento
de que los verdaderos intereses de unos y otros son unicos y los mismos;
gue no puede haber prosperidad para el patrén, en un término largo de
afios, a menos que vaya acompafnada de prosperidad para el empleado y
viceversa, y que es posible darle al trabajador lo que mas desea (unos
salarios elevados) y al patron lo que también mas busca (un costo
reducido de mano de obra) para sus fabricas. (Taylor, 1977, p.20).

Entre otro de los beneficios que traeria una mejor relaciébn entre patréon y
empleado segun la administracion cientifica de Taylor, sera la de aumentar
significativamente la productividad en la fabrica. La produccion puede
aumentarse “combatiendo la lentitud del trabajo y la ‘simulacién de trabajo’, en

31



todas sus formas, y armonizando las relaciones entre patron y empleado de
manera tal que cada obrero trabaje lo mejor y mas rapidamente posible bajo las
indicaciones y con la ayuda de la direccion” (Taylor, 1911, p. 14). El mayor
rendimiento también mejorara si se evita que el empleado sienta pereza
sistematica; es decir, el empleado se da cuenta de que sutarea no es su
principal interés. (Javier Humberto Ospina, Ana Milena padilla, 2019)

Por otro lado, Taylor contrasta su administracion cientifica con la administracion
que él denomina de “iniciativa e incentivo” en favor de la que existe un “prejuicio
universal” (Taylor, 1911, p. 28). La administraciéon de “iniciativa e incentivo”
consiste precisamente en que el administrador da “algun incentivo especial a sus
hombres, cuando estos producen mas que el obrero ordinario del oficio” (Taylor,
1911, pp. 27-28). “Este incentivo puede revestir diversas formas: esperanza de
un rapido ascenso, salarios mas elevados (mejores precios por pieza, prima o
bonificacion por trabajo bueno y rapido), menos horas de trabajo, mejor ambiente
y condiciones de trabajo que las que se dan ordinariamente, etcétera.” (Taylor,
1911, p. 27).

Afirma ademas Taylor, que el sistema de salarios que se adopte no constituira
mas que uno de los elementos accesorios, dice explicitamente, que los estimulos
a dar a los empleados pueden darse de formas distintas tales como por ejemplo:

La esperanza de una mejora 0 ascenso rapidos, salarios mas elevados
(...) menos horas de trabajo, mejor medio ambiente y mejores condiciones
de trabajo de las que se dan ordinariamente etc., y por encima de todo
(dice Taylor) este estimulo especial debe ir acompafado, por parte del
director de la consideracién personal para los trabajadores asi como de
contacto amistoso con ellos que no podran darse mas que con un
verdadero y amable interés por el bienestar de quienes estan por debajo
de él. Es solamente dando un aliciente o estimulo especial de esta clase
cuando el patrén puede abrigar la esperanza de conseguir, aunque soélo
sea aproximadamente, la “iniciativa” de sus trabajadores” (Taylor, 1977,
p.39).

Después de la década de 1960, aparecieron las teorias cognitivas de la
motivacion, centradas en la experiencia consciente, el interés por la motivacion
de rendimiento y su importancia, junto con los logros en la vida personal. Por
ejemplo, la teoria de Atkinson (citado por Herrera et al., 2004) sefiala que la
motivacion de rendimiento se determina por el valor otorgado a la meta y las
expectativas por lograrla, teniendo en cuenta las caracteristicas de las personas
con alta o baja necesidad de rendimiento, ansiedad y control interno. (Pereira,
2009)
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A partir de la década de 1970, la tendencia estd marcada por las teorias
cognitivas, en las que se destaca la importancia de algunos de sus elementos
constitutivos; entre ellos, el autoconcepto, como elemento central de las teorias
motivacionales. (Pereira, 2009). El sistema cognitivo se encarga de recibir y
enviar informacién a los demas sistemas como el afectivo, comportamental y
fisiolégico para regular el comportamiento o actuar en funcion del significado de
la informacion con que se cuenta, en otras palabras, la perspectiva cognitivo guia
la motivacion interna del logro y éxito de las personas. En este orden, las ideas,
creencias y opiniones que tenga la persona sobre si y sus habilidades
determinan el tipo y la estabilidad del esfuerzo que realiza y, por tanto, el
resultado de sus acciones.

A mediados del siglo XX, surgen las primeras teorias que tratan la motivacion y
la correlacion entre el rendimiento laboral del trabajador y su satisfaccion
personal a la hora de desempefiar su trabajo. Las primeras investigaciones
concluian que un trabajador que se sentia motivado en su trabajo, era mas eficaz
y mas responsable, y ademas, podria generar un buen clima laboral.

En el articulo escrito por Hernandez Junco, Varna, Quintana Tapanes, Lazaro,
Mederos Torres, Reynaldo, Guedes Diaz, Ramiro, & Garcia Gutiérrez, Benita
Nancy (2009, publicado por la Revista Cubana de Medicina Militar, titulado
“Motivacién, satisfaccion laboral, liderazgo y su relacion con la calidad del
servicio”, Disponible en:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0138-
65572009000100007&Ing=es, Se analiz6 la calidad percibida del servicio
hospitalario y su relacion con aspectos socio-psicolégicos (motivacion,
satisfaccion laboral, liderazgo) en el Hospital "Mario Mufioz Monroy". Se
determind el diagndstico de cada variable y la relacion existente entre ellas a
partir del empleo de diferentes métodos-técnicas de recogida y analisis de la
informacion (cuestionario, observacion, diagrama causa-efecto, entre otras),
ademas de la estadistica descriptiva (mediana, percentil) y no paramétrica
(correlacion de Sperman, Kruskall Wallis). Se emple6 el muestreo probabilistico
estratificado por afijacion proporcional, con 2 estratos: clientes internos
(médicos, enfermeros) y externos (pacientes, familiares). Se analizaron los
indicadores que mas influyen positiva y negativamente en cada una de las
variables estudiadas. Se determiné que la motivacién laboral es la variable que
mayor correlacion tiene con la calidad, seguida de la satisfaccion laboral, y por
altimo del liderazgo.
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(Espitia, 2006) a través del estudio realizado en el sector de las
telecomunicaciones en Bogotd Illamado “Motivacion laboral y clima
organizacional en empresas de telecomunicaciones (factores diferenciadores
entre las empresas publica y privada)” publicado en la revista INNOVAR en el
afio 2006 mediante el CMT, instrumento psicologico disefiado para identificar y
valorar objetivamente la motivacion laboral concluye: los factores motivacionales
y el clima laboral son propiedades emergentes de la dinamica organizacional,
porque surgen de las multiples interrelaciones del factor humano en la
organizaciobn. Estas variables se pueden moldear para satisfacer
adecuadamente las necesidades del recurso humano, aumentando la
productividad, eficiencia y competitividad. Entonces, se pueden crear programas
que motiven al empleado, refuercen valores, modifiguen actitudes vy
percepciones, con personas expertas que faciliten estos procesos de cambio y
permitan a la organizacion alcanzar sus objetivos sin problemas. Si los valores y
objetivos organizacionales estan alineados a los valores y objetivos personales,
se puede lograr un mayor grado de identificacion del empleado con la empresa
facilitando la consecucion de las metas y los objetivos corporativos. Los valores
organizacionales se traducen en patrones de comportamiento que la
organizacién tiene derecho de exigir a sus miembros; igualmente, se toman en
cuenta para la evaluacion de las actitudes, percepciones, motivaciones y
compromiso con la organizacion.

Sum (2015) citado por Cubas Nilda (2016, p.24), afirma que los impulsos de un
individuos son causados por estimulos que pueden provenir externamente o
internamente. La manera de como motivar a un individuo no es la misma para
todas las personas, depende de las necesidades que éstas tengan, sus
preferencias, creencias, valores, y muchas otras caracteristicas que influyen en
la satisfaccion laboral. El proceso para la motivacion inicia en la identificacién de
las necesidades que tiene una persona, las incomodidades y probleméticas que
presenta y su comportamiento.

A través de un articulo arbitrado publicado por la revista Scientific sobre
Motivacion Laboral. Elemento Fundamental en el Exito Organizacional realizado
en La Libertad, Ecuador por Humberto Coromoto Pefia Rivas en Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena, UPSE en el afio 2017. La investigacion se
desarrollo en base a una metodologia hermenéutica, que inicié en la revision
bibliografica-documental permitiendo obtener las referencias teoricas, criterios
basicos y relevantes acerca de la motivacién laboral, permitiéndole concluir que
debido al desafio que afrontan las organizaciones en la actualidad demanda que
se apliguen e intensifiquen estrategias que permitan una acertada motivaciéon
laboral. El resultado final sera la creaciébn de un vinculo significativo los
elementos necesarios para establecer la armonia y el equilibrio entre la
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organizacion y sus empleados, asimismo, el compensar las necesidades
bésicas del empleado , generara la satisfaccion de ser util y valorado, sentir que
su trabajo es un valor agregado a la organizacion; creando sentido de
pertenenciay a su vez atmosfera de trabajo favorable que establece patrones de
conducta, los cuales haran grata la convivencia en el creciente proceso social
del individuo.

(Velasco, 2017-2018), interesado en estudiar los empleados que trabajen en el
sector de la venta imparte la investigacion “Relacion entre Motivacion Laboral y
Bienestar Laboral en personal de la venta” entre los afios 2017 y 2018 en la
ciudad de Madrid. Para la investigacion utiliza dos cuestionarios, uno de ellos es
el Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CMT) (Toro, 1992) para poder
evaluar el perfil motivacional de los participantes y el Cuestionario de Bienestar
Laboral General (gBLG) (Blanch, Sahagun, Cantera & Cervantes, 2010) que
evalla el bienestar laboral midiendo dos variables, el bienestar psicosocial y los
efectos colaterales. La conclusion a la que llega con la investigacion le lleva a
pensar que una mayor colaboracion y relacién entre organizacion y empleado
trae consigo resultados positivos, pues una buena relacién y cooperacion abre
la posibilidad de obtener un mayor conocimiento de las necesidades
motivacionales de los empleados, por lo que se dispondra de la informacion
necesaria para, en el caso de que fuera necesario, realizar las modificaciones en
diferentes areas relacionadas con la motivacién del trabajador. Esta accion
supondra, un incremento en los niveles de bienestar laboral del empleado
reflejado en productividad y una mayor garantia de éxito de la empresa.

Tejedor (2014) citado por Cubas Nilda (2016, p.24-25), indica que la motivacion,
es el comportamiento que presenta una persona cuando quiere alcanzar una
meta, es decir, los colaboradores que estan motivados tendran un nivel alto de
desemperio y trataran de lograr a toda costa sus objetivos, debido que las metas
gue tiene una organizacién, las toman como propias. Las motivaciones son
diferentes para cada colaborador, es decir a un colaborador le puede motivar la
remuneracion, mientras a otro el reconocimiento, es por eso que para poder
identificar el factor que motive a un individuo se tiene que tener en cuenta
diferentes caracteristicas que le permiten querer lograr sus objetivos a totalidad.

Alles (2012), citado por Cadena Evelyn (2019. P.10), las competencias son
caracteristicas profundas de la personalidad que estan estrechamente
relacionadas con el éxito que pueda tener una persona, estas no representan
cualquier caracteristica de personalidad del individuo sé6lo de aquellas que llevan
al individuo a ser un hombre de éxito. Donde cabe sefialar que Spencer y
Spencer, citado por Alles (2010), los principales tipos de competencias incluyen

35



a la motivacién, que son los intereses que una persona desea de manera
constante, son aquellas que permiten cumplir nuestros objetivos y metas.

Marifio (2014), citado por Cadena Evelyn (2019. P.10), en el estudio de la
relacion en motivacion laboral y desempefio apasionado en Montevideo, aplico
un instrumento a partir de indicadores de autores como Maslow, Herzberg,
McGregor, McClelland, entre otros; en relacion a los resultados se hizo un
estudio de correlacion, que intent6 determinar si una variable con una puntuacion
alta (o baja) influye en una segunda variable en este caso si la motivacion influye
en el desempefio laboral; se visualizo si existe o no correlacion. Los resultados
esperados aportaron en la Gestibn Humana de las organizaciones porque
contribuyé en el entendimiento respecto al desempefio apasionado y a la
motivacion laboral, especificamente a la relacion entre ambas variables.

Ramirez (2015), citado por Cadena Evelyn (2019. P.10), en su estudio realizado
en la Facultad Regional Multidisciplinaria Esteli de Nicaragua, se descubrié como
sienten y perciben los trabajadores su actividad laboral mediante la identificacién
de elementos que influyen en la motivacion, concluyé que la relacion de la
motivacion y el desempefio laboral “permiten dar cuenta de evidencias
suficientes para sostener y fundamentar la premisa de que el personal motivado
y satisfecho tiende a rendir mas” (p. 6). Si los trabajadores estan realmente
motivados, su comportamiento interviene a que el desempefio laboral sea el
adecuado.

Pefia & Villon (2018), citado por Cadena Evelyn (2019. P.11), en su trabajo
denominado: “Motivacién Laboral. Elemento Fundamental en el Exito
Organizacional” cuyo objetivo fue el analisis de la influencia de la motivacién en
el talento y la determinacion de factores que tienen mayor efecto en el
desempefio laboral. Dicho estudio concluyé que el comportamiento de un
empleado en la organizacion, depende de los factores motivacionales que se
apliguen a fin de satisfacer sus necesidades basicas como son las buenas
relaciones laborales, la satisfaccion laboral, clima laboral positivo y los resultados
de la satisfaccion laboral.

(Olga Rocio Guerrero, Monica Maria Sanchez, 2011), bajo el instrumento de la
Encuesta en el afio 2011, realizaron una investigacion en el sector financiero de
la ciudad de Tunja que recibio el nombre “ANALISIS DE LA MOTIVACION DEL
TALENTO HUMANO COMO FACTOR COMPETITIVO EN EL SECTOR
BANCARIO DE LA CIUDAD DE TUNJA”, después de analizar los resultados
afirman que, dentro de las entidades Bancarias prima el reconocimiento, la
valoracion de opinién, la esencia de las personas, asi como el trato respetuoso,
considerado y amable entre comparieros de trabajo y directivos, comprometidos
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con la filosofia del banco, respondiendo al cumplimiento de los compromisos y
funciones asignadas en pro del futuro de la empresa en colaboracion con el buen
desempeiio del trabajo en equipo. Para estas organizaciones por seguridad en
SuS procesos y asesoramiento a sus clientes es vital la constante capacitacion y
formacion de sus empleados pues se requiere conocer las expectativas del
cliente y preparar a sus funcionarios para ofrecer un excelente servicio logrando
efectividad en el servicio para generar, mayor demanda de los mismos ya que
son la razdn de ser de estas entidades.

(Estrada, 2015), en su investigacion titulada “la motivacion laboral como
herramienta de gestidn en las organizaciones empresariales” en ABANCA a
través de la encuesta de cultura y clima (ICOB) que se realiza anualmente
concluyo que la motivacién laboral en los empleados implica compromiso con la
empresa, cuando se logra esto en la plantilla se obtienen resultados éptimos.
Los retos a los que se enfrenta el entorno empresarial s6lo pueden ser
abordados por personas altamente motivadas. La capacidad de gestion de
motivacion laboral corresponde a los directivos y se trata de uno de los
principales desafios. Una organizacidbn empresarial requiere una red con
formacién y dosis de motivacién para el cumplimiento de los objetivos y la
obtencion de una buena cuenta de resultados. La meta para las empresas no
debe ser plantearse la retribucion econémica como factor motivador Unico, sino
como un conjunto de factores que permitan el desarrollo pleno de los
trabajadores. Factores como la formacién continua, un clima laboral agradable,
el reconocimiento, la autonomia, la recreacion laboral o el trato de calidad, entre
otros, influyen positivamente potenciando la motivacion de los empleados.

Después de analizar los resultados de los diferentes estudios, se podria decir
qgue el problema en general del rendimiento y de las diferentes actitudes que
toman en ocasiones los empleados dentro de las empresas, no radica en el
trabajo en si, sino, en las relaciones humanas, en el trato que se les da a los
empleados, en la forma como se trabaja en pro de dar solucion a las diferentes
necesidades de cada persona y en los diferentes planes motivacionales que
manejan las organizaciones.

En organizaciones del sector financiero donde el personal colaborativo esta
inmerso a cambios acelerados generados por aspectos como la globalizacion, la
creacion de nuevos productos, servicios y estrategias para retener y fidelizar a
los clientes, requieren de una gestion exigente con la motivacion del personal,
cobrando un mayor protagonismo en las politicas del capital humano en el sector
Financiero. Entre los cambios mas representativos que se dan en el sector
Bancario remite a las competencias que se requieren para desempeifar cargos
en este sector, entre las cuales se pueden evidenciar su evolucion a través del
tiempo a continuacion:
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Tabla 4: Evolucién de las competencias basicas de un empleado del sector
Financiero

CARACTERISTICAS ANO 2000 ANO 2015
Competencias Técnicas Técnicas y no técnicas
Labores Administrativas Comerciales
Retribucidn Fija Variable
Actitud Pasiva Activa
Caracter Rigido Flexible
Vision Vendedor Asesor
Orientacion a Producto Cliente
Formacién Basica Especializada
Periodo de tiempo | Corto plazo Largo plazo
Conocimiento Financiero Financiero y
Comercial

FUENTE: Pefia Carlota, (2015). La motivacidon laboral como herramienta de gestidon en las
organizaciones empresariales. (Trabajo de grado, Universidad Pontificia ICAI ICADE).
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6. MARCO DE REFERENCIA

6.1 MARCO TEORICO

Es significativo reflexionar sobre la evolucion de las organizaciones a traves de
la historia hasta la actualidad y con ellas, los principios teéricos que aportan al
desarrollo de la gestion del talento humano. Debido a que la gestibn humana
involucra aspectos diversos que tienen que ver con el desarrollo de la empresa.

Inicialmente, en los siglos XVII Y XVIII, existio la época del Mercantilismo donde
se instaurd el capitalismo mercantil y su razén de ser era el comercio como
actividad econémica y surge la empresa comercial que se dedicaba al desarrollo
del comercio internacional. Ademas, es la época donde la actividad bancaria se
desarrolla y su principal actividad era financiar las campafias Bélicas de las
potencias de la época.

Més adelante, en el siglo XIX, surge la época del Capitalismo Industrial donde
se impulsa una actividad econémica mas compleja que la del Mercantilismo. En
este contexto nacen las empresas industriales y se dedican a las actividades
transformadoras, ya que la mayoria de las empresas de esa época eran fabricas.
El trabajo se vuelve mas mecanico que manual y surge la necesidad de contratar
mAas operarios en las empresas, desaparecen los talleres artesanos mas
pequefios y su actividad se traslada a las fabricas. Ante el crecimiento econémico
de esta época aparecen las primeras sociedades como mercados Monopolistas
y Oligopolistas.

Tiempo después, a principios del silo XX, la produccion deja de ser la Unica
preocupacion de la sociedad y surge la necesidad de diferenciar las figuras del
empresario del duefio del capital, de este modo, la empresa deja de ser una
unidad de produccién para convertirse en una unidad financiera de decision
donde deben generarse nuevas fuentes de financiacion porque las empresas
estan obligadas a involucrar innovacién tecnoldgica. Las necesidades de capital
trajo el desarrollo del crédito bancario en vista que las empresas deben invertir
para empezar a generar rentabilidad, las personas empiezan a agruparse dando
paso a las Sociedades Andénimas, cuyo capital se dividia en acciones que
compraban en las bolsas de valores. (La evolucion historica del concepto de
empresa, 2012).

Actualmente, el papel que cumplen las empresas es mas complejo debido a la
globalizacion y al avance de la tecnologia de la informacion y el conocimiento,
ademas interactian una serie de elementos que condicionan en ocasiones el
desarrollo de la actividad econOmica como los factores demograficos,
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tecnologicos, legales, competidores, las personas tienen nuevas necesidades y
debido a las diferentes alternativas que se tienen para suplirlas, el proceso de
innovacion es mas exigente y contindo. La empresa actual ya integra una
variedad de factores de produccion como los recursos tierra (Recursos
Naturales, Primeras Materias, Materiales), trabajo (mano de obra, personal,
empleados, trabajadores) y capital (recursos financieros, maquinaria, medios de
produccion), que necesitan ser organizados y dirigidos por unos objetivos
empresariales que garanticen el beneficio personal y colectivo.

En la actualidad, las organizaciones son catalogadas como sistemas abiertos
qgue integran nuevos factores y recursos para lograr objetivos de manera
personal y colectiva, en este caso se hace alusidn entre tantos recursos al capital
humano como uno de los factores mas importantes, portadores de habilidades,
capacidades, conocimientos y a su vez complejos a la hora de estudiar.
Entendiendo a las personas como un ser complejo, surge la necesidad de
estudiarse desde perspectivas diferentes que influyen directa o indirectamente
en su comportamiento, dicho de otra manera:

En una empresa el comportamiento de las personas es complejo,
depende de factores internos (derivados de las caracteristicas de
personalidad: capacidad de aprendizaje, de motivacion, de percepcion del
ambiente externo e interno, de actitudes, de emociones, de valores, etc.)
y externos (derivados de las caracteristicas empresariales: sistemas de
recompensas y castigos, de factores sociales, de las politicas, de la
cohesion grupal existente, etc.) (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, 1999).

En este sentido, debido a la transformacion que ha obtenido el concepto de
organizaciébn a través del tiempo, surgen necesidades que requieren ser
evaluadas si lo que se busca o plantea es obtener resultados eficaces que
garanticen reconocimiento, estatus o posicionamiento en el mercado laboral. Al
paso que las organizaciones evolucionan también evoluciona el concepto o
forma de ver a las personas; pasando de ser un simple mecanismo (maquina)
de produccion a una unidad productiva que requiere de una atencion mas
humana, una administracion que idee mecanismos que apunten a resultados
mas productivos y satisfactorios para ambas partes.

Ante los nuevos pensamientos es preciso resaltar teorias que generaron un
movimiento de reaccion y oposicion frente a la teoria clasica de la
Administracion, entre ellas se menciona la Administracion Cientifica donde
representantes como Frederick Winslow Taylor da un enfoque a las tareas en
pro de ser mas productivos, esto dandole un significado distinto al recurso
humano y postulando el dinero como instrumento que motivay a su vez, aumenta
la produccion de los empleados. Mas adelante, aparece la teoria de las
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Relaciones Humanas (Mayo, 1930), proponiendo nuevas maneras de relacion,
adaptacién y coordinacion dentro de las organizaciones de trabajo, dando paso
a un enfoque mas humanista, reconociendo que el factor dinero no es el Gnico
incentivo por el que trabaja y se motiva al colaborador, sino también por el deseo
de satisfacer necesidades psicoldgicas y sociales.

Partiendo de que las organizaciones necesitan recursos financieros, materiales
y tecnoldgicos para su funcionamiento, aparecen autores que plantean nuevas
consideraciones acerca de las personas; estas como el recurso que constituye
la supervivencia y crecimiento de las organizaciones.

Asi, a partir de la década de 1970, surge el concepto de administracion de
recursos humanos, aunque aun se veia a las personas como recursos
productivos, tras las nuevas caracteristicas de globalizacion de la economia, la
competitividad y los cambios rapidos e imprevisibles, las organizaciones que
aspiren tener éxito deberan tratar a las personas como activos y proactivos,
donados de inteligencia, creatividad, iniciativa, decision, habilidades vy
competencias, asi pues, “las personas no son recursos que la organizacion
consume y utiliza, y que producen costos. Al contrario, las personas constituyen
un poderoso activo que impulsa la creatividad organizacional, de la misma
manera que lo hacen el mercado o la tecnologia. Asi, nos parece que es mejor
hablar de administracion de personas para resaltar la administracion con las
personas, como socios; Y no de las personas, como recursos”. (Chiavenato,
Administracion de Recursos Humanos, 1979).

Si bien las personas aportan al cumplimiento de los objetivos organizacionales,
deben ser objeto de estudio, ya que segun Chiavenato (1979), en una empresa
el comportamiento de las personas es complejo, obedece a factores internos
(producidos de caracteristicas de personalidad: capacidad de aprendizaje, de
motivacion, de percepcién del ambiente externo e interno, de actitudes, de
emociones, de valores) y externos (producidos de las caracteristicas
empresariales como los sistemas de recompensas y castigos, de factores
sociales, de las politicas, de la cohesion grupal existente).

Como es de notar, las organizaciones a lo largo de historia adquiere cambios
gue las hacen diferentes entre si, lo mismo sucede con las personas, cada quien
tiene sus propias caracteristicas de personalidad, actitudes, aspiraciones,
valores, aptitudes, motivaciones, entre otras, que las cataloga como fenémenos
multidimensionales que siempre estan sujetas a ser influenciadas por un
conjunto de variables, desde entonces, se dice que la conducta humana dentro
de una organizacion obedece a factores internos (que repercuten de las
caracteristicas de personalidad, motivacion, capacidad de aprendizaje,
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percepcion del ambiente de trabajo, emociones) y de factores externos ( que
reflejan las caracteristicas de la organizacién entre ellas, las técnicas de
recompensa, factores sociales, politicos).

Para este caso, la investigacion tendra en cuenta uno de los factores internos
que influyen en la conducta humana: la motivacion, vista como aquello que
iImpulsa a una persona a actuar de una forma distinta o que da origen a un
determinado comportamiento, se dice que ese impulso a actuar de forma variada
esta determinado por estimulos externos o internos, Segun (Bisquerra, 2000),
“La motivacion es un constructo tedrico-hipotético que designa un proceso
complejo que causa la conducta. En la motivacion intervienen multiples variables
(biolégicas y adquiridas) que influyen en la activacion, direccionalidad, intensidad
y coordinacién del comportamiento encaminado a lograr determinadas metas”
(p. 165). Con el tiempo, cambian las necesidades y las capacidades que hacen
que se genere en el individuo una conducta inestable, entre las conductas
Chiavenato (1979), menciona tres:

1. La conducta es causada por estimulos externos o internos. Existe una
causalidad en la conducta. Tanto la herencia como el ambiente influyen
decisivamente en el comportamiento de las personas.

2. La conducta es motivada, o sea, en toda conducta humana existe una
finalidad. La conducta no es casual ni aleatoria, sino que esta siempre
orientada y dirigida hacia algun obijetivo.

3. La conducta esta orientada hacia objetivos. En todo comportamiento
existe siempre un impulso, deseo, necesidad o tendencia, todas ellas son
expresiones que sirven para designar los motivos de la conducta.

En este sentido, Chiavenato considera que la motivaciébn de una persona se
encuentra relacionada bajo las tres premisas anteriormente mencionadas,
dependiendo de los estimulos, la cognicidon y necesidades que se tengan. A
continuacion se describe graficamente el proceso motivacional.
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Figura 1: Proceso Motivacional
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Después de analizar la motivaciéon como resultado de las diferentes técnicas y
estrategias implementadas por una persona u organizacién para alimentar la
actitud y estimulacion en el cumplimiento de un objetivo, independientemente de
los factores que intervengan, se procede a realizar un recorrido por las diferentes
teorias que abordan el tema de la motivacion.

Las teorias motivacionales se pueden dividir en teorias de contenido que son las
gue estudian y suponen los aspectos que pueden motivar a las personas, y las
de proceso que estudian y tienen en cuenta el proceso de pensamiento por el
cual se motivan las personas (Naranjo, 2009). Las teorias de motivacion de
contenido estan compuestas por las teorias de Maslow, Alderfer, McClelland y
Herzberg, las cuales seran las que se tendran en cuenta en la investigacion por
su enfoque en las necesidades humanas en funcidbn de tipologias
predeterminadas. Adicionalmente, se tendra en cuenta a Victor Vroom (Teoria
de las Expectativas) como parte de la teoria de proceso.

Teorias de contenido

En un principio, (Maslow, Motivacion y Personalidad, 1943) en su teoria
Jerarquia de las Necesidades Humanas, las necesidades humanas estan
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organizadas en una piramide de acuerdo con su importancia respecto a la
conducta humana. En la base de la piramide estan las necesidades més bajas y
recurrentes (las llamadas necesidades primarias), mientras que en la cuspide
estan las mas sofisticadas e intelectuales (las necesidades secundarias). La
figura 1: Piramide de las necesidades de Maslow, presenta la estructura de la
piramide segun la jerarquia de las necesidades humanas propuesta por Maslow
(1943).

Figura 2: PirAmide de las necesidades de Abraham Maslow
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Maslow (1954) citado por Chiavenato Idalberto (1979, p.51-52), define los niveles
de la pirAmide de la siguiente manera:

Necesidades fisiologicas: constituyen el nivel mas bajo de necesidades
humanas. Son necesidades innatas, como la necesidad de alimentacion (hambre
o sed), suefio y reposo (cansancio), abrigo (contra frio o calor) o deseo sexual
(reproduccidn de la especie). Se denominan necesidades biolégicas o basicas y
exigen satisfaccion ciclica y reiterada, con el fin de garantizar la supervivencia
del individuo. Orientan la vida humana desde el momento del nacimiento. Es
decir, en principio la vida humana es una constante blsqueda de la satisfaccion
de las necesidades elementales mas impostergables, que monopolizan la
conducta del recién nacido y en el adulto predominan sobre las demas
necesidades mientras no se logre su satisfaccion. Estan relacionadas con la
subsistencia y existencia del individuo. A pesar de ser comunes a todos los
individuos requieren distintos grados individuales de satisfaccién. Su principal
caracteristica es la urgencia: cuando alguna de estas necesidades no es
satisfecha, dirige la orientacion de la conducta.
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Necesidades de seguridad: constituyen el segundo nivel en las necesidades
humanas. Llevan a las personas a protegerse de cualquier peligro real o
imaginario, fisico o abstracto. La blusqueda de proteccién contra una amenaza o
privacion, huir del peligro, la busqueda de un mundo ordenado y previsible son
manifestaciones tipicas de estas necesidades. Aparecen en la conducta humana
cuando las necesidades fisioldgicas estan relativamente satisfechas. Como
aguéllas, también estan intimamente relaciona das con la supervivencia de la
persona. Tienen gran importancia, dado que en la vida organizacional las
personas estan en una relacién de dependencia con la organizacion y es ahi
donde las acciones gerenciales arbitrarias o las decisiones inconsistentes e
incoherentes pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en
cuanto a su continuidad en el trabajo.

Necesidades sociales: son las necesidades que surgen de la vida social del
individuo con otras personas. Son las necesidades de asociacion, participacion,
aceptacion por parte de sus compafieros, intercambio de amistad, afecto y amor.
Aparecen en la conducta cuando las necesidades mas bajas (fisiologicas y de
seguridad) se encuentran relativamente satisfechas. Cuando las necesidades
sociales no estan suficientemente satisfechas, las personas muestran
resistencia, antagonismo y hostilidad frente a las personas que se les acercan.
La frustracion de esas necesidades conduce a la falta de adaptacion social y a
la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la
conducta humana cuando se utiliza la administracion participativa.

Necesidades de aprecio: son las necesidades relacionadas con la manera en
que la persona se ve y valora, es decir, con la autovaloracién y la autoestima.
Comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de aprobacion
y reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la reputacion y el orgullo
personal. La satisfaccion de estas necesidades conduce a un sentimiento de
confianza en si mismo, de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad.
Su frustracion puede producir sentimientos de inferioridad, debilidad,
dependencia y desamparo, los que a su vez pueden llevar al desanimo o
actividades compensatorias.

Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas elevadas
y se encuentran en lo mas alto de la jerarquia. Llevan a la persona a tratar de
emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de la vida
como humano. Esta tendencia se expresa mediante el impulso de la persona a
ser mas de lo que es y a llegar a ser todo lo que puede ser. Las necesidades de
autorrealizacion estan relacionadas con la autonomia, independencia, control de
si mismo, competencia y plena realizacion de aquello que cada persona tiene de
potencial y como virtud, asi como la utilizacion plena de sus talentos individuales.
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Mientras las cuatro necesidades anteriores pueden ser satisfechas por
recompensas externas (extrinsecas) a la persona y que tienen una realidad
concreta (como alimento, dinero, amistades, elogios de otras personas), las
necesidades de autorrealizacion so6lo se pueden satisfacer mediante
recompensas que las personas se dan a si mismas intrinsecamente (como el
sentimiento de realizacion) y que no son observables ni controlables por los
demas. Ademas, las otras necesidades, una vez satisfechas, ya no motivan la
conducta, en cambio, la necesidad de autorrealizacion puede ser insaciable, en
el sentido de que entre mas satisfaccion obtiene la persona, més importante se
vuelve para ella y mas deseara satisfacerla. No importa qué tan satisfecha esté
la persona, deseara siempre mas.

En segundo lugar, se analiza la teoria E.R.G (Existencia, Relacion vy
Conocimiento) propuesta por Clayton Alderfer (1972) citado por Trechera (2005),
es una teoria que se establece segun distintos autores a partir de la Teoria de la
Jerarquia de las Necesidades de Maslow, inicialmente, reduce las cinco
necesidades que propone Maslow en tres. Estas necesidades son las de
existencia (necesidad de bienestar fisico), relacion (relaciones interpersonales)
y crecimiento (desarrollo y crecimiento personal), descritas a continuacion:

Necesidades de Existencia: son aquellas necesidades basicas y materiales que
se satisfacen mediante factores externos y corresponden a las necesidades
fisiolégicas y de seguridad.

Necesidades de Relacion: requieren para su satisfaccion de las relaciones
interpersonales y de la pertenencia a un grupo. Se refieren a las necesidades
sociales y de aceptacion.

Necesidades de Crecimiento: son las necesidades de desarrollo personal. Se
satisfacen cuando la persona logra objetivos importantes para su proyecto vital,
e incluyen el reconocimiento, la autoestima y la autorrealizacion.

Trechera (2005) menciona que, a pesar de que Alderfer baso su teoria en la de
Maslow, la cuestiona porque considera que existe un movimiento ascendente en
el modelo piramidal que se denomina satisfaccion progresiva y otro que conduce
a la persona hacia atras, al que llama frustracion regresiva. Es decir, si alguien
se frustra por no poder satisfacer ciertas necesidades, retrocedera para
satisfacer necesidades inferiores. Alderfer (1972) citado por Revista Educacién
(2009, p. 158).

46



Mas adelante, aparece la Teoria de las necesidades (McClelland, 1989) sefiala
que existen tres impulsos dominantes que participan en la motivacion: la
necesidad de logro, la de afiliacion y la de poder.

Al hablar de las necesidades de logro, se concluye que es la que se distingue
del resto al tener realizaciones sobre un conjunto de normas e impulsos que
buscan sobresalir para tener éxito. Un colaborador con este tipo de exigencia
tiende al crecimiento, donde los logros son importantes para si mismo y no por
las recompensas generadas a partir de una consecuencia. McClelland (1989)
citado por Revista Educacion (2009, p. 160), definen la necesidad de poder y
afiliacion asi:

Necesidad de poder: se considera que las personas que tienen una alta
necesidad de poder, emplean mas tiempo y esfuerzo pensando cémo obtener y
ejercer el poder y la autoridad, que aquellas que tienen una baja necesidad de
poder. Estas personas consideran que siempre necesitan ganar argumentos,
persuadir a otras, hacer que sus criterios prevalezcan y se sienten incobmodas si
no poseen ciertas cuotas de autoridad

Necesidad de afiliacion: las personas con una alta necesidad de afiliacion tienden
a interesarse y a pensar con frecuencia acerca de la calidad de sus relaciones
personales. Conceden mucha importancia a los momentos agradables que
comparten con otras personas y se preocupan por las deficiencias o dificultades
en sus relaciones con otras. La meta comun de la motivacion de afiliacion es la
interaccidn social y lograr la aceptacion de otras personas. En ciertos casos, el
comportamiento de afiliacién se relaciona con una reduccién de la ansiedad; en
otros, contribuye mas a que la persona asegure la aprobacién social de sus
puntos de vista. Independientemente de los origenes de la necesidad de
afiliacion, esta tiende a producir esquemas de comportamiento similares. Las
personas con una gran necesidad de afiliacion buscan la compafiia de otras,
toman medidas e ingenian estrategias para ser admitidas por estas, intentan
proyectar una imagen favorable en sus relaciones interpersonales, moderan las
tensiones desagradables en sus entrevistas, ayudan y apoyan a otras, y desea
ser admiradas en retribucion. McClelland (1989) citado por Revista Educacion
(2009, p. 160).

Si se hace una comparacion entre la teoria de McClelland y los estudios de
Maslow, permite sefialar que el poder tiene particularidad con la necesidad social
o de estimacion en cuanto a las relaciones con las personas y su estatus; del
mismo modo, se relaciona con la necesidad de seguridad. La afiliacion es un
sinbnimo suavizado de lo que Maslow llama necesidad social; en tanto que el
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logro puede recordar algunos patrones conductuales relativos a la autoestima o
la autorrealizacion (Daft, 2004).

Del mismo modo, Herzberg (Frederik Herzberg, Mausner Bernard y Snyderman
Barbara, 1959) en su teoria de los dos Factores, considera que la motivacion
depende de dos factores y esta fundamentada en el ambiente externo, los dos
factores son definidos por Herzberg (1967) citado por Chiavenato ldalberto
(1979, p.71), asi:

a. Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que rodean a la persona
en su trabajo, comprende las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el
tipo de supervision, el clima de las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.
Corresponden a la motivacién ambiental y constituyen los factores que
tradicionalmente utilizan las organizaciones para motivar a los empleados.
Sin embargo, los factores higiénicos tienen una muy limitada capacidad
para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. La
expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo y
profilactico e indica que estan destinados Unicamente a evitar fuentes de
insatisfaccion en el ambiente 0 amenazas potenciales al equilibrio. Si
estos factores higiénicos son éptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion,
ya que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfaccion de
manera sustancial y duradera. Pero, si son precarios, provocan
insatisfaccion, por lo que se les llama factores de insatisfaccion o
extrinsecos, de higiene o de apoyo, comprenden:

Condiciones de trabajo y bienestar.

Politicas de la organizacion y administracion.
Relaciones con el supervisor.

Competencia técnica del supervisor.

Salario y remuneracion.

Seguridad en el puesto.

Relaciones con los colegas.

SRV NENENE NN

Factores motivacionales. Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las
obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion duradera
y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales. El término
motivacion comprende sentimientos de realizaciébn, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realizacion de
tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen significado en el trabajo. Si los
factores motivacionales son optimos, elevan la satisfaccion; si son precarios,
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provocan la ausencia de satisfaccion. Por eso se les denominan factores de
satisfaccion o intrinsecos, motivadores o satisfactores. Constituyen el contenido
del puesto en si'y comprenden:

Delegacion de responsabilidad.

Libertad para decidir como realizar un trabajo.

Posibilidades de ascenso.

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.
Simplificacién del puesto (por quien lo desempefia).

Ampliacion o enriguecimiento del puesto (horizontal o verticalmente).

AN N NN

Como se habia mencionado anteriormente, la investigacion tendra un enfoque
en lo que comprenden las teorias motivacionales de contenido, pero con el
propésito de ampliar un poco mas la investigacion acerca de las teorias
motivacionales, se nombrara el aporte de la teoria de proceso de Vroom. El
modelo situacional de Motivacién (Vroom, 1964), reconociendo las diferencias
individuales y basadndose en la motivacién para producir, para lo que puntualiza
tres factores:

a. Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar
objetivos.

b. Larelacion que el individuo percibe entre productividad y logro de sus
objetivos individuales.

c. Capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad,
a medida que cree poder influir en él.

Segun Vroom (1964), citado por Chiavenato Idalberto (1979, p. 72-73), una
persona puede desear aumentar la productividad cuando se dan tres
condiciones:

1. Objetivos personales del individuo: que pueden comprender dinero,
seguridad en el puesto, aceptacién social, reconocimiento y trabajo
interesante. Existen otras combinaciones de objetivos que una persona
puede tratar de satisfacer simultaneamente.

2. Relacién percibida entre logro de los objetivos y alta productividad. Si un
trabajador tiene como objetivo importante tener un salario elevado y si
trabaja con base en la remuneracion por la produccién, tendra una fuerte
motivacion para producir mas. Pero si es mas importante su necesidad de
ser aceptado socialmente por los otros miembros del grupo tendra una
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productividad inferior al nivel que considere como patron informal de
produccién. Producir mas puede costarle el rechazo del grupo.

3. Percepcion de su capacidad de influir sobre su productividad. Si un
empleado cree que la realizacion de un gran esfuerzo tiene poco efecto
sobre el resultado, tendera a no esforzarse mucho, como ocurre con
personas en un puesto sin la capacitacion adecuada o con un operario en
una linea de montaje con velocidad fija.

Para exponer la motivacion para producir, Vroom propone un modelo de
expectativas de la motivacion que se basa en objetivos intermedios y progresivos
(medios) que conducen a un objetivo final (fin). Segun este modelo, la motivacion
es un proceso que gobierna alternativas entre comportamientos. Los individuos
perciben las consecuencias de cada alternativa de comportamiento como
resultados que representan un eslabén en una cadena entre medios y fines. De
manera que cuando el individuo persigue un resultado intermedio (productividad
elevada, por ejemplo), busca los medios para alcanzar resultados finales (dinero,
beneficios sociales, apoyo del supervisor, promocion o aceptacion del grupo). En
la figura 2 se muestra el Modelo de Expectativas propuesto por Vroom.

Figura 3: Modelo de Expectativas Aplicada
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FUENTE: Chiavenato, I. (1979). Administracion de Recursos Humanos (Quinta
ed.). Mexico: McGraw Gill.

Con el propdésito de reunir las diferentes ideas propuestas por los autores
mencionados anteriormente en lo que tiene que ver con la identificacion de las
fuentes de la motivacion., es preciso citar algunos aspectos importantes:

Las fuentes de la Motivacion varian a lo largo de dos ejes: el interno - externo y
el psicolégico-neurofisioldgico. De forma reducida, podemos decir que existen
fuentes internas y fuentes ambientales, la conducta motivada en un individuo
como consecuencia de algunos estimulos internos adquieren connotaciones
psicoldgicas, tales como los impulsos, las necesidades, los deseos y variables
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neurofisiolégicas, biologicas en general. (MOTIVACION: CONDUCTA Y
PROCESO, 1997).

Por lo que respecta a las fuentes internas, cabe hablar de la historia genética, la
historia personal y las variables psicoldgicas. En cuanto a la historia genética, se
refiere a los efectos que ha ido ejerciendo el proceso de la Evolucion sobre la
especie humana, en la historia personal, se refiere a la experiencia que arrastra
un individuo desde el nacimiento. Dichas experiencias van configurando el
bagaje de los eventos que estimulan y motivan a un individuo, de los incentivos
que atraen a ese individuo, y de las conductas mediante las que puede alcanzar
dichos incentivos. En cuanto a las variables psicolégicas, representan el hecho
incontrovertible de que los seres humanos somos diferentes y Gnicos. Poseemos
nuestra propia individualidad que nos hace peculiares. (MOTIVACION:
CONDUCTA Y PROCESO, 1997).

En definitiva, el estudio de las fuentes de la Motivacién tiene que incluir los
componentes biologicos, de aprendizaje y cognitivo. Estos componentes, en
interaccibn mutua entre si y con el medio ambiente, posibilitan la activacion y
direccion de la conducta motivada. EI componente biolégico se fundamenta en
el hecho de que uno de los principios de la conducta depende de la estructura
genética del sujeto. EI componente de aprendizaje juega un importante papel en
la motivacion, ya que los denominados “motivos adquiridos” (logro, poder, etc.)
se escapan a la pura determinacion bioldgica. EI componente cognitivo se
relaciona con los procesos de conocimiento. Cognicion implica pensamiento,
percepcion, abstraccion, sintesis, organizacion, eleccion, etc. (MOTIVACION:
CONDUCTA Y PROCESO, 1997).

A manera de conclusion, es preciso decir que a nivel organizacional, la
motivacion es un factor que influye de manera directa en el desempefio laboral
de las personas. El empleado se comporta de acuerdo con el grado de
motivacion que conserve. Para Robbins (2004), las personas que cuentan con
una motivacion elevada expresan su buen desempefio a través del esfuerzo que
emplean para desarrollar sus actividades. Por otro lado, asi puede evidenciarse
el grado de identificacion de los colaboradores respecto a las metas y objetivos
de la organizacion.

Desde una perspectiva organizacional, la motivacion laboral como tema central
de la investigacion, se define como “La motivacién laboral se puede entender
como el resultado de la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacién con la finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al
empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo a través
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del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la
necesidad de satisfacer sus propias necesidades”. (Rivas, 2018).

De acuerdo a lo anterior, se puede plantear que la satisfaccion o motivacion
laboral es el resultado de la unién de elementos motivacionales, emocionales,
actitudinales, cognitivos y comportamentales con respecto a la interaccion de un
ambiente organizacional en particular, donde se tiene en cuenta situaciones y
factores afines con los salarios, la supervision, la constancia del empleo, las
condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento de la
capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el empleo,
la resolucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por parte de los
patrones y otros conceptos similares (Blum, 1990, citado por Abrajan, Contreras
& Montoya, 2009).

Ahora, el autor que se propone como guia en cuanto a su pensamiento, su teoria
en la presente investigacion para identificar los factores que inciden en la
motivacion de los colaboradores del sector financiero en el Banco de Occidente,
sera Abraham Maslow con la teoria de la Jerarquia de las necesidades humanas,
basandose en las cinco categorias basicas de la motivacién (necesidades
fisiologicas, necesidades de proteccidon y seguridad, necesidades sociales y de
pertinencia, necesidades de autoestima y las necesidades de autorrealizacion).

El instrumento que se utilizara para evaluar la motivacion (o necesidades) de los
colaboradores del Banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao -
Cauca corresponde al cuestionario MbM, elaborado por Marshall Sashkin, ph. D.
con base en la propuesta de la teoria propuesta por Maslow. El cuestionario esta
estructurado bajo las cinco categorias de motivacion que propone Maslow
(Necesidades fisioldgicas, Necesidades de proteccion y seguridad, Necesidades
sociales y de pertinencia, Necesidades de autoestima y las necesidades de
autorrealizacion), cabe aclarar que para la investigacion no se evaluara ni
tendran en cuenta las necesidades fisiol6gicas, lo cual para Marshall Sashkin las
personas que completen el cuestionario es practicamente seguro que cuentan
con éstas necesidades satisfechas. De forma adicional, con el objetivo de dar
cumplimiento a los objetivos propuestos de manera mas concreta, se aplicara
una entrevista semiestructurada a tres funcionarios del banco.

Con el propésito de ser mas especificos con la investigacion, es necesario poner
en contexto el sector en el cual se desarrollara el estudio, para este caso, se
hablara del sector financiero como entidad privada. A continuacion se realiza un
recorrido a través de distintas fechas haciendo énfasis en los acontecimientos
mas importantes sobre la evolucion de las entidades financieras.
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Antes de la era Cristiana, el comercio giraba en torno a la subsistencia, ya en la
era Cristiana con la revolucion que involucré el descubrimiento de América, para
la geopolitica y la economia del mundo, el comercio entre Espafia, Europa y
Oriente, se activa con el patron Oro, el cual llegaba en cantidades sin
precedentes de las nuevas tierras cubiertas del metal precioso que enloqueci6 a
todo aquel que se hizo a ultramar. Soto (2015) citado por Cuartas Fernando
(2018, p.2).

Cuando el intercambio de productos empez6 a deteriorarse, surge la necesidad
de crear una medida que sirva como medio de pago y fuera aceptada por todos,
se define un papel moneda (Marx, 2017) y con ello nace la dinamizacion del
comercio y la cultura némada de los primeros pobladores del fin de la edad
media. Las personas que se dedicaban al comercio y los hombres que se iban a
la guerra dejando sus territorios, ven la necesidad de proteger sus riquezas,
aparece el clero; institucion de confianza y seguridad para custodiar los
patrimonios de los incipientes, lo que hoy se conoce como los bancos. Banca
Facil (2017).

De esta forma, en 1923 aparece la mision Kemmerer de los Estados Unidos de
Norteamérica, con el objetivo de organizar las finanzas del Gobierno Nacional e
intervenir en el mercado del dinero. En este momento se crean los bancos de
Bogota y el Banco de Colombia. Cuartas (2018).

En 1928, inicia operaciones la Bolsa de Valores de Bogota, como vehiculo al
servicio de las sociedades andnimas (industria textil, de alimentos y cementera).

Tras el rdpido avance de la historia, se crea la Bolsa de Valores de Medellin en
1960. El plan de desarrollo las Cuatro Estrategias del Presidente Misael Pastrana
Borrero DNP (2017), conlleva la creacion de las Corporaciones de Ahorro y
Vivienda, CAV, sobresaliendo CONAVI, Corporacion Nacional de Ahorro y
Vivienda, Davivienda y Granahorrar.

En 1980, los empresarios calefios crean la Bolsa de Valores de Occidente como
instancia para buscar y fondear recursos de tesoreria. Sierra, Duarte & Rueda
(2015).

Con la liberalizacion de la economia colombiana en 1990, la banca colombiana
dedicada a la captacion y colocacion de créditos, ante la competencia
internacional de los primeros bancos extranjeros se vuelve socio de las unidades
deficitarias, al brindarles asesoria en sus proyectos productivos mas alla del
simple otorgamiento de recursos. Zuleta (2015).
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En el afio 1991, el gobierno colombiano tras la deuda externa, crear los Titulos
de Endeudamiento Soberano, TES, como mecanismo de financiacion publica, al
corto, mediano y largo plazo. Del mismo modo, la Ley 100 y la Ley 50, promueve
nuevos actores para el mercado financiero, como las administradoras de fondos
de pensiones y cesantias de los asalariados colombianos. Morales, (2017).

Tras la crisis bancaria a finales de la década de los 80, debido a la amenaza de
la competencia de bancos internacionales en el parque Financiero Colombiano,
nace la industria Bancaria en Colombia.

Finalmente, en el siglo XXI, el sector Bancario Colombiano adquiriere
corporaciones y bancos como Bancolombia adquiriendo a Banagricola
Davivienda, adquiriendo a HSBC Centroamérica y Grupo AVAL adquiriendo a
BAC Credomatic. Upegui (2017).

Cuando se habla del sistema financiero, muchas personas lo relacionan
directamente con los establecimientos bancarios o basicamente con lo que se
conoce como “la banca” (Sierra S. I., 2013). Basicamente el Sistema Financiero
(lamado también Sector Financiero) es el conjunto de instituciones que,
previamente autorizadas por el Estado, estan encargadas de captar, administrar
e invertir el dinero tanto de personas naturales como de personas juridicas
(nacionales o extranjeras) (Prieto, 2015). (Cuartas, 2018).

La Superintendencia Financiera agrupa las entidades que vigila de la siguiente
manera segun Cuartas (2018):

 Establecimientos de crédito: banca de segundo piso, bancos, compafias de
financiamiento comercial, cooperativas financieras, organismos cooperativos de
grado superior.

* Industria aseguradora (Fasecolda, 2017): compafias de seguros de vida,
compafias de seguros generales, sociedades cooperativas de seguros y
sociedades de capitalizacion.

* Intermediarios de valores y otros agentes (ANDI, 2017): administradoras de
sistemas de pago de bajo valor, almacenes generales de depésito y casa de
cambio.

» Pensiones, cesantias (Asofondos, 2017) y fiduciarias: fiduciarias, fondos de

cesantias, fondos de pasivos pensionales, fondos de pensiones obligatorias,
fondos de pensiones voluntarias, sociedades administradoras.
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* Portafolios de inversion. (p. 2).

Segun la agrupacién que realiza la Superintendencia Financiera, la investigacion
se centra en los establecimientos bancarios o de crédito, definido como: “Son
establecimientos bancarios las instituciones financieras que tienen por funcion
principal la captacion de recursos en cuenta corriente bancaria, asi como
también la captacién de otros depdsitos a la vista 0 a término, con el objeto
primordial de realizar operaciones activas de crédito” (Estatuto Organico, 2017).

Segun la superintendencia financiera de Colombia, en la actualidad existen 23
bancos privados, 13 nacionales y 10 extranjero. La tabla 4 relacionada a
continuacion, muestra segun la Superintendencia Financiera de Colombia, los
tipos de Bancos Nacionales y Extranjeros:

Tabla 5: Tipos de Bancos

Bancos Macionales
Banco de Bogotd
Banco Popular
Bancolombia
Helmbank
Occidente
BOSC
Davivienda
Banco AV Villos
Bancamia
WWEB 5.4
Bancoomeva
Banco Finanding
Coopcentral

Banco Extranjeros
Banco Corpbanca
Citibank
HSBC
GNE Sugameris
BBVA
Red Multibanco Colpotria
Procedit
Banco Folobella 5.4
Banco Pichincha 5.A

Banco Sontonder de Negocios Colombio
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FUENTE: Cuartas, F. D. (2018). Estructura y evolucion del Sistema Financiero
Colombiano de la banca comercial a la banca de inversion. Centro de Servicios
y Gestiobn Empresarial SENA Medellin, 22

Despues del corto analisis de la evolucion del Sistema Financiero Colombiano,
se puede concluir que la eficiencia y competencia bancaria esta en constante
crecimiento, por tanto, al igual que los demas sectores de la economia necesitan
generar condiciones y ajustes favorables que creen condiciones beneficiosas
tanto para los accionistas como para los colaboradores, de ahi la necesidad de
generar y alimentar internamente la motivacion de quiénes aportan conocimiento
y habilidades para el logro de objetivos colectivos.
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6.2 MARCO CONCEPTUAL

6.2.1 Conceptos

Para la realizacion de esta investigacion se tendran en cuenta los siguientes
conceptos:

Incentivo: Pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores (salarios,
premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso, estabilidad en el cargo,
elogios, etc.). Cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo, ya que
varia de un individuo a otro: lo que es util para un individuo puede ser inutil para
otro.

Mision Organizacional: es la declaracion del proposito y el alcance de la
empresa en términos del producto y del mercado.

Motivacion: es una de las claves explicativas mas importantes de la conducta
humana con respecto al porqué del comportamiento. Es decir, la motivacion
representa lo que originariamente determina que la persona inicie una accion
(activacion), se dirija hacia un objetivo (direccion) y persista en alcanzarlo
(mantenimiento).

Motivacién laboral: segun Maslow en su libro de Motivacion y Personalidad lo
define como: (Maslow, Motivacion y Personalidad, 1954), obedecen a todas esas
necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo.

Necesidad: es una fuerza dinamica y persistente que origina el comportamiento.
Objetivo Organizacional: es una situacion deseada que se quiere alcanzar.
Organizacion: las organizaciones son catalogadas como sistemas abiertos que

integran nuevos factores y recursos para lograr objetivos de manera personal y
colectiva

Recurso: son medios que las organizaciones poseen para realizar sus tareas y
lograr sus objetivos: son bienes o servicios utilizados en la ejecucion de las
labores organizacionales.

Recurso Humano: La expresion “recursos humanos” se refiere a las personas
gue forman parte de las organizaciones y que desempeiian en ellas
determinadas funciones.
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Sector financiero: estd conformado por entidades publicas y privadas que
desarrollan actividades relacionadas con el manejo, aprovechamiento e
inversion de los recursos de captacion del pais.

Vision Organizacional: es la declaracion del propdsito y el alcance de la
empresa en términos del producto y del mercado.

6.3 MARCO CONTEXTUAL

El universo de estudio para esta investigacion es la motivacion laboral, que
apoyado en el articulo publicado en el blog para profesionales en la gestion del
capital humano, demuestran las diez estadisticas que son crucial para conseguir
buenos resultados e incremento en la productividad, en las cuales menciona que
las empresas debido a la importancia que ha cobrado la motivacion de los
empleados, ya cuentan con sistemas de incentivos o reconocimiento, ya asumen
qgue los empleados cambian de empresa en busca de un incremento del sueldo
y por la falta de reconocimiento y aprecio en su empresa.

El estudio de la incidencia de los factores motivacionales en los empleados se
desarrollara en el sector financiero, tomando como objeto de estudio al Banco
de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao Cauca, cuyo universo de
estudio sera realizado a la totalidad del personal conformado por 12
colaboradores con contrato a término indefinido, de los cuales 7 hacen parte del
area operativa desempefiando cargos como Auxiliar Operativo, Director de
Servicios, Cajero Principal y auxiliares, y 5 del area comercial entre los cuales
se encuentran Asesores de servicio, Secretaria (Asesora de soporte comercial)
y Gerentes (Banca personas y Banca Gobierno). De los 12 colaboradores 3
corresponden a hombres y 9 a mujeres.

Como se mencion0 anteriormente, la investigacion se realizara en el municipio
de Santander de Quilichao, el cual esta ubicado en la Republica de Colombia,
en el sector Norte del Departamento del Cauca, a 97 Km al norte de Popayan y
a 45 Km al Sur de Santiago de Cali, Valle del Cauca, sus limites son: al Norte
con los municipios de Villarica y Jamundi, al Occidente con el municipio de
Buenos Aires, al Oriente con los municipios de Caloto y Jambald y al Sur con el
municipio de Caldono. (Secretaria de Desarrollo Economico y Competitividad,
2016).

58



Figura 4: Departamento del Cauca en el mapa de Colombia

COLOMBIA
FUENTE: Gobernacion del Cauca, 2013, Pag. 26

El nacimiento civil de Santander de Quilichao se institucionaliza el 16 de julio de
1755 mediante el acuerdo del 005 de junio 1 de 2006. Limita al Norte con los
Municipios de Villarrica y Jamundi, al Occidente con el Municipio de Buenos
Aires, al Oriente con los Municipios de Caloto y Jambalo y al Sur con el Municipio
de Caldono. Su extension es de 597 Km2 su posicion geogréfica respecto al
meridiano de Bogota es de 3° 0' 38" Latitud Norte y 2° 23' 30" latitud Oeste su
altura sobre el nivel del mar es de 1.071 Metros (Gobernacién del Cauca, 2013)
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Figura 5: Santander de Quilichao en el mapa del Departamento del Cauca
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FUENTE: Gobernacién del Cauca, 2013, Pag. 31

La poblacion del municipio de Santander de Quilichao para el afio 2019 segun
los datos conciliados en las Proyecciones de Poblacion Municipales 2005 — 2020
del Departamento Administrativo Nacional de Estadisticas DANE, es de 99.354
personas, encontrandose 58.311 habitantes en la zona urbana y 41.043
habitantes en el resto. A continuacion se presenta la proyeccién de la poblacién
realizada con el censo del DANE del 2005 — 2010 por la Secretaria de Salud:
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Tabla 6: Distribucion de la poblacion afios 2005 - 2010 por quinquenios y
género de Santander de Quilichao

2005 2006 2007 2008 2009 2010
Grupos
de edad | Total H M Total H M Total H M Total H M Total H M Total H M
Total BO282 | 30748 | 40836 | B1.808 | 40399 | 41184 | 82697 | 40807 | 41800 | 83038 | 49487 | 42481 | 8sae7 [ 4080 | 4nq97 | mesen | 4zeen | snmie

0-4 748 | 4028 | 3.720 | 7640 | 3952 | 3688 | 7577 | 3898 | 3679 | 7566 | 3869 | 3687 | 7608 | 3874 | 3734 | 7705 | 3916 | 3.788

59 B.BEO | 4550 | 4310 | BT77 | 4523 | 4954 | B641 | 4464 | 4177 | 8462 | 4377 | 4085 | B270 | 4260 | 4001 | B.092 | 4144 | 3.048
10-14 9169 | 4545 | 4624 | 9254 | 4616 | 4638 | 9293 | 4664 | 4620 | 9088 | 4603 | 4505 | 9240 | 4701 | 4538 | 9154 | 4687 | 4467
15-18 FH11 | 3985 | 3826 | B121 | 4067 | 4054 | B387 | 4183 | 4204 | BGT3 | 4315 | 4358 | B.H25 | 4438 | 4486 | 9107 | 4538 | 4569
20-24 7163 | 3681 | 3472 | 7214 | 3709 | 3505 | 7281 | 3724 | 3657 | 7365 | 3737 | 3628 | 7492 | 3767 | 3735 | THBTS | 3828 | 3847
25-29 B.724 | 3280 | 3444 | 6799 | 3344 | 3455 | 6849 | 3411 | 3438 | 6896 | 3481 | 3415 | 6.047 | 3545 | 3402 | 7009 | 3806 | 3413
30-34 5928 | 2840 | 3088 | 6075 | 2514 | 3161 | 6224 | 2683 | 3.241 | 6.369 | 3050 | 3318 | 6,496 | 3118 | 3.378 | 6589 | 3188 | 3411
35-39 5192 | 2495 | 2687 | 5291 | 2530 | 2752 | 5406 | 2582 | 2814 | 5538 | 2654 | 2885 | 5677 | 2717 | 2.960 | 5820 | 2783 | 3.037
40-44 4821 | 2282 | 2539 | 4914 | 2398 | 2586 | 44974 | 2361 | 2613 | 5016 | 2386 | 2630 | 5064 | 2414 | 2660 | 5135 | 2449 | 2686 |
4549 4003 | 1911 | 2082 | 4167 | 15884 | 2183 | 4342 | 2061 | 2281 | 4514 | 2136 | 2378 | 4666 | 2202 | 2464 | 4785 | 2258 | 2.527
50-54 3275 | 1587 | 1688 | 3419 | 1652 | 1.767 | 3550 | 1.708 [ 1.841 | 3683 | 1.767 | 1916 | 3818 | 1.825 | 1.983 | 3670 | 1881 | 2078
55-50 2505 | 1291 | 1284 | 2636 | 1276 | 1.360 | 2784 | 1350 | 1434 | 2937 | 1423 | 1514 | 3088 | 1403 | 1505 | 3233 | 1857 | 1676
G0-64 1.993 851 | 1.042 | 2052 G982 | 1.070 | 2127 [ 1019 | 1108 | 2231 | 1065 | 1156 | 2325 | 1114 | 1211 | 2444 | 1175 | 1.268
G5-64 1.772 B48 G424 | 1.796 851 945 | 1.812 B57 G955 | 1.824 B62 962 | 1.850 873 977 | 1.884 893 | 1.001
70-74 1.333 B55 B78 | 1.435 E76 759 | 1.488 694 784 | 1539 715 824 | 1.584 733 851 | 1.817 750 BET

75-79 a972 465 507 B62 464 458 58 467 481 | 1.002 484 518 | 1.071 511 560 | 1.158 542 616
BOY
MAS G423 432 481 454 445 508 [ 1.004 460 544 | 1.044 473 571 [ 1.076 485 581 | 1.105 487 608

FUENTE: Lopez, Salazar, D. (2011). Informacién demografica 2011. (Técnica
Administrativa - Secretaria de Salud Santander de Quilichao).

A continuacién se presenta la pirdmide poblacional de Santander de Quilichao
segun el articulo realizado por Dione Lépez Salazar de la Secretaria de Salud en
el afio 2011 con proyecciones del censo del DANE en el afio 2005.

Figura 6: PirAmide poblacional de Santander de Quilichao afio 2005 - 2010

20Y MAS
70-74
60-64

50-54
40-44

m hombres

EDAD

30-34 B mujencs

20-24
10-14
0-4

6,0% 4,0% 2,0% 0,0% 2,0% 4,0% 6,0%
PROPORCION

61



FUENTE: Lo6pez, Salazar, D. (2011). Informacién demografica 2011. (Técnica
Administrativa - Secretaria de Salud Santander de Quilichao).

Como se puede evidenciar en la piramide propuesta anteriormente, el mayor
crecimiento de la poblacion se centra entre las edades de los 20 y 24 afios, sin
embargo, la investigacion tiene en cuenta la poblacion entre los 20 y 34 afios
debido a que en ese rango de edades se encuentra el universo de la
investigacion.

La economia del municipio de Santander proviene del sector primario de
vocacion agropecuaria donde el café, la cafia de azlcar y la yuca entre otros son
renglones de gran importancia que generan ingresos a los agricultores. Con los
beneficios que trajeron la Ley Péez la instalacién de empresas manufactureras,
el renglon secundario pasé a ocupar un buen lugar en la economia local y
regional, sin desconocer que el sector terciario, el comercio en el casco urbano
es fuente generadora de empleo y actividad econdémica dinamica. (Colombia
Turismo Web, 2020)

En el sector primario los cultivos mas importantes son la cafia de azucar que
ocupa el 47.12 % del area sembrada en cultivos transitorios y permanentes
segun distribucion del uso actual del suelo, en segundo lugar el café con el
23.55%, la pifia con el 9.73%, la yuca con el 6.79%, la cafa panelera con el
2.78% y el platano con el 1.87 %. Entre otros cultivos se encuentra el maiz,
citricos, figue, mora, lulo, mango, frijol, tomate, arroz y habichuela que participan
en menor escala. En el &rea pecuaria hay cria de ganado bovino doble propésito
y de ganado porcino. La zona plana (Valle geografico del rio Cauca), se
caracteriza por la explotacion a gran escala de la cafia de azlcar, de pastos
mejorados para el ganado, en la zona de ladera ocupa un lugar relevante el
cultivo del café, la yuca, y el platano. (Colombia Turismo Web, 2020).

Santander de Quilichao por ser un territorio triétnico, conjuga expresiones
culturales indigenas, africanas y mestizas, que han sido transmitidas de
generacion en generacion principalmente de forma oral. Para las comunidades
negras del municipio, una de las practicas culturales de mayor tradicion es la
celebracion ancestral de las adoraciones al nifio dios o jugas, en donde el
acompafiamiento musical se hace con un ensamble compuesto de percusion e
instrumentos de cuerda. Entre los principales platos tipicos se encuentran, el
chulguin o palmito que se obtiene de la cafia brava y se acompafa
principalmente en el plato navidefio, La yuca cocida, el manjar blanco o dulce de
leche, los envueltos de maiz, preparados en el mes de enero porque estan
asociados a la cosecha del grano. Alcaldia Municipal Santander de Quilichao.
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Santander de Quilichao: Historia, Presente y futuro hacia la reconstruccion de su
identidad. Santander de Quilichao, 2007. 77 p

Por su parte, en la cultura Nasa (ubicados en ambos municipios), las
conmemoracion de las fiestas de San Juan, hacia la mitad del afio, las fiestas
del nifio Dios en el mes de diciembre; la musica de chirimia y flautas juegan un
papel sustancial de las festividades anuales y en las fiestas y rituales que hacen
parte de la vida cultural 2. Para los Nasa, todo baile o fiesta hacen parte de los
mecanismos de reciprocidad y de rituales orientados a la preservacion de la
armonia de la sociedad y de esta con el medio ambiente. La musica vista desde
esta perspectiva se constituye en un disyuntor que acerca la sociedad cuando
esta presente, y la aleja cuando no se escucha. Consorcio CCA Consultoria —
PLYMA. (2017). Proyecto segunda calzada Popayan — Santander de Quilichao,
unidad funcional 4, Mondomo — Santander de Quilichao.

Las comunidades étnicas del municipio estdn organizadas en 4 resguardos:
Munchique Los Tigres, Canoas, la Concepcion y Guadualito, y 5 cabildos; y en
4 consejos comunitarios de comunidades negras: Consejo Comunitario Aires de
Garrapatero ubicado en la vereda San Antonio, el Consejo comunitario Zanjon
de Garrapatero ubicado en siete veredas (El Palmar; Mazamorrero, Bajo San
Francisco, Santa Lucia, La Toma y Ardovelas) y el Consejo Comunitario Cuenca
del Rio Paez - Quinamayo, el cual abarca trece veredas y es el Unico que cuenta
con reconocimiento legal ante el Ministerio del Interior. Consorcio CCA
Consultoria — PLYMA. (2017). Proyecto segunda calzada Popayan — Santander
de Quilichao, unidad funcional 4, Mondomo — Santander de Quilichao.

Dentro del Municipio de Santander de Quilichao, se encuentra una de las oficinas
del Banco de Occidente; lugar donde se llevara cabo el desarrollo de la
investigacion.

El municipio de Santander de Quilichao cuenta con una amplia red de
establecimientos bancarios que desarrollan operaciones de captacion a la
poblacién norte caucana. Entre las principales entidades son: Banco de Bogota,
Bancolombia S.A, Banco de Occidente, Banco Agrario de Colombia S.A,
Davivienda S.A, Banco de las Micro finanzas Bancamia S.A, y Banco WWB S.A.
de acuerdo a la informacion emitida por la Superintendencia Financiera de
Colombia la captacion total para el afio 2014 de todos las entidades ascendio a
aproximadamente $ 122.180 millones de pesos. (Secretaria de Desarrollo
Econdmico y Competitividad, 2016).
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Resefa Historica del Banco de Occidente

El Banco de Occidente nace en Cali el 3 de Mayo del 1965 bajo la Administracion
del Doctor Alfonso Diaz Viana, bajo el slogan el Banco que lo conoce a usted,
desde entonces ha cumplido con un compromiso de desarrollo en el pais,
respondiendo a la confianza de la comunidad, de sus clientes y de sus
accionistas.

En el afno 1970 abre las primeras oficinas fuera de Cali, en Palmira, Pereira y
Armenia, contando con una red de 15 oficinas.

En 1973, Inicia una nueva etapa bajo la orientacion del Grupo Econdmico
Sarmiento Angulo, fortaleciendo al Banco con recursos de capital y nuevas
experiencias, y transformando la institucion hasta convertirse en una entidad de
proyeccién nacional e internacional.

En 1976 hace lanzamiento de su propio sistema de Tarjeta de Crédito
Credencial.

En 1977, nace la Filial Ventas y Servicios que presta servicios de outsourcing en
las areas administrativas, operativa, cartera, actualizacion y mantenimiento de
bases de datos, servicios de telemercadeo de entrada y de salida e investigacion
de mercados.

En 1981 nace la Filial Leasing de Occidente, creada para dar una respuesta
oportuna a las necesidades de reconversion de las empresas colombianas.

En 1982 Nace el Banco de Occidente Panama, Filial del Banco de Occidente
Colombia y se Realizamos el cambio de Imagen Visual Corporativa con el fin de
modificar el enfoque regionalista que habiamos tenido en los Gltimos afios y darle
mayor dinamismo al Banco y sus Filiales.

En 1991 nace la Filial Fiduciaria de Occidente.

En 1997 adquiere la mayoria accionaria de Leasing del Comercio, negociacion
que permitio, a traves de la fusion con Leasing de Occidente, participar del capital
accionario de ésta. Ademas, se Inaugura en el Centro Historico de Cali, la nueva
sede, considerada hoy en dia como una de las mejores obras de infraestructura
en la ciudad.
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En 1998 entra a formar parte del Grupo AVAL, conformado por los
Bancos: AVVillas, Bogot4, Occidente y Popular constituyendo esta union en una
ventaja significativa para los clientes de cada una de las instituciones, contando
con una red de oficinas amplia para realizar transacciones entre los bancos.

El 9 de Junio del 1998, Banco de Occidente abre sus puertas a la comunidad en
la oficina de Santander de Quilichao ubicado en la Carrera 10 No 5-02 del Barrio
Centro y con la misma ubicacién actualmente. El establecimiento desde ese
entonces es alquilado porque la propietaria se niega a vender el establecimiento
a Banco de Occidente pero con la posibilidad de realizar diferentes
remodelaciones segun las necesidades del Banco. La oficina inicia con dos
cajeros de planta, un asesor de servicios, un director de servicios, una banca
intermedia atendida por un solo gerente que se encargaba de atender la banca
personas y de gobierno, sus funcionarios se transportaban a diario desde la
ciudad de Cali, La oficina contaba con un solo cajero automatico y con un
funcionario Sae (recaudos especiales de empresas) ubicado en la oficina de
transito que estaba a la disposicion de los altos volimenes de consignaciones
de Postobon y Mundo Mujer; por ello estas empresas eran las encargadas del
pago de este funcionario.

El 11 de Marzo de 1999, la oficina de Banco de Occidente de Santander de
Quilichao a consecuencias de la primera incursion guerrillera dirigida por la
Columna Jacobo Arenas sufre saqueos y dafios de estructura junto a otras dos
entidades financieras mas.

El 30 de Agosto del afio 2000, habiendo trascurrido exactamente 17 meses de
la incursién guerrillera vivida por el Banco de Occidente de la oficina de
Santander de Quilichao, es victima nuevamente de la segunda toma dirigida por
la misma columna de Jacobo Arenas, esta vez generando grandes pérdidas para
el Banco, pues la oficina tiene que ser remodelada totalmente a como se muestra
actualmente.

En 2004 el Banco adquiere al Banco Aliadas en octubre de este afio. Con esta
fusion, el Banco busco fortalecer su mercado de consumo introduciendo la linea
de Vehiculos, Seguros y Motos.

En 2006 Adquiere, via fusion, al Banco Union Colombiano.
En 2010 Integra a la Unidad Leasing de Occidente a las operaciones del Banco

y se crea una nueva unidad de negocio llamada Banca Leasing, ampliando asi
nuestro portafolio de productos y servicios.
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En 2012 Incursiona en la creacion de una nueva unidad de negocios para ofrecer
la Financiacion de Vivienda.

En 2014 Implementa el proyecto Estrategia Corporativa durante el primer
semestre de este afo, con el cual desarrolla un nuevo modelo de negocios que
incluye una propuesta de valor enfocada hacia el cliente y especializada por cada
segmento Core del Banco, creando 3 unidades de negocios Empresas,
Personas y Tarjeta de Crédito, y Libranzas. En la misma fecha, se inaugura en
Cali una sede alterna sobre la avenida del Rio, en conjunto con el Banco de
Bogota.

En 2015 Transforma nuevamente su imagen Visual Corporativa e implementa un
nuevo modelo de Oficinas mas modernas.

Durante los ultimos 34 afios el compromiso del Banco de Occidente con la
comunidad se ha visto reforzado con el trabajo ecoldgico, destacdndose la
edicién anual de un Libro y el Premio Nacional de ecologia Planeta Azul el cual
reconoce las acciones y el esfuerzo por la conservacion del recurso hidrico.
Hoy, después de 53 afos en el mercado financiero colombiano, el Banco de
Occidente cuenta a nivel nacional con una importante red de oficinas en el pais
gue alcanza mas de 200 Sucursales, con mas de 3.600 cajeros.

A continuacion se ubica el Banco de Occidente en el Municipio de Santander de
Quilichao.

La oficina del Banco de Occidente en Santander de Quilichao — Cauca se
encuentra ubicado en la zona urbana en la Carrera 10 No 5-02 en el Barrio
Centro. Como se muestra a continuacion en el mapa:

Figura 7: Ubicacién lejana del Banco de Occidente en la oficina de
Santander de Quilichao — Cauca
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Figura 8: Banco de Occidente oficina Santander de Quilichao Cauca sobre
la Carrera

FUENTE: Toma propia

A continuacion, se muestran algunas imagenes de la forma como esta distribuido
cada una de las areas o procesos de la oficina Banco de Occidente de Santander
de Quilichao Cauca.

Figura 9: Area Cajas

el unico requisito
a que tus suenos
se hagan realidad

FUENTE: Toma propia
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Figura 10: Oficina de Gerentes

FUENTE: Toma Propia

Figura 11: Area de Asesores Comerciales y Secretaria

FUENTE: Toma Propia
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Figura 12: Oficina del Director de Servicios

FUENTE: Toma Propia
Figura 13: Oficina del Auxiliar Operativo

FUENTE: Toma Propia
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Estructura Organizacional

La estructura Organizacional del Banco de Occidente es bastante amplia y esta
establecida de manera general para todas las oficinas donde presta servicio la
entidad, (ver anexo 3); para el caso de la oficina de Santander de Quilichao —
Cauca se ubica en la Vicepresidencia Mercadeo de Personas que contando con
las siguientes divisiones:

Divisibn Segmento y Mercadeo

Division Medios de pago

Division productos

Division Seguros

Divisién Experiencia del cliente

Division Canales y medios digitales

Divisidn servicios leasing

Division canales fisicos

Mision

Ser el lider en la prestacion de servicios financieros, de transacciones y medios
de pago, asegurando la satisfaccion de las necesidades de los clientes, la

maxima rentabilidad para sus accionistas, el desarrollo integral del equipo
humano y la contribucion al bienestar de la comunidad.

En la busqueda de este propoésito y el crecimiento continuo de los resultados,
estamos comprometidos con los mas altos valores éticos, la calidad en los
procesos Y la utilizacién de la tecnologia mas adecuada.

Vision
“Ser la mejor Entidad Financiera del pais.”
Valores en Movimiento

Los Valores Corporativos representan nuestra forma de actuar y definen hacia
donde queremos llevar la organizacion. Hemos alineado nuestros Valores a la
Estrategia Corporativa, promoviendo las conductas deseadas en nuestros
colaboradores, encaminadas al logro de nuestros objetivos estratégicos.
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Honestidad

Generamos confianza a través de la coherencia entre lo que pensamos, decimos
y hacemos.

Respeto

Reconocemos y valoramos a las personas en su integridad.

Honestidad

Creemos en nuestra capacidad y talento para hacer que las cosas pasen.
Cooperacion

Trabajamos juntos para hacer que las cosas sucedan.

Productos y servicios del Banco de Occidente

Banco de Occidente ofrece variedad de productos y servicios, permitiéndole al
cliente decidir sobre el que mejor se adapte a sus necesidades econdémicas.
Estos se clasifican en Personas y Empresas.

Personas

Ya sea persona hatural o juridica. Entre ellos estan:
Créditos

e Vehiculos

e Vivienda

e Portafolios Integrales

e Crédito de Libranza

e Préstamos Personal

e Préstamo Personal Dinamico

e Cartera Ordinaria

e Crédito Rotativo

e Créditos con Pensiones Voluntarias

Tarjeta de Crédito

e Tarjeta de Crédito Credencial
e Promociones y Novedades
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e Acumula Puntos y Alianzas Tuplus
e Revista Credencia
Cuentas

e Portafolios Integrales

e Ahorros
e Pension
e Corriente
e NoOmina

e Tarjeta de Débito Activa
e Cuenta AFC
e Cuentas para Candidatos y Partidos

Ahorro/lnversion

e CDT

e Occirenta

e Coberturas de Tasa de Cambio y de Tasa de Interés
e Inversién

Seguros

e Para vehiculos
e Para Vivienda
e Para Personas

Empresas

Recaudo
e Electrénico Red Aval y PSE
e Deébito Automético
e Consignaciéon Nacional

e Pagos a Terceros

e PILA o Pago de Seguridad Social

e Pago de impuestos y de Impuestos Territoriales
e Cheques en formas continuas
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Financiacién

e Leasing

¢ Occicuenta

e Tarjeta de Crédito Empresarial
e Cartera Ordinaria

e Crédito Fomento

e Sobregiro

e Crédito Constructor

e Crédito de Maquinaria y Equipo
e Crédito Rotativo Pyme

e Fondo de Garantias

Canales

e OcciRed

e SWIFTY FTP
e Web Service
e OPV

Mesa de Dinero

Opciones Cambiarias

Cobertura de Tasa de Cambio y Tasa de Interés
Inversién y opciones alternativas

Comercio Exterior para importadores y exportadores

Otros

Cuenta de Ahorros y Cuenta Corriente Empresarial
e CDT

Factura Electronica

Transporte Efectivo

Seguros para Empresas

BENEFICIOS EMPLEADOS CONVENCIONADOS

CONVENCIONADOS: funcionarios del Banco de Occidente que devengan
salarios iguales o inferiores a $3.053.405.
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2.

. Salarios: la base del incremento del salario anual corresponde al

IPC+2.5%, (para el afio 2020 equivalen al salario minimo legal vigente,
mas $76.000 mil pesos).
Prestaciones Extralegales.

Tabla 7: Prestaciones Extralegales de los empleados Convencionados del
Banco de Occidente

PRIMA ANOS DIAS SALARIO BASICO
5 35
10 45
15 50
Antigiedad 20 95
25 60
30 65
35 70
40 0 mas quinquenios 75
3 a 5 afios continuos 15
6 a 10 afios continuos 25
Vacaciones 11 a 15 afios continuos 30
16 a 20 afios continuos 35
21 y mas afios continuos 40
ingresos a partir de Enero de 2006 %
Junio 100% S.B
Extralegal Diciembre 150% S.B
FUENTE: Elaboracién propia con informacion del libro de Sindicato del Banco de
Occidente
1. Créditos: se cuenta con la modalidad de crédito para adquisicion de

vivienda (hasta 69.000.000), Reparaciones y mejoras locativas
(19.750.000), y calamidad doméstica (4.200.000), éstos beneficios a partir
de que el empleado tenga una antigiedad de cinco afios consecutivos.
Auxilio de Nacimiento y Adopcion: el auxilio aplica por el nacimiento de
cada hijo o por quien compruebe su adopcidn legal, hasta el cuarto hijo.
Auxilio Optico para adquisicion de anteojos. lentes de contacto, lentes
correctivos o cirugia refractiva.

Auxilio para estudio: Aplica para estudios universitarios, tecnolégicos y
técnicos, semestre cero 0 cimentacion y cursos presenciales como
diplomados, seminarios y preparatorios, como requisito de grado de
empleados.

Auxilio por matrimonio y permiso: el Banco concede auxilio a los
colaboradores que contraigan matrimonio, igualmente otorgara un
permiso de cinco (5) dias habiles. Tanto el auxilio como el permiso se
otorgard hasta por dos veces.
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6. Auxilio por Defuncion de Familiares: El Banco otorga auxilio en caso de
ocurrir lamuerte de los padres, conyugue o0 compariera permanente, hijos,
hijos del conyugue o permanente y hermanos del trabajador que de él
dependan econémicamente.

7. Millas: por cumplimiento y participacion en cada una de las actividades
del area de experiencia al cliente (calidad), dan millas que pueden ser
redimidas en distinta lineas de productos.

8. Auxilio para Gastos de Escritura: el Banco ayuda al empleado beneficiado
con un crédito para adquisiciéon de vivienda y atender los gastos de
Derechos Notariales y de Registro de Escritura.

9. Fiesta de fin de afio: A fin de cada afo se hace fiesta para todos los
funcionarios, donde se hacen rifas de viajes, estadias y cenas para dos
personas todo incluido, adicional a ello, se realiza otra fiesta para los hijos
de los funcionarios.

10.Regalos: en Diciembre de cada afio, los hijos de los funcionarios reciben
regalo de parte del Banco, por reconocimiento de clientes por el servicio
se otorgan bonos.

6.3.1 Alcance

A través de esta investigacion se pretende dar a conocer entre una de las buenas
practicas desarrolladas a través de la historia en las Ciencias de la
Administracion: la motivacion laboral; viéndose como pilar fundamental en el
desarrollo y éxito de las organizaciones.

La investigacion pretende ademas mostrar el comportamiento y desarrollo de la
motivacion laboral desde la perspectiva financiera (Banco de Occidente) como
sector privado de la economia, donde sus fines son el lucro, se rigen en cierta
forma por la competencia y crean sus propias politicas sin depender de un
Estado, al contrario, le generan ingresos por medio de los impuestos.

Otro alcance de la investigacion parte desde la necesidad de dar a conocer el
valor de la motivacion intrinseca de los colaboradores del Banco de Occidente
de la oficina Santander de Quilichao de modo que pueda aportar soluciones a
problemas que puedan surgir en la organizacion para beneficio del servicio que
se ofrece a la poblacion.

6.3.2 Limitaciones

Inicialmente, obtener el permiso para desarrollar la investigaciéon al interior del
Banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao fue complicado en
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el sentido que al ser una sede, toda la parte administrativa y direccién se maneja
desde la ciudad de Cali, razén por la cual los permisos tomaron un poco de
tiempo en dar una respuesta. Adicional a ello, la entidad financiera del Banco de
Occidente es muy reservado a la hora de suministrar informacion o permitir a los
colaboradores que hagan uso de ella, y mas cuando el objetivo es que quede en
un documento para consulta publica.

Otra limitacion se da en cuanto a la resefia histérica, ya que no existe una para
cada oficina; se cuenta con una general a nivel de Banco de Occidente donde
describen Unicamente momentos que han traido a la organizacion grandes
resultados de crecimiento y reconocimiento en el mercado, para lo cual, se debe
proceder a crear una resefa historica propia de la oficina, ubicando los diferentes
Directores que han pasado por la oficina y que aporten a la construccion de la
misma.

6.4 MARCO LEGAL
CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA

Las leyes que hacen referencia a este estudio estan relacionadas con la empresa
y el trabajador; por lo tanto se parte como fuente de consulta la Constitucion
Politica (Colombia R. d., 1991), considerandose como el mecanismo efectivo
para que los trabajadores hagan valer sus derechos fundamentales en los
distintos entornos, a continuacion se citan articulos relevantes para la
investigacién que se pretende realizar:

ARTICULO 39. Los trabajadores y empleadores tienen derecho a constituir
sindicatos o0 asociaciones, sin intervencion del Estado. Su reconocimiento
juridico se producira con la simple inscripcién del acta de constitucion. (Const.,
1991, art.39).

ARTICULO 53. ElI Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley
correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos
fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores remuneraciéon
minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo estabilidad
en el empleo irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y
discutibles; situacibn mas favorable al trabajador en caso de duda en la
aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de derecho primacia de la
realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones
laborales garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el
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descanso necesario proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al
trabajador menor de edad.

El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste peridédico de las
pensiones legales.

Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte
de la legislacion interna.

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden
menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.
(Const., 1991, art.53).

ARTICULO 57. La ley podra establecer los estimulos y los medios para que los
trabajadores participen en la gestion de las empresas. (Const., 1991, art.57).

DECRETO 410 DE 1971 (marzo 27): Por el cual se expide el Codigo de
Comercio:

ARTICULO 25 CC. EMPRESA - CONCEPTO. Se entendera por empresa toda
actividad econémica organizada para la produccion, transformacion, circulacion,
administracion o custodia de bienes, o para la prestacion de servicios. Dicha
actividad se realizara a través de uno o mas establecimientos de comercio.

Articulos de la Constitucion Politica de Colombia relacionados con la
Superintendencia Financiera de Colombia

Funciones Jurisdiccionales: Articulo 78

o La ley regulara el control de calidad de bienes y servicios ofrecidos y
prestados a la comunidad, asi como la informacibn que debe
suministrarse al puablico en su comercializacion.

o Seran responsables, de acuerdo con la ley, quienes en la produccion y
en la comercializacion de bienes y servicios, atenten contra la salud, la
seguridad y el adecuado aprovisionamiento a consumidores y usuarios.

« El Estado garantizard la participacion de las organizaciones de
consumidores y usuarios en el estudio de las disposiciones que les
conciernen. Para gozar de este derecho las organizaciones deben ser
representativas y observar procedimientos democraticos internos.
(Colombia S. F., 2013)

Funciones Jurisdiccionales: Articulo 116
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Articulo modificado por el articulo 1 del Acto Legislativo No. 3 de 2002. El
nuevo texto es el siguiente:> La Corte Constitucional, la Corte Suprema
de Justicia, el Consejo de Estado, el Consejo Superior de la Judicatura,
la Fiscalia General de la Nacién, los Tribunales y los Jueces, administran
Justicia. También lo hace la Justicia Penal Militar.

El Congreso ejercera determinadas funciones judiciales.
Excepcionalmente la ley podra atribuir funcion jurisdiccional en materias
precisas a determinadas autoridades administrativas. Sin embargo no les
seré permitido adelantar la instruccion de sumarios ni juzgar delitos.

Los particulares pueden ser investidos transitoriamente de la funcion de
administrar justicia en la condicion de jurados en las causas criminales,
conciliadores o en la de arbitros habilitados por las partes para proferir
fallos en derecho o en equidad, en los términos que determine la ley.
Superintendencia Financiera de Colombia. (2013). Articulos de la
Constitucion Politica de Colombia relacionados con la Superintendencia
Financiera de Colombia. Recuperado de
https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

Funciones del Congreso: Articulo 150, numeral 19, literal d

Regular las actividades financiera, bursétil, aseguradora y cualquiera otra
relacionada con el manejo, aprovechamiento e inversion de los recursos
captados del publico. Superintendencia Financiera de Colombia. (2013).
Articulos de la Constitucion Politica de Colombia relacionados con la
Superintendencia  Financiera de Colombia. Recuperado de
https://lwww.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

Atribuciones del Presidente: Articulo 189, numeral 24

Ejercer, de acuerdo con la ley, la inspeccion, vigilancia y control sobre las
personas que realicen actividades financiera, bursatil, aseguradora y
cualquier otra relacionada con el manejo, aprovechamiento o inversion de
recursos captados del publico. Asi mismo, sobre las entidades
cooperativas y las sociedades mercantiles. Superintendencia Financiera
de Colombia. (2013). Articulos de la Constitucion Politica de Colombia
relacionados con la Superintendencia Financiera de Colombia.
Recuperado de https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

Articulo 189, numeral 25

Organizar el crédito publico; reconocer la deuda nacional y arreglar su
servicio; modificar los aranceles, tarifas y demas disposiciones
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concernientes al régimen de aduanas; regular el comercio exterior; y
ejercer la intervencion de las actividades financiera, bursatil, aseguradora
y cualquier otra relacionada con el manejo, aprovechamiento e inversion
de recursos provenientes del ahorro de terceros de acuerdo con la ley.
Superintendencia Financiera de Colombia. (2013). Articulos de la
Constitucion Politica de Colombia relacionados con la Superintendencia
Financiera de Colombia. Recuperado de
https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

Intervencion del Estado en las Actividades Financieras y Bursatil: Articulo

335

Las actividades financiera, bursatil, aseguradora y cualquier otra
relacionada con el manejo, aprovechamiento e inversion de los recursos
de captacién a las que se refiere el literal d) del numeral 19 del articulo
150 son de interés publico y s6lo pueden ser ejercidas previa autorizacion
del Estado, conforme a la Ley, la cual regulara la forma de intervencion
del gobierno en estas materias y promovera la democratizacion del
crédito. Superintendencia Financiera de Colombia. (2013). Articulos de la
Constitucion Politica de Colombia relacionados con la Superintendencia
Financiera de Colombia. Recuperado de
https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

A continuacién en la tabla 4 se muestran las leyes que rigen a las Entidades
financieras en Colombia.

Tabla 8: Leyes que rigen las entidades Financieras en Colombia

NORMA DESCRIPCION

Dicta normas en materia de costos de los

Ley 1793 de 2016 servicios financieros y se dictan otras

disposiciones.

Define y regulan las cuentas abandonadas y se

Ley 1777 de 2016 les asigna un uso eficiente a estos recursos.

Establece la obligacion de brindar informacion
transparente a los consumidores de los servicios

Ley 1748 de 2014 financieros y se dictan otras disposiciones.
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Ley 1555 de 2012

Permite a los consumidores financieros el pago
anticipado en las operaciones de crédito y dicta
otras disposiciones.

Ley 1357 de 2009

Modifica el Codigo Penal

Ley 1340 de 2009

Dicta normas en materia de Proteccion de la
Competencia.

Ley 1328 de 2009 -
Reforma Financiera

Dicta normas en materia financiera, de seguros,
del mercado de valores y otras disposiciones.

Ley 1314 de 2009

Regula los principios y normas de contabilidad e
informacion financiera y de aseguramiento de
informacion aceptados edn Colombia, sefiala las
autoridades competentes, el procedimiento para
su expedicion y se determinan las entidades
responsables de vigilar su cumplimiento

Ley 1266 de 2008

Dictan las disposiciones generales del Habeas
Data y se regula el manejo de la informacién
contenida en bases de datos personales, en
especial la financiera, crediticia, comercial, de
servicios y la proveniente de terceros paises y se
dictan otras disposiciones

Ley 1121 de 2006

Dictan normas para la prevencién, deteccion,
investigaciéon y sancion de la Financiacion del
Terrorismo y otras disposiciones.

Ley 964 de 2005

Dicta normas generales y se sefialan en ellas los
objetivos y criterios a los cuales debe sujetarse el
Gobierno Nacional para regular las actividades de
manejo, aprovechamiento e inversion de recursos
captados del publico que se efectien mediante
valores.

Ley 795 de 2003

Ajusta algunas normas del Estatuto Organico del
Sistema Financiero y se dictan otras
disposiciones.
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Reforma algunas disposiciones del sistema

Ley 797 de 2003 - | general de pensiones previsto en la Ley 100 de
Reforma pensional 1993 y se adoptan disposiciones sobre los
Regimenes  Pensionales  exceptuados vy
especiales.
Dictan disposiciones en relacion con el sistema
Ley 510 de 1999 - |financiero y asegurador, el mercado publico de
Reforma Financiera valores, las Superintendencias Bancaria y de

Valores y se conceden unas facultades.

FUENTE: Superintendencia Financiera de Colombia. (2016). Leyes.
Recuperado de https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

A continuacion en la tabla 5 se muestra el histérico de decretos desde 2003
que rigen a las Entidades financieras en Colombia.

Tabla 9: Decreto 2555 de 2010 que rigen las entidades Financieras en
Colombia

NORMA DESCRIPCION

Adiciona el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo
Decreto 1817 de 2015 | relacionado con el nombramiento y remocion del
Superintendente de Industria y Comercio, del
Superintendente Financiero y del Superintendente
de Sociedades.

Modifica el Decreto 2555 de 2010 en lo relacionado
Decreto 2654 de 2014 | con el crédito de consumo de bajo monto.

Adiciona un Titulo al Libro Primero de la Parte
Tercera del Decreto 2555 de 2010 y se dictan otras
disposiciones. “Titulo 15 de los Fondos Bursatiles,
Decreto 4805 de 2010 | inscripcién automatica de valores emitidos por
carteras colectivas escalonadas, cerradas, por
fondos de capital privado y fondos bursétiles, entre
otros”.
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Decreto 4804 de 2010

Modifica los requisitos establecidos en el Decreto
2555 de 2010 para la oferta de valores emitidos por
entidades extranjeras.

Decreto 4802 de 2010

Adecua algunas expresiones de conformidad con el
cuerpo normativo expedido y se realiza la inclusion
de normas que por su materia deben hacer parte
del mismo. “Modalidades de servicios por medio de
corresponsales, programas publicitarios de las
entidades sometidas a la inspeccion y vigilancia,
entre otros”

Decreto 4611 de 2010

Modifica el Libro 1 de la Parte 10 del Decreto 2555
de 2010, el cual tendra el siguiente texto “Libro 1
Disposiciones Generales” (Redescuento de
contratos de leasing).

Decreto 4087 de 2010

Adiciona un Capitulo al Titulo Sexto del Libro
Quince de la Parte Segunda del Decreto 2555 de
2010. “Capitulo Il del listado de valores de renta
variable en los sistemas de cotizacion de valores
del extranjero mediante acuerdos o convenios de
integracion de bolsa de valores.

Decreto 4032 de 2010

Adiciona el Decreto 2555 de 2010, se reglamentan
los criterios de materialidad aplicables a las
inversiones de capital realizadas a traves de filiales
y subsidiarias en entidades financieras del exterior.

Decreto 3993 de 2010

Modifica el Decreto 2555 del 15 de julio de 2010 y
se reglamenta la funciébn de conciliacién del
Defensor del Consumidor Financiero.

Decreto 3960 de 2010

Modifica el Libro Catorce de la Parte Segunda del
Decreto 2555 de 2010. “Normas Aplicables a los
Depositos Centralizados de Valores.

Decreto 3590 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010, respecto a la
certificacién del interés bancario corriente aplicable
a la modalidad de microcrédito.

Decreto 3594 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010 y se reglamenta
el articulo 100 de la Ley 1328 de 2009. Servicios
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financieros prestados a través de corresponsales
cambiarios.

Decreto 3593 de 2010

Reglamenta el articulo 84 de la Ley 1328 de 2009.

Decreto 2955 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010, se establece el
régimen de inversion de los recursos de los Fondos
de Pensiones Obligatorias y se reglamentan
parcialmente la Ley 100 de 1993, modificada por la
ley 1328 de 2009, la ley 549 de 1999, la ley 550 de
1999 y el decreto ley 1283 de 1994.

Decreto 2954 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010 y establece el
régimen de patrimonio adecuado de las entidades
aseguradoras.

Decreto 2953 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010 y establece el
régimen de inversiones de las reservas técnicas de
las entidades aseguradoras y las sociedades de
capitalizacion.

Decreto 2952 de 2010

Reglamenta los articulos 12 y 13 de la Ley 1266 de
2008, mediante la cual se dictara disposiciones
generales del Habeas Data y se regula el manejo
de la informacion contenida en bases de datos
personales, en especial la financiera, crediticia,
comercial, de servicios y la proveniente de terceros
paises.

Decreto 2951 de 2010

Modifica el Decreto 610 de 2005.

Decreto 2949 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010 y se establece la
metodologia para el calculo de la rentabilidad
minima que deberdn garantizar las Sociedades
Administradoras de Fondos de Pensiones y de
Cesantias a los afiliados a los distintos tipos de
fondos de pensiones obligatorias del esquema de
"multifondos" y los periodos aplicables para su
célculo y verificacion.

Decreto 2826 de 2010

Modifica los articulos 5.2.6.1.2 y 6.11.1.1.2 del
Decreto 2555 de 2010.
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Decreto 2775 de 2010

Modifica el Decreto 2555 de 2010, sobre las normas
en materia del sector financiero, asegurador y del
mercado de valores

Decreto 2390 de 2010

Reglamenta parcialmente el Sistema de Registro
Unico de Afiliados al Sistema de Seguridad Social
Integral y de la Proteccién Social.

Decreto 2312 de 2010

Seguimiento de FOGAFIN a los Liquidadores.

Decreto 2279 de 2010

Formadores de Liquidez del Mercado de Valores.

Decreto 2241 de 2010

Consumidor Financiero Pensiones.

Decreto 985 de 2010

Reglamenta la actividad de proveer precios en el
mercado, la valoracibn de inversiones de las
entidades sometidas a inspeccion y vigilancia de la
Superintendencia Financiera de Colombia.

Decreto 074 de 2010

Modifica el Régimen del Fondo de Seguro
Obligatorio de Accidentes de Transito -FONSAT-.

Decreto 070 de 2011

Reglamenta el régimen de reservas técnicas y el
monto de patrimonio requerido para la operacion
del ramo de seguro educativo.

FUENTE: Superintendencia Financiera de Colombia. (2019). Leyes.
Recuperado de https://www.superfinanciera.gov.co/publicacion/15468

Como segunda fuente de estudio se tomara en cuenta el Codigo Sustantivo del

Trabajo (2005).

En Colombia el Ministerio del Trabajo y la Proteccion Social regula el derecho
laboral colombiano, vela para que tanto empleadores como trabajadores
cumplan con las normas que rigen las relaciones laborales. La legislacion laboral
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define al trabajo como “toda actividad humana libre, ya sea material o intelectual,
permanente o transitoria, que una persona natural ejecuta conscientemente al
servicio de otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectie en
ejecucion de un contrato de trabajo”. (Codigo Sustantivo del trabajo Colombiano,
2005)

Articulo 1°. OBJETO. La finalidad primordial de este Cdadigo es la de lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro
de un espiritu de coordinacién econdmica y equilibrio social. (Cédigo Sustantivo
del Trabajo, 1950).

Articulo 3°. RELACIONES QUE REGULA. El presente Codigo regula las
relaciones de derecho individual del Trabajo de caracter particular, y las de
derecho colectivo del Trabajo, oficiales y particulares. (Codigo Sustantivo del
Trabajo, 1950).

Como tercera fuente de estudio se tomara en cuenta el Decreto 1072 de 2015
(Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo). Este Decreto constituye un
ejercicio de compilacién de reglamentaciones preexistentes.

Articulo 1.1.1.1. El Ministerio del Trabajo. El Ministerio del Trabajo es la cabeza
del Sector del Trabajo. Son objetivos del Ministerio del Trabajo la formulacién y
adopcion de las politicas, planes generales, programas y proyectos para el
trabajo, el respeto por los derechos fundamentales, las garantias de los
trabajadores, el fortalecimiento, promocion y proteccién de las actividades de la
economia solidaria y el trabajo decente, a través un sistema efectivo de
vigilancia, informacion, registro, inspeccion y control; asi como del entendimiento
y didlogo social para el buen desarrollo de las relaciones laborales. Ministerio de
trabajo. (26 de Mayo de 2015). Articulo 1.1.1.1 (El Ministerio del Trabajo).
Decreto 1075 de 2015.

El Ministerio de Trabajo fomenta politicas y estrategias para la generacion de
empleo estable, la formalizacion laboral, la proteccion a los desempleados, la
formacion de los trabajadores, la movilidad laboral, las pensiones y otras
prestaciones.

Articulo 1.1.2.2. Comision Intersectorial del Régimen de Prima Media con
Prestacion Definida del Sistema General de Pensiones. La Comision
Intersectorial del Régimen de Prima Media con Prestacion Definida del Sistema
General de Pensiones, tiene a su cargo, de conformidad con el articulo 4° del
Decreto-ley 169 de 2008, la definicidén de criterios unificados de interpretacién de
las normas relacionadas con el Régimen de Prima Media con Prestacion
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Definida. Articulo 1.1.1.2 (Comision Intersectorial del Régimen de Prima Media
con Prestacion Definida del Sistema General de Pensiones). Decreto 1075 de
2015.

(Decreto 2380 de 2012, art. 2)

Articulo 1.1.2.3. Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso Humano.
La Comision Intersectorial para la Gestion del Recurso Humano tiene a su cargo
la orientacién y articulacién de las politicas, planes, programas y acciones
necesarias para la ejecucion de la Estrategia Nacional de Gestion del Recurso
Humano. Articulo 1.1.1.3 (Comisién Intersectorial para la Gestion del Recurso
Humano). Decreto 1075 de 2015.

(Decreto1953 de 2012, art. 1)

Articulo 1.1.2.6. Consejo Nacional de Riesgos Laborales. EI Consejo Nacional
de Riesgos Laborales es un organismo adscrito al Ministerio del Trabajo, de
direccion del Sistema General de Riesgos Laborales, de caracter permanente,
entre cuyas funciones se encuentran recomendar la formulacion de las
estrategias y programas para el Sistema General de Riesgos Laborales y
aprobar el presupuesto general de gastos del Fondo de Riesgos Laborales.
Articulo 1.1.2.6 (Consejo Nacional de Riesgos Laborales). Decreto 1075 de
2015. (Decreto Ley 1295 de 1994, arts. 69, 70).
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7. RESULTADOS

7.1 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION MbM

Para dar inicio, los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario
elaborado por Marshall Sashkin, Ph. D. bajo la teoria de la Motivacién de
Abraham Maslow, se lograron realizar a la totalidad de la poblacion objeto de
estudio (12) del banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao
como se expreso inicialmente, entre los cuales nueve corresponden al género
Femenino y tres del género Masculino. Dicha poblacién quedo distribuida asi:

Tabla 10: Poblacién en andlisis que respondi6 el cuestionario MbM

POBLACION QUE RESPONDIO EL CUESTIONNARIO
AREA GENERO CARGO %
Femenino Gerente Banca Persona
Masculino Gerente Banca Gobierno
Comercial Femenino Secretaria de Gerentes 41,67%
Femenino Asesor de Servicio
Masculino Asesor de Servicio
TOTAL 5
Femenino Auxiliar Operativo
Femenino Cajero Principal
Masculino Cajero Auxiliar
Operativa Femenino Cajero Auxiliar 58,33%
Femenino Cajero Auxiliar
Femenino Director de Servicios
Femenino Caero Auxiliar
TOTAL 7 100%

FUENTE: Elaboracion propia

Analizando la tabla podemos concluir que el cuestionario fue resuelto por los
doce funcionarios (100% de la poblacién) como se planted desde un inicio para
la investigacion, cabe aclarar que se disefidé y aplico un Unico modelo de
cuestionario (MbM) para todos los funcionarios. Después de su aplicacion, se
procede a graficar cada uno de los items que componen el cuestionario con las
percepciones de los 12 colaboradores, tomada desde la tabulacion de los
resultados (ver anexo 5).
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Figura 14: item 1: Lo mas importante para mi es tener un empleo estable

Lo mas importante para mi es tener un empleo
estable

m Completamende de
acuerdo

m Basicamente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia

Como se observa en el grafico, de 12 colaboradores que respondieron el
cuestionario, el 83% est4 completamente de acuerdo en que lo mas importante
es tener un empleo estable y el 17% esta en una posicién basicamente de
acuerdo.

Figura 15: item 2: Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos
por mi cuenta

Prefiero trabajar de manera independiente, mas o
menos por mi cuenta

m Completamende de
acuerdo

m Basicamente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

Un poco de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia
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Se puede observar que, de 12 colaboradores que respondieron el cuestionario
el 42% esta parcialmente de acuerdo, el 33% basicamente de acuerdo, el 17%
completamente de acuerdo y el 8% esta un poco de acuerdo con respecto a
trabajar de manera independiente.

Figura 16: item 3: Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene
el trabajador para la empresa

Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que
tiene el trabajador para la empresa

m Completamende de
acuerdo

m Basicamente de acuerdo

m Parcialmente de acuerdo

Un poco de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

Figura 17: item 4: Buscar aquello que te haga feliz es lo méas importante
en lavida

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas
importante en la vida

m Completamende de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo
Un poco de acuerdo

® No de acuerdo
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FUENTE: Elaboracion propia

El resultado para este item es de 83% que corresponden a los funcionarios que
estan completamente de acuerdo en que buscar lo que realmente les hace feliz
es lo mas importante en la vida, y el 17% esta basicamente de acuerdo.

Figura 18: item 5: La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente
importante para mi

La seguridad del puesto de trabajo no es
especialmente importante para mi

m Completamende de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

Como muestra la gréfica, con respecto a la seguridad del puesto de trabajo si es
0 no importante, el 83% coinciden en que estan completamente de acuerdo y el
17% basicamente de acuerdo.

90



Figura 19: item 6: Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa
para mi

Mis amigos significan mas que casi ninguna otra
cosa para mi

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia

La grafica muestra que gran porcentaje de los resultados difiere en que los
amigos signifiguen mas que cualquier otra cosa, el 42% manifiesta no estar de
acuerdo, el 41% estéa parcialmente de acuerdo y el 17% un poco de acuerdo.

Figura 20: item 7: La mayor parte de las personas creen que son mas
capaces de lo que realmente son

La mayor parte de las personas creen que son
mas capaces de lo que realmente son

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

El resultado para este item indica que el 58% de los colaboradores estan
parcialmente de acuerdo en que la mayoria de las personas creen ser mas
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capaces de lo que son, el 34% esta basicamente de acuerdo y el 8%
completamente de acuerdo.

Figura 21: item 8: Quiero un trabajo que me permita aprender cosas
nuevas y desarrollar nuevas destrezas

Quiero un trabajo que me permita aprender
cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

Se observa que de 12 colaboradores que respondieron al cuestionario tienen el
mismo sentir y deseo de un nuevo trabajo que le permita desarrollar destrezas
diferentes, el 50% esta completamente de acuerdo, el 25% béasicamente de
acuerdo y el otro 25% parcialmente de acuerdo.

Figura 22: item 9: Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos
regulares

Para mi, es fundamental poder disponer de
ingresos regulares

m Completamente de
acuerdo

25% m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

16%

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo
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FUENTE: Elaboracion propia

El resultado para este item se puede comprender como un factor que tiene un
valor diferente para cada funcionario debido a las calificaciones, el 25%
corresponde en el mismo resultado para completamente de acuerdo y no de
acuerdo, igual pasa con un poco de acuerdo y parcialmente de acuerdo con un
17% finalmente, el 16% dice estar basicamente de acuerdo.

Figura 23: item 10: Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha
con los comparfieros de trabajo

Es preferible evitar una relacion demasiado
estrecha con los compafieros de trabajo

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

.
Parcialmente de

acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

La grafica arroja que tener una relacion estrecha con los compafieros de trabajo
se tiene en un concepto indeciso, puesto que el 42% esta en un poco de acuerdo,
el 33% parcialmente de acuerdo, el 17% no estd de acuerdo y el 8% esta
completamente de acuerdo.
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Figura 24: item 11: La valoracion que tengo de mi mismo es mas
importante que la opinién de ninguna otra persona

La valoracion que tengo de mi mismo es mas
importante que la opinién de ninguna otra
persona

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia

El 67% de la poblacion se encuentra completamente de acuerdo en que la
valoracion de si mismo es mas importante que lo que opine los demas, el 17%
esta parcialmente de acuerdo, el 8% para un poco de acuerdo y otro 8% no estan
de acuerdo.

Figura 25: item 12: Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

® No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia
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De doce funcionarios que respondieron el cuestionario, once de ellos consideran
importante perseguir sus suefios; esto corresponde al 92% y el 8% esta
basicamente de acuerdo.

Figura 26: item 13: Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion
solido

Un buen empleo debe incluir un plan de
jubilacién solido

m Completamente te
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

Segun el grafico, se concluye que hay variedad de pensamiento respecto al
beneficio de jubilacion, quizds no es una necesidad poco importante para los
funcionarios del Banco, el 42% estan completamente de acuerdo, el 25% estan
basica y parcialmente de acuerdo y el 8% no esta de acuerdo.

Figura 27: item 14: Prefiero claramente un trabajo que implique establecer
contacto con otros clientes o compaferos de trabajo

Prefiero claramente un trabajo que implique
establecer contacto con otros clientes o
compafieros de trabajo

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo
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FUENTE: Elaboracion propia

De los resultados en este item se puede decir que existen factores que tienen
desmotivados a los colaboradores para laborar en la organizacion, pues el 25%
manifiesta no estar de acuerdo y esto significa que es porque existen motivos
para querer pertenecer al Banco, el 34% estd completamente de acuerdo
obteniendo la mayor puntuacién seguido del 33% béasicamente de acuerdo y
finalmente el 8% que tiene una posicion parcial.

Figura 28: item 15: Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de
algo que yo he conseguido

Me molesta que alguien intente atribuirse el
mérito de algo que yo he conseguido

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

La grafica lleva a pensar que a los colaboradores les motiva que se les reconozca
sus labores, entre los cuales el 42% estan completamente de acuerdo, el 33%
en un estado parcial, el 17% béasicamente de acuerdo y solo el 8% les es
indiferente si sus esfuerzos son valorados o no.
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Figura 29: item 16: Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda,
encontrar mis propios limites

Lo que me motiva es llegar tan lejos como
pueda, encontrar mis propios limites

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

® No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia

Se puede decir que a la gran mayoria de los colaboradores les motiva y sienten
la necesidad que la organizacion contemple el plan carrera de modo que permita
el crecimiento y la superacion de cada persona conforme a sus objetivos, el 50%
esta basicamente de acuerdo, el 42% completamente de acuerdo y para el 8%
si se hace o no les es indiferente.

Figura 30: item 17: Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de
trabajo es el plan de seguros de enfermedad de la empresa

Uno de los aspectos mas importantes de un
puesto de trabajo es el plan de seguros de
enfermedad de la empresa

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

® No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia
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Como es de analizar, a los colaboradores les produce sensaciones positivas el
hecho de que la organizacién a través de su programa de seguridad y salud en
el trabajo exprese compromiso y responsabilidad por su bienestar, el 41% esta
completamente de acuerdo, el 25% parcialmente de acuerdo, el 17% un poco de
acuerdo y el 17% no lo consideran importante.

Figura 31: item 18: Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy
importante para mi

Formar parte de un grupo de trabajo unido es
muy importante para mi

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia

El resultado donde el 100% de los colaboradores estd completamente de
acuerdo muestra que en un espacio donde se maneja un clima laboral agradable
y un equipo de trabajo que labora bajo un mismo esfuerzo es bastante motivador
y los resultados son mas enriquecedores.
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Figura 32: item 19: Mis logros me proporcionan una importante sensacion
de autorrespeto

Mis logros me proporcionan unaimportante
sensacion de autorrespeto

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

m No de acuerdo

FUENTE: Elaboracién propia

Ayudar a los colaboradores no solo a cumplir los objetivos de la organizacién si
no también los personales elevan la motivacion y el deseo de realizar las
actividades de una manera mas eficiente, por ello el 92% de los funcionarios
coinciden en que los logros generan una sensacion importante en su vida y el
8% esta basicamente de acuerdo en lo mismo.

Figura 33: item 20: Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar
hacer cosas nuevas

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que
intentar hacer cosas nuevas

m Completamente de
acuerdo

m Basicamente de
acuerdo

m Parcialmente de
acuerdo

Un poco de acuerdo

® No de acuerdo

FUENTE: Elaboracion propia
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El mayor resultado evidencia el temor que sienten las personas por intentar hacer
algo distinto aun siendo el medio para lograr lo que se desea, pero lo mas
importante es que ese 75% evidencia que no hay resistencia para hacerlo porque
se esta parcialmente de acuerdo, el 17% basicamente de acuerdo y el 8% si
considera que es necesario atreverse a nuevos retos.

7.2 RESULTADO DE LAS ENTREVISTAS

Las entrevistas se realizaron de manera satisfactoria a tres integrantes de la
Comunidad del Banco de Occidente en la oficina de Santander de Quilichao,
cada uno de ellos representando un area y cargo distinto. Se eligen con el
propdsito de obtener opiniones desde cada area y cargo que se desempefa en
la oficina, ademas se tuvo en cuenta la antigiiedad de cada funcionario en el
Banco. Cada una de las opiniones proporcioné informacion relevante para
conocer puntos de vista y factores que son importantes el desarrollo laboral.

Respecto a las preguntas estructuradas para el Director de Servicios del area
Operativa fueron las siguientes:

¢ Qué alcance tiene la autoridad que desempefia usted dentro de la oficina?

¢,De qué manera o que medios utiliza usted para trasmitir la informacion a los
colaboradores y que ésta sea tenida en cuenta?

¢, COmo es su relacion con los empleados?
¢A nivel general, como describe usted el clima laboral del Banco de Occidente?

¢Recomienda usted al Banco de Occidente como una organizacién agradable
para laborar?

¢,Cuales han sido los mejores logros que ha obtenido desde que labora para el
Banco de Occidente?

Nombrada cada una de las preguntas realizadas al Director de Servicios, se
procede a redactar las opiniones y puntos de vista. Cabe aclarar, que la
entrevista no se limitd solo a las preguntas estructuradas; pues durante su
desarrollo dieron paso a otras que complementan la informacion.

Desde su rol como Directora de Servicios de la oficina de Santander de Quilichao
desde hace ya dos afios, tiene bajo su responsabilidad velar por los resultados
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de la oficina, garantizando el cumplimiento de cada uno de los retos que propone
el Banco y como parte fundamental, garantizar un liderazgo ameno que motive
a los colaboradores a desempefiar las actividades de la mejor manera donde
prevalece su bienestar. Considera que no existe mejor método para guiar a su
equipo que el de ganarse su confianza para que no la vean como la impositora
de reglas, sino mas bien para que se genere un espacio de conciliacion y
responsabilidad, no faltan los momentos en que para cumplir con sus deberes y
responsabilidades se genere una percepcion poco agradable pero lo importante
es trabajar dia a dia en ello para mejorarlo.

Desde su punto de vista, considera que en el tiempo tan corto que lleva
desempefiando el cargo de directora de Servicios ha logrado una relacién amena
con su equipo, ha puesto en practica varios puntos que en momentos se le han
manifestado que les molesta o que debe mejorar y siempre busca realizar
actividades fuera del horario laboral para compartir y pasar momentos distintos
que fortalezcan la relacién. A nivel no solo de oficina si no de Banco, piensa que
la organizacion se caracteriza por manejar un clima laboral muy humano y
agradable; situacién por la cual en este afio logramos ocupar el puesto #10 de
los mejores lugares para trabajar en Colombia, es consciente en que como
empresa existen aspectos por mejorar que ayudaran a ocupar una mejor
posicion, pero a su concepto tiene un aspecto a su favor como lo es el clima
laboral cuya caracteristica lo hace diferente a los demas y por el cual muchos
jovenes desean pertenecer a la organizacion.

Siempre gque tiene la oportunidad de manifestarlo, interviene diciendo que hace
17 afos tom6 una de las mejores decisiones de su vida y es la de pertenecer a
la familia Banco de Occidente, ya que le ha permitido un crecimiento significativo.
Inicialmente ingres6 al Banco con un contrato a término fijo de 6 meses como
auxiliar operativo, luego se dio la oportunidad de ejercer el cargo de cajera
auxiliar hasta terminarse el contrato. Siempre ha vivido en Santander pero al
presentarse la oportunidad de seguir trabajando para el Banco a desempefiar el
cargo como supernumerario (cajera auxiliar, cajera principal y asesora de
servicios), esto no fue una limitacion. Tiempo después tiene la oportunidad de
empezar a hacer reemplazos a directores de algunas oficinas en Cali que le van
dando una experiencia mas amplia hasta darse la vacante para Directora de
Servicios ya nombrada en Santander de Quilichao.

Vive muy agradecida con el Banco de Occidente ya que le ha permitido tener un
crecimiento dentro de la organizacion, ha creido en sus capacidades que han
hecho posible capacitarme como Administradora de Empresas y Especialista en
Gerencia del Talento Humano, entre otros logros y por los beneficios que el
banco brinda a sus colaboradores por el tiempo de labor, accedi6 al crédito para
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tener su propia casa, su moto y la posibilidad de recorrer varios lugares de
Colombia. Son muchos logros los que el Banco le ha ayudado a cumplir y
muchos de los que espera seguir obteniendo, también es consciente que parte
del éxito de una persona parte de su vocacion, responsabilidad y del deseo de
superacidon que tenga, y si los tiene el Banco le permite hacerlos realidad.

Las preguntas estructuradas para el cajero principal del area operativa y para el
asesor de Servicios del area comercial fueron las siguientes:

¢, Como percibe usted el ambiente laboral a nivel de oficina y Banco de
Occidente?

¢,De los beneficios que brinda el Banco a sus colaboradores, cuales estima mas?
¢, Considera que el liderazgo del Director de Servicios es adecuado?
¢ Qué le motiva a seguir laborando para el Banco de Occidente?

¢, Qué aspectos considera usted debe mejorar el Banco para lograr ubicarse entre
los primeros cinco puestos de los mejores lugares para trabajar en Colombia?

¢,De los logros obtenidos por usted, cuales han sido producto de los beneficios
del Banco de Occidente?

Ambos colaboradores coinciden en que el ambiente laboral del Banco de
Occidente es muy agradable y desde la administracién se imparten estrategias
que van en pro de fortalecer la relacién interna de la familia Banco de Occidente,
comparado con otras organizaciones para las que han laborado y experiencias
compartidas por amigos se maneja un clima laboral agradable que permite que
cada dia se quiera venir a laborar. EI Banco y cada uno de los colaboradores
independientemente del cargo, area y oficina en el que se desempefie se
destaca por ser muy colaborador y trabajar en un ambiente sobresaliente.

El Banco de Occidente tiene beneficios que son muy buenos, no solo para el
empleado sino también para sus familias, como en varias organizaciones
consideran que hay aspectos que en momentos generan desmotivaciéon como la
remuneracion a sus empleados e implementacion de nuevas politicas pero a
veces un buen ambiente de trabajo no se compensa con dinero. Entre los
beneficios mas agradables que brinda el Banco estan los de plan carrera,
auxilios, primas, vacaciones y otros beneficios que van mejorando de acuerdo al
tiempo que lleve en la organizacion, como por ejemplo la posibilidad de acceder
a las convocatorias de vivienda, vacaciones pagas e incentivos monetarios.
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Consideran que para que el Banco siga siendo reconocimiento como uno de los
lugares mas agradables para trabajar, debe contemplar la posibilidad de
estructurar mejor la forma de remunerar a sus empleados sin afectar los
beneficios que ya estan establecidos.

Desde la presidencia ejercida por el sefior Efrain Botero durante 33 afios, no se
tenia dentro de las estrategias que los empleados fueran comerciales, ya que
para €l, esto deterioraba el servicio, por ello no habia la posibilidad de un ingreso
adicional, actualmente con el cambio de presidente varias condiciones y politicas
de funcionamiento han cambiado, entre ellas se contempla la posibilidad de
volver las barras comerciales (empezar a comisionar de acuerdo al cumplimiento
de metas). Esto en nuestro punto de vista, puede ser un buen comienzo para
mejorar los ingresos que es lo que mas desean, son consciente que es una
decision que puede generar tensiones que afecten el ambiente laboral porque
es una practica que no se hacia y que de cierto modo los cambios generan
resistencia y desmotivacion.

La motivacion a seguir laborando para el Banco, es poder disfrutar de cada uno
de sus beneficios y que existe la posibilidad de poder ascender y seguir
cumpliendo cada uno de los propdésitos, otro motivo de continuar no las da
nuestros hijos y el deseo de conseguir nuestra casa, ademas es un lugar
agradable para laborar.

Por la oficina han pasado lideres dejando huellas que motivan a continuar dando
lo mejor de si, pues el Banco es una organizacion que tiene diferentes areas en
las cuales desee crecer segun sea la vocacion. Actualmente cuentan con un lider
que a pesar de su poca experiencia en el cargo, siempre esta a disposicion para
escuchar, aprender, mejorar y buscar los medios para hacer crecer a su equipo
si asi lo desean.
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8. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

8.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS DEL CUESTIONARIO MbM

A continuacion, se procede a representar graficamente las puntuaciones a nivel
general obtenidas tras la aplicacion del cuestionario MbM elaborado por Marshall
Sashkin, Ph. D. bajo la teoria de la motivacion de Abraham Maslow. El
cuestionario MbM mide las motivaciones internas, tal como las percibe los
colaboradores en relacion al desempefio del trabajo y vida laboral; es necesario
sefalar que segun el instrumento aplicado, ninguna respuesta es correcta y/o
incorrecta.

Para comprender de manera mas clara los resultados obtenidos en el
cuestionario MbM, es necesario aclarar que cada punto representa el total
obtenido por columna y por funcionario tras responder cada uno de los items.
Cada punto es conectado hasta formar una linea, lo que permitira identificar si
las respuestas se encuentran dentro por encima o por debajo de la parte
sombreado.

Cada una de las cuatro escalas del cuestionario MbM tiene un resultado minimo
de 5 puntos y un maximo de 25, dentro de las cuales las puntuaciones altas
estaran de los 20 puntos en adelante, indicando que las motivaciones medidas
por esa escala son muy importantes para el colaborador; entre los 15y 19 puntos
indican que son importantes; entre los 10 y los 14 puntos, que son escasamente
importantes y una puntuacién por debajo de 10, muestran que no son en absoluto
importantes para el colaborador. A continuacién se muestra cada una de las
tablas y graficas con los resultados consolidados de cada una de las cuatro
escalas evaluadas:

Tabla 11: Necesidades de proteccién y seguridad

NECESIDADES DE PROTECCION Y SEGURIDAD
CLASIFICACION No DE RESPUESTAS|PORCENTAJE %
Muy importantes 6 50%
Importantes 5 41,7%
Escasamente importante 1 8,3%
No son en absoluto importantes 0 0%
TOTAL 12 100%

FUENTE: Elaboracién Propia
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Figura 34: Necesidades de protecciéon y seguridad

NECESIDAD DE PROTECCION Y SEGURIDAD

® Muy importantes
m Importantes

m Escasamente
importante

No son en absoluto
importantes

FUENTE: Elaboracion propia

Cbémo se aprecia en la tabla anterior el 50%, 6 de los 12 mostré6 que es muy
importante la necesidad de proteccion y seguridad; el 41,7%, 5 personas, es
importante y el 8.3%, 1 persona mostré que es escasamente importantes.

Tabla 12: Necesidades sociales y de pertenencia

NECESIDADES SOCIALES Y DE PERTENENCIA
CLASIFICACION No DE RESPUESTAS | PORCENTAJE %
Muy importantes 1 8,3%
Importantes 9 75%
Escasamente importante 2 16,7%
No son en absoluto importantes 0 0%
TOTAL 12 100%

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 35: Necesidades sociales y de pertenencia

NECESIDADES SOCIALES Y DE
PERTENENCIA

® Muy importantes
® Importantes

m Escasamente
importante

No son en absoluto
importantes

FUENTE: Elaboracion propia

En lo que le compete a las necesidades sociales y de pertenencia los resultados
mostraron que para el 75%, 9 personas son importantes, para el 16,7%, 2
personas es escasamente importante y para el 8,3%, 1 persona es muy
importante.

Tabla 13: Necesidades de autoestima

NECESIDADES DE AUTOESTIMA
CLASIFICACION No DE RESPUESTAS | PORCENTAJE %
Muy importantes 8 66,7%
Importantes 4 33,3%
Escasamente importante 0 0%
No son en absoluto importantes 0 0%
TOTAL 12 100%

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 36: Necesidades de Autoestima

NECESIDADES DE AUTOESTIMA

= Muy importantes
® Importantes

m Escasamente
importante

No son en absoluto
importantes

FUENTE: Elaboracion propia

En este apartado, el grupo de encuestados en su mayoria indicaron que las
necesidades de autoestima son muy importantes correspondiendo al 66,7% de
8 personas y el 33,3%, 4 personas revelan que son importantes, por lo cual se
puede establecer que la necesidades de autoestima son muy importantes para
los colaboradores.

Tabla 14: Necesidades de Autorrealizacién

NECESIDADES DE AUTOREALIZACION
CLASIFICACION No DE RESPUESTAS|PORCENTAJE %
Muy importantes 8 66,7%
Importantes 4 33,3%
Escasamente importante 0 0%
No son en absoluto importantes 0 0%
TOTAL 12 100%

FUENTE: Elaboracion propia
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Figura 37: Necesidades de Autorrealizacion

NECESIDADES DE AUTOREALIZACION

® Muy importantes
m Importantes

m Escasamente
importante

No son en absoluto
importantes

FUENTE: Elaboracion propia

Dentro del analisis los resultados referentes a la autorrealizacion se determind
gue son de suma importancia, debido a que el 66,7%, 8 personas coinciden en
gue son muy importantes y para el 33,3%, 4 personas son importantes. Se
establece que las necesidades de autorrealizacion son significativas debido a
que mas de la mitad de la muestra coincidio.

Con el propésito de mostrar de manera méas amplia los resultados obtenidos tras
la aplicacion del cuestionario, se procede a exponer graficamente la forma como
se consolida la puntuacion emitida por cada funcionario y por variable evaluada
para su posterior interpretacion en nivel de importancia. Para la interpretacion es
importante recordar que la parte sombreada indica un punto medio, donde
dependiendo si los resultados se ubican dentro, por encima o por debajo de ella,
se emite la calificacibn segun corresponda (importante, muy importante,
escasamente importante o no son en absoluto importantes). A continuacién se
detalla las indicaciones:

108



Tabla 15: Convencién de colores y rangos

CONVENCION DE COLORES Y RANGOS

FUNCIONARIO| COLOR |PUNTUACION IMPORTANCIA
1
2 20 en adelante Muy Importantes
3 ——
4
5 Entre 15y 19 Importantes
6 —
7 —
8 — | Entre 10y 14 Escasamente Importantes
9
10
11 === _1 Menores a 10 | No son en absoluto importantes
12 —

FUENTE: Elaboracion propia

Después de la explicacion anteriormente realizada, se procede a mostrar
graficamente las puntuaciones obtenidas.

Figura 38: Representacion grafica de las puntuaciones

Neiif;ii?;: de Is\lc?é:ie;:iadgz Necesidades de Necesidades de Nivel
P . y y . autoestima Autorrealizacion | Importancia
seguridad Pertenencia
Muy Alta | hay 24 24 | 24 25 My
< * P 17//‘ — importantes
O L I
p Alta 23
<
'_
14
g
S Media 20 Importantes
Baja 16
No es muy
Muy Baja 9 8 8 11 | 'mportante

FUENTE: Elaboracion propia

Las necesidades de proteccién y seguridad. La primera escala del
cuestionario MbM donde se centra lo que tiene que ver con la seguridad
econdémica y personal, incluye ademas el logro de un nivel de vida razonable, la
subsistencia y tener estabilidad. Los resultados permiten deducir que solo uno
de los funcionarios considera escasamente importante contar con un nivel de
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vida confortable y de una sensacion de seguridad, los demas, coinciden en que
realmente son mas que importantes como se manifestd ademas en el resultado
de las entrevistas. Para nadie es un secreto que la satisfaccion de las
necesidades relacionadas con estas motivaciones en la mayoria de los casos se
obtiene a través del factor dinero, del empleo y la pertenencia a una empresa. El
resultado de la categoria permite deducir que el hecho de que la mayoria de los
empleados halla acertado en un nivel de importancia alta para la categoria no
quiere decir que en la organizacion se cumpla con estos factores motivacionales
a un 100%, quizas se den ausencias y el interés para los funcionarios contar con
ellas es de suma importancia.

Las necesidades sociales y de pertenencia. La segunda escala del
cuestionario MbM que esta relacionada con la interaccidon social, identidad con
el grupo, necesidad de amistad, amor y contacto con las otras personas. El
resultado para esta escala todos exceptuando dos funcionarios de los doce que
respondieron el cuestionario, se encuentran en una posicibn de que las
relaciones duraderas y de interaccibn con los otros son escasamente
importantes, los demas, lo ven como una necesidad realmente importante. He
aqui la importancia por generar con mayor frecuencia espacios para desarrollar
en equipo diferentes tareas que no solo mantengan interrelaciones con el &mbito
laboral, si no que existan actividades fuera de la empresa ya sea deportivas,
celebraciones de cumpleafos, aniversario de la empresa con el propdsito de
crear pertenencia y a su vez, de este modo generar una relacion interpersonal
positiva, ya que contar con estas necesidades insatisfechas contribuye a que el
colaborador sea responsable con la puntualidad, asistencia y ejecucion del
trabajo.

Las necesidades de autoestima. La tercera escala del cuestionario MbM que
hace referencia a la necesidad que tienen las personas de sentirse valiosas y el
respeto por si mismo. El resultado para esta escala es bastante exigente ya que
la totalidad lo calificaron como un factor importante y muy importante la busqueda
del valor como individuo para ocho (8) de los 12 funcionarios encuestados. Es
evidente que no existe un factor que motive mas a sus colaboradores que el ser
elogiados por su trabajo de manera personal o publica y la consecucion de logros
especiales, por ello es necesario que en el equipo de trabajo se delegue
responsabilidades especificas de modo que el colaborador tena un control real
de la tarea y se de una conexion entre sus logros laborales y su propio esfuerzo
y al final poder recibir una recompensa formal o un reconocimiento publico.

Las necesidades de autorrealizacion. La ultima escala de cuestionario MbM
gue se centra en lo que Maslow considera el nivel superior de la motivacién
humana, la basqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por lograr todo lo que se
ha logrado imaginar. Los resultados para esta escala muestran un resultado
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ambicioso en el sentido de catalogar las necesidades de autorrealizacion como
importantes y muy importantes, lo que significa que el reconocimiento no existe
o0 se hace con poca frecuencia. Un reto para el lider esta en fomentar el desarrollo
de los colaboradores a través de una formacion formal de modo que lleve a
fijarse nuevos objetivos, la totalidad de los colaboradores tienen el deseo de
poder realizar algo adicional, dar mas de si mismo si el resultado final involucra
el cumplimiento de sus metas y la realizacion de las propias capacidades y
posibilidades de desempenfarse en las actividades de la vida laboral

El resultado puede no significar ausencia total de cada préactica, pero si la
necesidad de establecer mecanismos encaminados a motivar el colaborador, a
generar una experiencia distinta que proporcione resultados positivos.

8.2 ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LAS ENTREVISTAS

De manera general, independientemente del cargo y del &rea que desempefia
el funcionario, se logré evidenciar que hay cierto sentido de pertenencia y
agradecimiento por codmo ha sido el desarrollo de la organizacion desde que se
dio la oportunidad de pertenecer a ella 'y la forma como se ha fundamentado sus
estrategias a lo largo de la historia, pero también se percibe un sin sabor o
descontento de la forma como se tiene estructurado el proceso de remuneracion
de sus empleados, es una organizacidbn gque a comparacion con las demas
empresas que se desempefian en la misma actividad manejan un salario inferior
y no estd en el momento dentro de sus politicas establecer comisiones
adicionales por el cumplimiento de metas. Ademas, manifiestan que Ultimamente
las exigencias a cumplir con retos y resultados por oficina son mayores e incluso
hasta llegar a concebir la palabra “error humano” como nula pero no se habla de
un aumento considerable en el salario.

Se hace énfasis en que es una organizacién que tiene unos beneficios no solo
para sus empleados sino también para su familia que mantienen un grado de
satisfaccion atractivo y que de cierto modo es uno de los motivos por los cuales
vale la pena pertenecer actualmente a la familia Banco de Occidente, otro
aspecto fundamental que se menciona y hace bastante énfasis en las entrevistas
como factor motivador que caracteriza a la organizacion es el clima laboral, pues
es una empresa que desarrolla sus actividades con calidad humana y que le da
la importancia necesaria a sus colaboradores como el recurso esencial que es
en la persecucion de los logros colectivos e individuales de las organizaciones,
caracteristica que se espera no sea afectado por las altas exigencias sin
propuestas beneficiosas a sus empleados.
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Por otro lado se menciona ademas que, el hecho de ser una organizacion tan
grande no pierde la esencia de que en cada oficina se mantenga el mismo clima
para laborar y la disposicién de colaboracién entre los diferentes equipos de
trabajo, pues esto es motivador y crea sensaciones positivas en cada individuo
para que cada dia se quiera venir a laborar. El ser una organizacién tan grande
gue cuenta con oficinas a nivel nacional, el método o instrumento que utilizan
para evaluar las necesidades o motivacion de sus colaboradores deberian de
tener el mismo enfoque de importancia que la evaluacion de desempenio.

Banco de Occidente segun la informacién proporcionada por los colaboradores,
es una organizacion que brinda la posibilidad de crecer en cada una de las areas
gue sea de su agrado y que aporte en el cumplimiento de los propdsitos que se
trace y tiene como empleado, pero en ocasiones no se siente el apoyo o la
orientacién por parte de bienestar o del Lider para hacerlo.

El Banco de Occidente es percibido por los colaboradores como una
organizacion que cuenta con puntos positivos a su favor y que tiene los recursos
para lograr colaboradores altamente satisfechos y mejores resultados.

Como complemento a las diferentes manifestaciones de los empleados
entrevistados en cuanto al agradable clima de la oficina, se logra identificar en
los resultados del clima laboral del afio 2019 (ver anexo 7), que efectivamente
los porcentajes de aceptacion obtenidos en cada uno de sus puntos evaluados
cuenta con fortalezas. Se evidencia que solo en tres puntos de la totalidad
evaluada, hay oportunidad de mejora, correspondiendo éstos, al tiempo libre
para atender necesidades personales, lo referente a la remuneracién econémica
y la forma como se atribuye a la comunidad.
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9. CONCLUSIONES

Las teorias de la motivacion han ido evolucionando a traves del tiempo y
de las diferentes necesidades, a tal modo, que integran nuevas
consideraciones o complementan su pensamiento con otros autores con
el propdsito de obtener resultados mas aterrizados a la realidad.

Cada individuo posee necesidades diferentes, motivo por el cual los
factores que motivan a una persona no son los mismos que motivan a
otra.

Son muchos los estudios y autores que exponen que la productividad de
los empleados difieren en gran parte de los planes de motivacion que
tenga establecidos la organizacion.

El Banco de Occidente es una organizacion donde se genera un clima
laboral agradable y que promete beneficios a sus colaboradores que
elevan su motivacion.

El Banco de Occidente se ha destacado por desarrollar cada uno de sus
procesos bajo la premisa de la calidad humana.

Los colaboradores del Bando de Occidente en la oficina de Santander de
Quilichao sienten desmotivacion en cuanto a la forma como son
remunerados con respecto a otras entidades financieras presentes en el
sector.

Entre las politicas establecidas por el Banco de Occidente aln no se
contempla la posibilidad de comisionar por el cumplimiento de metas,
razén por la cual los colaboradores consideran que no existe posibilidad
de que los ingresos aumenten y se genere una percepcion motivadora en
ese aspecto.

Los métodos que existen para estudiar la motivacion de las personas son
muchos, algunos son virtuales y otros son aplicables directamente a la
poblacidn, la decision de decidirse por un cuestionario en particular difiere
de la inclinacion que tenga investigador en cuanto a su pensamiento, la
poblacion objeto de estudio o la situacion en la que se realice.

Los resultados para esta investigacion determinan que la motivacion
intrinseca de los colaboradores es baja en varios aspectos, ya que hay
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ausencia total o no se realizan actividades que las fortalezcan y que
permitan un resultado distinto en el desarrollo de las actividades.

v A nivel general, se concluye que tras la aplicacién del cuestionario MbM
los resultados de las cuatro escalas evaluadas generan un nivel de
importancia alto para los colaboradores del Banco de Occidente, lo que
significa que plantear estrategias que estén alineadas con la estimulacion
de cada una de las escalas proporcionara colaboradores con un nivel de
motivacion mas alto. No seria valido decir que el colaborador que cuenta
con alguno de los factores motivadores estard motivado en todos los
aspectos, pues cada escala estan intimamente interrelacionados, su
desarroll6 es sistematico y dindmico, de manera tal que se encuentran
expuestas una con la otra.

v' Las entrevistas semiestructuradas como instrumento, permiten una
interaccidn entre el entrevistador y el entrevistado mas amplia, de modo
que proporciona informacion adicional relevante y util para la
investigacion.
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10. RECOMENDACIONES

Partiendo desde la priorizacion de necesidades en que mayor énfasis
hicieron los colaboradores como factores incidentes en la motivacién, se
considera necesario considerar la opcion de brindar a sus colaboradores
la oportunidad de recibir comisiones por cumplimiento de metas, ya sea
con bonos redimibles en diferentes tiendas o un incentivo econémico
adicional.

Contemplar la posibilidad de establecer un Unico plan de remuneracién
para todas las oficinas independientemente de la plaza donde se
encuentre ubicada, ya que esto genera en los colaboradores cierto grado
de resentimiento y desmotivacion a la hora de buscar la consecucién de
un nivel de vida razonable y el logro de objetivos organizacionales.

Una forma de lograr que las necesidades de autorrealizacion se
satisfagan en beneficio del colaborador y de la organizacion, es garantizar
una remuneracion que vaya alineada al desarrollo potencial de cada
colaborador en cuanto a capacitacion y formacién profesional.

Una estrategia que ayudaria a mejorar la autoestima de los colaboradores
gue no requiere de mucho tiempo ni eleva los costos su implementacion,
esta en adoptar la cultura del reconocimiento de los colaboradores por el
desempefio de su trabajo de forma personal o publica; esto generara
sentimientos de importancia y mayor motivacion a desempefar nuevos
retos.

Adoptar con frecuencia las actividades que estén encaminadas a generar
espacios de mayor contacto con el grupo y con el lider de la oficina en
busca de que el colaborador desarrolle sentido de pertenencia y halla
mejor identidad con el grupo, entre las actividades podria darse la
celebracion de cumpleafios fuera de la oficina, actividades de campo,
deporte, etc.

En las entrevistas los colaboradores reconocen y admiran el clima laboral
de la organizacion, motivo por el cual les hace sentir orgullo y lo catalogan
como factor diferenciador de las demas entidades financieras, por ello,
seguir cultivando espacios agradables y mantenerse en esa perspectiva
llevara a que se logren grandes resultados.
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11. ANEXOS

ANEXO1: Programa motivacional del Banco de Occidente

PROGRAMA MOTIVACIONAL BANCO DE OCCIDENTE

VARIABLE DE MOTIVACION

ESTADO

RESULTADO

Evaluacién de desempefio

En desarrollo

Se percibe positivamente porque evalla cada empleado, identifican
necesidades, hay participacion, retroalimentaciony hay la oportunidad
de manifestar lo que que le genera descontento.

Capacitacion presencial

En pausa

Mejora las habilidades, efectividad y lleva a descubrir potencialidades,
pero por los costos en desplazamiento, ya se hacen por Skype y otros
proramas.

Programas de capacitacion
virtual

En desarrollo

la capacitacion virtual en su plataforma: eureka (se define como el
medio o la herramienta virtual por la cual se acceden a diferentes
programas de formacion en capacidades técnicas o comportamentales.
En este sentido, hay desmotivacion por parte de los colaboradores por
carecer de espacios libres para desarrollarlos.

Recreacion

En desarrollo

Por los bajos o nulos recursos proporcionados por la organizacion, se
eligen lugares y actividades poco atractivas para los funcionarios que
optan por no participar.

Motivacion hacia la seguridad

En desarrollo

Las capacitaciénes son brindadas por personal especializado, pero los
empleados perciben que las condiciones y mecanismos no son tan
adecuadas.

Autoexpresion

En desarrollo

Existe el espacio para proponer ideas de mejoramiento en los
diferentes procesos; pero el mecanismo que se utiliza para su
seguimiento es poco motivador, ya que no hay buen acompafiamiento y
su retribucién no es econdmica si no por acomulacion de millas (ser
redimidas por productos de diferentes lineas del hogar).

Campafias de Calidad

En desarrollo

Trimestralmente el area de calidad promueve campafias (retos) para
ser desarrolladas por el equipo, pero su contenido en gran parte esta
direccionado solamente al servicio al cliente y no a desarrollar otras
habilidades en los colaboradores.

Cumplimiento de metas y retos
en la oficina

En desarrollo

Mensualmente se consolidan los nuevos retos para cada oficina, que de
acuerdo a su cumplimiento lo lleva a a ubicar un puesto en el tablero de
calificaciones, pero es mas notorio el llamado de atenciény castigos en
el no cumplimiento que en la obtencién de buenos resultados.

Cumplimiento de retos en
barras integrales (colocacion
de créditos)

En evaluacion

La estrategia estrategia del Banco durante el tiempo de funcionalidad
en el mercado ha sido distinta al de propiciar a sus colaboradores
ingresos adicionales por la colocacion de créditos. Actualmente disefia
un plan de remuneracion conforme a la colocacién de cada funcionario;
idea que puede elevar la motivacion, pero que en realidad su
cumplimiento no genera retribucion econémica del 100% ni es
representativa con respecto a la de los otros Bancos.

Oportunidad de ascenso

En desarrollo

Se dan las convocatorias internas a diferentes cargos, pero la decision
para acceder a ello esta delimitada por un VoBo del Director de
Servicios (Jefe inmediato) de acuerdo a los resultados y desempefio del
colaborador.

Reconocimiento

Parcialmente
desarrollado

Si el resultado obtenido no genera un impacto representativo en el
crecimiento rentable del Banco, dificilmente se dan los reconocimientos
ya sean publicos o por otro medio.

Estabilidad laboral

En desarrollo

Factor que mantiene motivado a todos los funcionarios, ya que si su
desempefio y relacién es bueno, garantiza la estabilidad en el Banco.

Remuneraciéon Econdmica

En desarrollo

El sueldo basico respecto a otros Bancos es inferior y esta definido por
variables como el tipo de oficina y antigiiedad, mas no por el cargo, por
el perfil profesional o por cumplimiento de metas como deberia ser.
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Clima laboral

En desarrollo

El Banco ofrece un adecuado Clima laboral para sus empleados, realiza
de forma constante mediciones y toma las acciones correspondientes
(entrevistas privadas y trabajo en equipo) para lograr mejoras en el
bienestar del equipo humano de la entidad. Factor motivador que
resaltan los colaboradores del Banco.

Beneficios legales y
Estralegales

En desarrollo

El Banco es una entidad que se le reconoce el cumplimiento en los
beneficios que dicta la ley, de forma adicional y como factor
diferenciador y motivador para sus fucionarios, ofrece primas
estralegales.

Universidad Corporativa

En desarrollo

Un medio para desarrollar competencias del talento humano de la
organizacion, a través de programas de formacién presenciales y/o
virtuales, alineados con la estrategia corporativa y orientada a
alcanzar los resultados esperados por parte del Banco. Las sucursales
sienten que es un beneficio que aprovechan mas las oficinas
principales; en el sentido de la asignacion de los recursos (tiempo y
dinero) para el traslado.

Bienestar

En desarrollo

El area donde se propende por el mantenimiento y fortalecimiento del
Clima Laboral, generando bienestar en los funcionarios y sus familias a
través de la administracion de los servicios y beneficios. A lo largo del
afio se realizan diferentes actividades para los empleados y sus
familias: taller de adolescentes y vacaciones recreativas para los hijos
de los empleados, dia de plenitud para los padres de los empleados
(mayores a 55 afios), dia de la familia, ademas actividades
institucionales tales como: programa Acerquémonos, ceremonias por
celebracion de quinquenios de antigliedad, celebracion dia de la
secretaria, fiesta de navidad para los empleados y sus hijos (menores a
12 afios) y programa de preparacion para los funcionarios que estan
préximos a su pension. Adicionalmente se ofrecen diferentes convenios
con universidades, escuelas de idiomas, programas culturales, escuelas
deportivas, de danza, arte y masica, gimnasios, 6pticas, clinicas
odontolégicas, centros de salud, belleza y medicina alternativa, escuelas
de conduccién y servicio automotriz y beneficios tales como:
Bachillerato, escolaridad hijos de los empleados, Universidad de los
empleados y de sus hijos, Educacién Especial, Diplomado, Nacimiento,
Matrimonio, Optico, Escritura, Defuncién. Todos estos beneficios
ofrecidos por Bienestar, han generado posiciones positivas en los
colaboradores.

Apoyo al Fondo de empleados

En desarrollo

pertecer al fondo de Occidente como empresa de los empleados del
Banco de Occidente, permite disfrutar de tasas preferenciales para
crééditos. Ahorro, el uso de servicios mutuarios, reintegro de recursos
con la revalorizacién de los aportes, pago de auxilios (estudio, Optico) y
reintegros e indemnizaciones de las pélizas. Apoyos positivos para el
empleado.
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ANEXO 2: Herramienta para medir la motivacion
Autor: Marshall Sashkin, Ph.D.

Pagina 2 DIRIGIR. MOTTWANDO

El Cuestionario MbM

Instrucciones: Por favor, responda 3 cada wna de las afinmaciones simumentes indicando su
grade de acuerdo con las musmas, es decwr, hasta que punfo concuwerda cada afirmacon con sus
propios puntos de vista v opomones. Maroue conwm eirenlo 13 letra que mas fielments refleje su
punto de vista personal, de zcuerde con lz sipmente clave:

Estov Conpletamente de acusrdo
Estov Basmicamente de acuerdo
Estov Parcialments de armerdo
Solo estoy un poco de acuerdo
No estow de acuerdo

i oy
[T I T

Lo mas nmportante para m es tener un emples estzhle

Prefiero trabajar de maners independhente, mas o menos por nu cuenta

U sueldo alto es un clare mdicatrve del valor que tiene el trabajador para
la ernpresa

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas mmportante en |z vida

. La segundad del puesto de frabajo no es especialmente 1mportante para

.

6. Mis armpos mipnifican mas que casi mnguna ofra cos5a para m.

7. La mavor parie de las personas creen que son mas capaces de lo que
rezlments son.

8. Quero wn trabajo que me pemuta aprender cosas muevas v desamollar
nuevas destrezas.

9. Para o es fimdamentzl poder disponer de mgresos regulares.

10. Es prefenible evitar una relacion demasiado estrecha con los compatieros
de trabajo.

11. La valoracion que tengo de mi musme es mas miporiznte gque la opmon de
nnFma obra persona.

12. Persegurr los suefios es una perdida de fempo.

13. Un buen emplen debe inchor wn plan de jubilacion salide.

14. Prefiero claramente un trabajo que miphigue establecer contacto con otros
- chentes o compatieros de trabajo-.

15, Me molesta que almmen intenfe ambuise el ménto de algo que vo he
consegmdo.

16. Lo que me motmva es llegar tan lejos comw pueda, encontrar ous propios
hrnrtes.

17. Uno de los aspectos mas importantes de wm puesto de trabajo es el plan de
sepuros de enfermedzd de 1z empresa.

18. Formar parte de un grupo de trabajo umdo es nury importante para o

18, M= logros me proporcionan una importante sensacion de awtorrespeto,

20. Prefiers hacer cosas que =8 hacer bien que mtentar hacer cosas nuevas.

el el o

S

w
HZ27 =2 27 2 ZEZ 7 22 ZF 2 222 ZZ

Lm0 I T T e R e T e T v T o R o N o B N 0 B B B N B
e W W b e W e B W o o
b= R = I = g - o o o o o o o =] o o
i wa e
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O UE S THIRAJSD MbR Pisgirm 1

Puntuacion del Cuestionario MbM

Imstrocciones: En el Cuestionario, marco wsted una Jera indicando su prado de acuendo
con laz afirmaciones del misme, reflejamde as sos ponfos de vista ¥ opioionss
personales. En el quadro sigments, manque con wm droulo ol mumers que comespands a
L2 leira que marce para cada vma de las veinte afimaciones. Por ejeniple, =1 51 respuesta
a I afirmacion mamero 1 foe “P - Estoy Parcialments de acuerdo - mazania un aroulo
en el mumero “3” de 1a celda 1 del cuadro.

i & =58 2 =1 3 C=5 4 C=E
M=z M=2 =4 W=d
Fz3 F=z3 F=z3 F =3
g =Z B =4 E=Z g =2
H=1 H=5 M=1 H=1

5 C=1 a2 C=5 c =5 B C=5
M=2 M=z =4 W=d
F=z3 F=3 F=3 F=3
B =4 E=Z E=Z B =2
H=65 H=1 M=1 H=1

B C =5 i C =1 1. & =8 i =i
M=z M=2 M=4 W=z
F =3 P=3 P=3 F=3
g =z B =4 E=Z E =4
H=1 H=5 M=1 H=5

12 C =5 i4 C =5 18 o =5 . =5
M=z M=2 =4 W=d
P z3 P=3 P=3 P =3
g =2 BE=2 B=2 g =2
H=1 H=1 M=1 H=1

17. C =5 1& C =5 18 =5 A o=
M=z M=a M=d W=z
Fz3 F=z3 F=z3 P =3
g =z gE=2 g=2 E =4
M= 1 M= 1 M=1 H=5

TOTAL

Mo ilaadirs din Mool adis Piiribdldid di  Midikldadis di

il b socialis §de i Lo H i Ao realEasatn

ey Mclins Esarlirencia

Defimicomes:

Laz necesidades de proveccion v segurided sz cenman en la sepuridad economica v
perzonal e mchrven la consecndion deun nivel de vida razonable.

Las mecesidades sociales ¥ de perfenencia estan relacioradas con 1a inferaccion sodal
la idenridad con el grape, 1a necesidad de apmistad v comtactos persenales sizmificativos
¥ la necesidad de annor & intirmidad con ot persona

Laz mecesidades de qutpestima se refisren ala necesidad de sentirss una persona
valipsy v respefarse a 51 mismo.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de desarrollar
todo su potencial de “ser todo lo qoe umo pusds legara sar

Coprprigert & 1 B, i, Hris by Marsrad] dsshida, Pa D
Prohiecs IS repesdension sl o SRS o EIE S Lmekro 0 PR S T
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ANEXO 3. Organigrama del Banco de Occidente
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ANEXO 4. Reglamento interno de trabajo Banco de Occidente

INTRODUCCION

El presente es el Reglamento Interno de Trabajo establecido por BANCO DE
OCCIDENTE S.A. con domicilio en la Carrera 4 No. 7-61, de la ciudad de Cali,
quien en adelante se denominara LA EMPRESA, quedando sometidas a sus
disposiciones tanto LA EMPRESA como todos los trabajadores. Este reglamento
hace parte de los contratos individuales de trabajo, celebrados o que se celebren
con todos los trabajadores, salvo estipulacion en contrario, que sin embargo, solo
puede ser favorable al trabajador.

CAPITULO |
CONDICIONES DE ADMISION

ARTICULO 1.- Quien aspire a trabajar en LA EMPRESA debe hacer la solicitud
por escrito para ser registrado como aspirante y presentar los siguientes
documentos: 1) Hoja de vida actualizada 2) Fotocopia de la cédula de
ciudadania, tarjeta de identidad o cedula de extranjeria segun sea el caso. 3)
Autorizacion escrita del Ministerio del Trabajo o, en su defecto, de la primera
autoridad local, a solicitud de los padres y, a falta de éstos, del Defensor de
Familia cuando el aspirante sea menor de dieciocho (18) afios. 4) En caso que
el aspirante sea extranjero, debera allegar, cédula de extranjeria, pasaporte con
visa ordinaria y permiso de las autoridades competentes para trabajar en la
actividad para la cual ha solicitado el puesto. 5) Certificados de estudios
realizados y/o diplomas respectivos. 6) Demas documentos necesarios que LA
EMPRESA considere necesarios para admitir al aspirante, siempre y cuando su
exigencia no contravenga las disposiciones legales vigentes.

PARAGRAFO: El empleador podra solicitar ademas de los documentos
mencionados con anterioridad en este reglamento, todos aquellos que considere
necesarios para admitir al aspirante. Sin embargo, tales exigencias no deben
incluir documentos, certificaciones o datos prohibidos expresamente por las
normas juridicas para tal efecto. Es prohibida la exigencia de la inclusion en
formatos o cartas de solicitud de empleo “datos acerca del estado civil de las
personas, numeros de hijos que tenga, la religion que profesan o el partido
politico al cual pertenezca” (Articulo 1. Ley 13 de 1972); lo mismo que la
exigencia de la prueba de gravidez para las mujeres, solo que se trate de
actividades catalogadas como de alto riesgo (Articulo 43, C.N. articulos primero
y segundo, convenio No.111 de la OIT, Resolucién, N0.003941 de 1994 del
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Ministerio de Trabajo), el examen de SIDA (Decreto reglamentario No.559 de
1991 Art.22) ni la libreta Militar (Art.111 Decreto 2150 de 1995).

CAPITULO Il
PERIODO DE PRUEBA

ARTICULO 2.- LA EMPRESA una vez admitido el aspirante podréa estipular con
él, un periodo inicial de prueba que tendra por objeto apreciar por parte de LA
EMPRESA, las competencias y actitudes del trabajador y por parte de éste, las
conveniencias de las condiciones de trabajo (articulo 76, C.S.T.).

ARTICULO 3.- El periodo de prueba debe ser estipulado por escrito y en caso
contrario los servicios se entienden regulados por las normas generales del
contrato de trabajo (articulo 77, numeral primero, C.S.T.).

ARTICULO 4.- El periodo de prueba no puede exceder de dos (2) meses. En los
contratos de trabajo a término fijo, cuya duracién sea inferior a un (1) afio el
periodo de prueba no podra ser superior a la quinta parte del término inicialmente
pactado para el respectivo contrato, sin que pueda exceder de dos (2) meses.
Cuando entre un mismo empleador y trabajador se celebren contratos de trabajo
sucesivos no es valida la estipulacion del periodo de prueba, salvo para el primer
contrato (articulo séptimo Ley 50 de 1990).

ARTICULO 5.- Durante el periodo de prueba, el contrato puede darse por
terminado unilateralmente en cualquier momento, sin previo aviso y sin
indemnizacién alguna, pero si expirado el periodo de prueba y el trabajador
continuare al servicio del empleador, con consentimiento expreso o tacito, por
ese solo hecho, los servicios prestados por aquel a este, se consideraran
regulados por las normas del contrato de trabajo desde la iniciacion de dicho
periodo de prueba. Los trabajadores en periodo de prueba gozan de todas las
prestaciones (articulo 80, C.S.T.).

CAPITULO Il
TRABAJADORES ACCIDENTALES, OCASIONALES O TRANSITORIOS

ARTICULO 6.- Son meros trabajadores ocasionales accidentales o transitorios,
los que se ocupen en labores de corta duracion no mayor de un mes y de indole
distinta a las actividades normales de LA EMPRESA. Estos trabajadores tienen
derecho, ademas del salario al descanso remunerado en dominicales y festivos
(Articulo6, C.S.T.).

ARTICULO 7. Los trabajadores accidentales o transitorios, deberan cumplir a
cabalidad las disposiciones previstas en este Reglamento y las demas Politicas
y Procedimientos de LA EMPRESA.
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CAPITULO IV
HORARIO DE TRABAJO

ARTICULO 8.- Los horarios de los trabajadores al interior de LA EMPRESA, se
fijaran apreciando siempre la jornada maxima legal de cuarenta y ocho (48) horas
semanales, jornada dentro de la cual el EMPLEADOR podra fijar y modificar los
turnos de trabajo de acuerdo con las necesidades del servicio y al desarrollo
propio de las actividades de LA EMPRESA.

Los dias laborables para el personal son de lunes a sabado. Las horas de
entrada y salida de los trabajadores, son las que a continuacidn se expresan,
asi:

CIUDADES DIFERENTES A BOGOTA

e Mafiana: De 7:45 a.m. a 11:45 a.m.
e Almuerzo: De 11:45 a.m. a 1:45 p.m.
e Tarde: De 1:45 p.m. a 6:00 p.m.

BOGOTA:

e Mafiana: De 8:30 a.m. a 12:30 a.m.
e Almuerzo: De 12:30 a.m. a 1:30 p.m.
e Tarde: De 1:30 p.m. a 5:30 p.m.

PARAGRAFO 1°: La jornada laboral establecida es de lunes a viernes y
comprende la reposicion del tiempo correspondiente a los sabados, por lo cual
el dia sabado para todos los efectos legales en LA EMPRESA es dia habil.

El horario de trabajo podra ser diferente a los establecidos anteriormente, para
los empleados cuya naturaleza del trabajo asi lo determine y podra ser acordado
entre LA EMPRESA vy el trabajador, respetando la jornada maxima laboral
establecida por el articulo 161 del C.S.T.

PARAGRAFO 2° Cuando LA EMPRESA tenga mas de cincuenta (50)
trabajadores que laboren cuarenta y ocho (48) horas a la semana, éstos tendran
derecho a que dos (2) horas de dicha jornada, por cuenta del empleador, se
dediquen exclusivamente a actividades recreativas, culturales, deportivas o de
capacitacion (articulo 21 Ley 50 de 1.990).

PARAGRAFO 3°: Quedan excluidos de la regulacion sobre jornada méaxima legal
de trabajo los trabajadores que desempefien cargos de direccion, de confianza
o de manejo, aquellos que ejerciten actividades discontinuas o intermitentes,
guienes deben trabajar todas las horas que fueren necesarias para el debido
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cumplimiento de sus obligaciones sin que haya lugar a causar recargo por trabajo
suplementario.

PARAGRAFO 4°: JORNADA ESPECIAL: El empleador y el trabajador pueden
acordar temporal o indefinidamente la organizacion de turnos de trabajos
sucesivos, que permitan operar a LA EMPRESA o secciones de la misma sin
solucion de continuidad durante todos los dias de la semana, siempre y cuando
el respectivo turno no exceda de seis (6) horas al dia y treinta y seis (36) a la
semana (articulo 161, numeral 3, literal ¢ del C.S.T., modificado por el articulo
51 de la Ley 789 de 2002).

JORNADA FLEXIBLE. ElI empleador y el trabajador podran acordar que la
jornada semanal de cuarenta y ocho (48) horas se realice mediante jornadas
diarias flexibles de trabajo, distribuidas en maximo seis dias a la semana con un
dia de descanso obligatorio, que podra coincidir con el domingo. En este, el
namero de horas de trabajo diario podra repartirse de manera variable durante
la respectiva semana y podra ser de minimo cuatro (4) horas continuas y hasta
diez (10) horas diarias sin lugar a ningan recargo por trabajo suplementario,
cuando el numero de horas de trabajo no exceda el promedio de cuarenta y ocho
(48) horas semanales dentro de la jornada ordinaria de 6 a.m. a 10 p.m. (Articulo
51 de la Ley 789 del 2002). Igualmente podran dar aplicacion a lo previsto en el
paragrafo 1° del articulo 26 de la Ley 789 de 2002.

JORNADA POR TURNOS. Cuando la naturaleza de la labor no exija actividad
continuada y se lleve a cabo por turnos de trabajo, la duracién de la Jornada
puede ampliarse en mas de ocho (8) horas diarias, 0 en mas de cuarenta y ocho
(48) horas semanales, siempre que el promedio de las horas de trabajo calculado
para un periodo que no exceda de tres (3) semanas, no pase de ocho (8) horas
diarias ni cuarenta y ocho (48) a la semana, conforme lo dispuesto en el articulo
165 del Cdédigo Sustantivo del Trabajo. Esta ampliacion no constituye trabajo
suplementario o de horas extras.
CAPITULO V
HORAS EXTRAS Y TRABAJO NOCTURNO

ARTICULO 9.- Trabajo ordinario y nocturno. De conformidad con lo dispuesto en
el Articulo 1° de la Ley 1846 de 2017, que modificé el articulo 160 del C.S.T,
quedara asi: 1) - Trabajo ordinario es el que se realiza entre las seis horas (6:00
a.m.) y las veintiuin horas (09:00 p.m.). 2) 2.- Trabajo nocturno es el comprendido
entre las veintilin horas (09:00 p.m.) y las seis horas (6:00 a.m.).
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ARTICULO 10.- Todo trabajo suplementario o de horas extras, es el que excede
de la jornada ordinaria y en todo caso el que excede de la maxima legal (articulo
159, C.S.T.).

ARTICULO 11.- El trabajo suplementario o de horas extras, a excepcion de los
casos sefialados en el articulo 163 del C.S.T, solo podran efectuarse en dos (2)
horas diarias, y de acuerdo con las disposiciones legales al respecto, mediante
autorizacion expresa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social o de una
autoridad delegada por este. (Articulo primero, Decreto 13 de 1967). ARTICULO
12.- Tasas y liquidacion de recargos.

1) El trabajo nocturno, por el sélo hecho de ser nocturno se remunera con un
recargo del treinta y cinco por ciento (35%) sobre el valor del trabajo ordinario
diurno, con excepcion del caso de la jornada de treinta y seis (36) horas
semanales prevista en el articulo 20 literal c) de la Ley 50 de 1.990.

2) El trabajo extra diurno se remunera con un recargo del veinticinco por ciento
(25%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno.

3) El trabajo extra nocturno se remunera con un recargo del setenta y cinco por
ciento (75%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno.

4) Cada uno de los recargos antedichos se produce de manera exclusiva, es
decir, sin acumularlo con algun otro (articulo 24, Ley 50 de 1.990).
PARAGRAFO 1°: LA EMPRESA podra implantar turnos especiales de trabajo
nocturno, de acuerdo con lo previsto por el Decreto 2351 de 1965.
PARAGRAFO 2°: El pago del trabajo suplementario o de horas extras y recargos
por trabajo nocturno, cual sea su caso, se efectuara junto con el salario del
periodo siguiente.

ARTICULO 13. LA EMPRESA no reconocera trabajo suplementario o de horas
extras sino cuando expresamente lo autorice a sus trabajadores de acuerdo con
lo establecido para tal efecto en el articulo 12 de este Reglamento.
PARAGRAFO 1°: En ningin caso las horas extras de trabajo, diurnas o
nocturnas, podran exceder de dos (2) horas diarias y doce (12) semanales.
PARAGRAFO 2°: DESCANSO EN DIAS SABADO. Pueden repartirse las
cuarenta y ocho (48) horas semanales de trabajo ampliando la jornada ordinaria
hasta por dos horas, por acuerdo entre las partes, pero con el fin exclusivo de
permitir a los trabajadores el descanso durante todo el sabado. Esta ampliacion
no constituye trabajo suplementario o de horas extras. (Art.23 Ley 50/90).
PARAGRAFO 3°: Quedan excluidos de la regulacion sobre jornada méaxima legal
de trabajo los empleados de Direccion, Confianza y manejo.

CAPITULO VL.
DIAS DE DESCANSO LEGALMENTE OBLIGATORIOS.

ARTICULO 14.- Seran de descanso obligatorio remunerado, los domingos y
festivos que sean reconocidos como tales en nuestra legislacion laboral.
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1) Todo trabajador tiene derecho al descanso remunerado en los siguientes dias
de fiesta de cardcter civil y religioso: 10. De Enero(Afio Nuevo), 6 de Enero(Los
Santos Reyes), 19 de Marzo(San José), 1o0. de Mayo(Dia del Trabajo), 29 de
Junio(San Pedro y San Pablo), 20 de Julio(Independencia Nacional), 7 de
Agosto(Batalla de Boyaca), 15 de Agosto(Asuncion de Nuestra Sefiora), 12 de
Octubre(Fiesta de la Raza), 10. de Noviembre(Dia de Todos los Santos), 11 de
Noviembre(Independencia de Cartagena, 8 de Diciembre(Inmaculada
Concepcidn), y 25 de Diciembre(Navidad). Ademas los dias, jueves y Viernes
Santo, la Ascension del Sefior, Corpus Christi, y Sagrado Corazén de Jesus.

2) El descanso remunerado del seis (6) de enero, diecinueve (19) de marzo,
veintinueve (29) de junio, quince (15) de agosto, doce (12) de octubre, primero
(1) de noviembre, once (11) de noviembre, Ascension del Sefior, Corpus Christi,
y Sagrado Corazén de Jesus cuando no caigan en dia lunes se trasladaran al
lunes siguiente a dicho dia. Cuando las mencionadas festividades caigan en
domingo el descanso remunerado igualmente se trasladara al lunes.

3) Las prestaciones y derechos que para el trabajador originen el trabajo en los
dias festivos, se reconoceré en relacion con el dia de descanso remunerado
establecido en el inciso anterior. (Art.1 Ley 51 del 22 de diciembre de 1983).

PARAGRAFO 1°: Cuando la jornada de trabajo convenida por las partes, en dias
u horas, no implique la prestacion de servicios en todos los dias laborales de la
semana, el trabajador tendra derecho a la remuneracion del descanso dominical
en proporcién al tiempo laborado (articulo 26, numeral 5, Ley 50 de 1990).
PARAGRAFO 2°: TRABAJO DOMINICAL Y FESTIVO. (Articulo 26 Ley 789/02
gue modifico el articulo 179 del Cadigo Sustantivo de Trabajo). 1) El trabajo en
domingo y festivos se remunerara con un recargo del setenta y cinco por ciento
(75%) sobre el salario ordinario en proporcion a las horas laboradas. 2) Si el
domingo coincide con otro dia de descanso remunerado, s6lo tendré derecho el
trabajador, si trabaja, al recargo establecido en el numeral anterior. 3) Se
exceptua el caso de la jornada de treinta y seis (36) horas semanales previstas
en él articulo 20 literal ¢) de la ley 50 de 1990. (Articulo 26 Ley 789 del 2002).
PARAGRAFO 3°: El trabajador podra convenir con el empleador para su dia de
descanso obligatorio el dia sabado o domingo, que sera reconocido en todos sus
aspectos como descanso dominical obligatorio institucionalizado. Interprétese la
expresion dominical contenida en el régimen laboral en este sentido
exclusivamente para el efecto del descanso obligatorio. PARAGRAFO 4°: AVISO
SOBRE DOMINICAL: Cuando se trate de trabajos habituales o permanentes en
domingo, LA EMPRESA debe fijar en lugar publico del establecimiento, con
anticipaciéon de doce (12) horas por lo menos, la relacion del personal de
trabajadores que por razones del servicio no pueden disponer del descanso
dominical. En esta relacion se incluira también el dia y las horas de descanso
compensatorio. (Articulo 185, C.S.T.).
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ARTICULO 15.- El descanso en los dias domingos y los demas expresados en
el articulo 14 de este reglamento, tiene una duracién minima de 24 horas, salvo
la excepcion consagrada en el literal c) del articulo 20 de la Ley 50 de 1990
(Articulo 25 de la Ley 50 de 1990).

ARTICULO 16.- Cuando por motivo de fiesta no determinada en la Ley 51 del 22
de diciembre de 1983, LA EMPRESA suspendiere el trabajo, esta obligada a
pagarlo como si lo hubiere realizado. No esta obligada a pagarlo cuando hubiere
mediado convenio expreso para la suspension o compensacion o estuviere
prevista en el reglamento, pacto, convencion colectiva o fallo arbitral. Este trabajo
compensatorio se remunerara sin que se entienda como trabajo suplementario
o de horas extras. (Articulo 178 C.S.T.).

CAPITULO VII
VACACIONES REMUNERADAS.

ARTICULO 17.- Los trabajadores que hubieren prestado sus servicios durante
un (1) aflo tienen derecho a quince (15) dias habiles consecutivos de vacaciones
remuneradas (Articulo 186, numeral primero, C.S.T.).

ARTICULO 18.- La época de las vacaciones debe ser sefialada por el empleador
a mas tardar dentro del afio subsiguiente y ellas deben ser concedidas
oficiosamente o a peticion del trabajador, sin perjudicar el servicio y la efectividad
del descanso. LA EMPRESA tiene que dar a conocer al trabajador, con quince
(15) dias de anticipacion, la fecha en que le concederan las vacaciones. (Articulo
187, C.S.T.).

PARAGRAFO: En todo caso, cuando el trabajador se encuentre en vacaciones,
le queda prohibido desempefiar cualquier tipo de funcién relacionada con su
cargo, salvo que LA EMPRESA lo autorice expresamente por medio de , las
Gerencias o Direcciones de Gestion Humana, caso en el cual se presentara una
interrupcion de las vacaciones. El incumplimiento de esta prohibicién constituira
falta grave y se sancionara de acuerdo con lo establecido en este Reglamento.
ARTICULO 19.- Si se presenta interrupcion justificada en el disfrute de las
vacaciones, el trabajador no pierde el derecho a reanudarlas. (Articulo 188,
C.S.T)

ARTICULO 20.- Durante el periodo de vacaciones el trabajador recibira el salario
ordinario que esté devengando el dia en que comience a disfrutar de ellas. En
consecuencia, solo se excluiran para la liquidacion de vacaciones el valor de
trabajo en dias de descanso obligatorio y el valor del trabajo suplementario o de
horas extras. Cuando el salario sea variable las vacaciones se liquidaran con el
promedio de lo devengado por el trabajador en el afio inmediatamente anterior a
la fecha en que se concedan.

ARTICULO 21.- El empleador llevara un registro especial de vacaciones en el
que anotara la fecha de ingreso de cada trabajador, la fecha en que toma sus
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vacaciones anuales y en que las termina y la remuneraciéon de las mismas.
(Decreto 13 de 1967, articulo 5).

PARAGRAFO: Los trabajadores tendran derecho al pago de vacaciones en
proporcion al tiempo laborado cualquiera que éste sea (articulo tercero,
paragrafo, Ley 50 de 1.990).

ARTICULO 22.- El empleador y trabajador, podran acordar por escrito, previa
solicitud del trabajador, que se pague en dinero hasta la mitad de las vacaciones;
cuando el contrato termina sin que el trabajador hubiere disfrutado de
vacaciones, la compensacion de éstas en dinero procedera por un afio cumplido
de servicios y proporcionalmente por fraccién de afo. En todo caso, para la
compensacion de vacaciones se tomard como base el ultimo salario devengado
por el trabajador (articulo 189, C.S.T.).

ARTICULO 23.- En todo caso, el trabajador gozara anualmente, por lo menos de
seis (6) dias habiles continuos de vacaciones, los que no son acumulables.

Las partes pueden convenir en acumular los dias restantes de las vacaciones
hasta por dos (2) afios.

La acumulacién puede ser hasta por cuatro (4) afios, cuando se trate de
trabajadores técnicos, especializados, de confianza o de manejo, o de
extranjeros que presten servicios en lugares distintos a los de la residencia de
sus familiares.(Articulo 190,C.S.T.).

CAPITULO VI
PERMISOS.

ARTICULO 24.- PERMISOS NO REMUNERADOS. Por motivos plenamente
justificados, LA EMPRESA podra conceder permisos o licencias sin
remuneracion a los trabajadores que los soliciten de una manera debidamente
anticipada y por escrito, para no asistir al trabajo o para ausentarse de él, pero
sélo por el tiempo que a juicio de LA EMPRESA sea necesario en cada caso.
ARTICULO 25.- PERMISOS REMUNERADOS. LA EMPRESA concedera a sus
trabajadores los permisos necesarios para el ejercicio del derecho al sufragio y
para el desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion, en
caso de grave calamidad doméstica debidamente comprobada, para concurrir
en su caso al servicio médico correspondiente, para desempefiar comisiones
sindicales inherentes a la organizacion y para asistir al entierro de sus
compairieros, siempre que avisen con la debida oportunidad a LA EMPRESAY a
sus representantes y que en los dos ultimos casos, el numero de los que se
ausenten no sea tal, que perjudiguen el funcionamiento del establecimiento. La
concesion de los permisos antes dichos estard sujeta a las siguientes
condiciones:

1) En caso de grave calamidad doméstica, la oportunidad del aviso puede ser
anterior o posterior al hecho que lo constituye o al tiempo de ocurrir éste, segun
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lo permita las circunstancias situacion que debera notificarse al area de Recursos
Humanos de cada Zona. Frente a este evento, una vez evaluada la gravedad de
la situacion y la necesidad del trabajador, determinara el nimero de dias de
permiso que se otorgaran para este efecto. Este permiso no podra exceder los
cinco (5) dias habiles.
2) También se le concedera al trabajador en caso de fallecimiento de su cényuge,
comparfiero o compafiera permanente o de un familiar hasta el grado segundo
de consanguinidad, primero de afinidad y primero civil, una licencia remunerada
por luto conforme lo previsto en la ley vigente al momento de su causacion (Ley
1280 de 2009). En caso de entierro de compafieros de trabajo, el aviso puede
ser hasta con un dia de anticipacion y el permiso se concedera hasta el 10% de
los trabajadores.
3) lgualmente se concedera al trabajador ocho (8) dias habiles por licencia
remunerada de paternidad de conformidad con lo previsto en la ley 755 del 2002
y C- 174 de 2009. Esta licencia remunerada es incompatible con la licencia de
calamidad doméstica y en caso de haberse solicitado esta ultima por el
nacimiento del hijo, estos dias seran descontados de la licencia remunerada de
paternidad.
4) En caso de asistencia a consulta médica, es necesario que el trabajador le
solicite el permiso por escrito a su jefe inmediato, quien podra autorizarlo para
retirarse del lugar de trabajo. Cumplida la cita, el trabajador debe regresar de
inmediato a LA EMPRESA, salvo que sea incapacitado u hospitalizado. En estos
altimos casos, el trabajador debera dar aviso inmediatamente a LA EMPRESA.
LA EMPRESA soOlo aceptara incapacidades expedidas por las entidades
promotoras de salud como justificacion para faltar al trabajo
5) En los demés casos (sufragio, desempefio de cargos transitorios de forzosa
aceptacion y concurrencia al servicio médico correspondiente) el aviso se dara
con la anticipacién que las circunstancias lo permitan. Salvo convencién en
contrario y a excepcion del caso de concurrencia al servicio médico
correspondiente, el tiempo empleado en estos permisos puede descontarse al
trabajador o compensarse con tiempo igual de trabajo efectivo en horas distintas
a su jornada ordinaria, a opcion de LA EMPRESA (numeral sexto, articulo 57,
C.S.T.).
CAPITULO IX

SALARIO MINIMO, CONVENCIONAL, LUGAR, DIAS, HORAS DE PAGOS Y

PERIODOS QUE LO REGULAN

ARTICULO 26.- Formas y Libertad De Estipulacion.

1) LA EMPRESA vy el trabajador pueden convenir liboremente el salario en sus
diversas modalidades como por unidad de tiempo, por obra o a destajo y por
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tarea, etc., pero respetando el salario minimo legal o el fijado en los pactos,
convenciones colectivas y fallos arbitrales.

2) No obstante lo dispuesto en los articulos 13,14,16,21 y 340 del Cddigo
Sustantivo de Trabajo y las normas concordantes con éstos, cuando el trabajador
devengue un salario ordinario superior a diez (10) salarios minimos legales
mensuales (salario integral), valdra la estipulacion escrita de un salario que
ademas de retribuir el trabajo ordinario, comprende de antemano el valor de
prestaciones, recargos y beneficios tales como el correspondiente al trabajo
nocturno, extraordinario o al dominical y festivo, el de primas legales,
extralegales, las cesantias y sus intereses, subsidios y suministros en especie,
y en general, las que se incluyan en dicha estipulacion, excepto las vacaciones.
En ningun caso el salario integral podra ser inferior al monto de diez salarios
minimos legales mensuales, mas el factor prestacional correspondiente a LA
EMPRESA que no podra ser inferior al treinta por ciento (30%) de dicha cuantia.
El monto del factor prestacional quedara exento del pago de retencién en la
fuente y de impuestos.

3) Este salario integral no estard exento de las cotizaciones a la Seguridad
Social, ni de los aportes al Sena, ICBF, y Cajas de Compensaciéon Familiar, pero
en el caso de estas tres Ultimas entidades, los aportes parafiscales es el setenta
por ciento (70%). De conformidad con lo estipulado en el articulo 18 de la ley 100
de 1993.

4) El trabajador que desee acogerse a esta estipulacion recibira la liquidacion
definitiva de su auxilio de cesantia y demas prestaciones sociales causadas
hasta esa fecha, sin que por ello se entienda terminado su contrato de trabajo
(Articulo 18, Ley 50 de 1990).

ARTICULO 27.- Se denomina jornal el salario estipulado por dias y sueldo, el
estipulado por periodos mayores (articulo 133, C.S.T.). ARTICULO 28.- Salvo
convenio por escrito, el pago de los salarios se efectuara en el lugar en donde el
trabajador presta sus servicios, durante el trabajo o inmediatamente después
gue éste cese. (Articulo 138, numeral primero, C.S.T.).

PERIODO DE PAGO: El salario se cancelara en forma QUINCENAL
ARTICULO 29.- El salario se pagara al trabajador directamente o a la persona
gue €l autorice por escrito asi:

1) El salario en dinero debe pagarse por periodos iguales y vencidos. El periodo
de pago para los jornales no puede ser mayor de una semana y para sueldos no
mayor de un mes.

2) El pago del trabajo suplementario o de horas extras y el recargo por trabajo
nocturno debe efectuarse junto con el salario ordinario del periodo en que se han
causado o a mas tardar con el salario del periodo siguiente (articulo 134, C.S.T.).
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CAPITULO X

SERVICIO MEDICO, MEDIDAS DE SEGURIDAD, RIESGOS LABORALES,
PRIMEROS AUXILIOS EN CASO DE ACCIDENTES DE TRABAJO, NORMAS
SOBRE LABORES EN ORDEN A LA MAYOR HIGIENE, REGULARIDAD Y
SEGURIDAD EN EL TRABAJO

ARTICULO 30.- Es obligacién del empleador velar por la salud, seguridad e
higiene de los trabajadores a su cargo. Igualmente, es su obligacion garantizar
los recursos necesarios para implementar y ejecutar actividades permanentes
en medicina preventiva y del trabajo, y en higiene y seguridad industrial de
conformidad al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y con el
objeto de velar por la proteccion integral del trabajador.

ARTICULO 31.- Los servicios médicos que requieran los trabajadores se
prestaran por LA EMPRESA Promotora de Salud (EPS), o Administradora de
Riesgos Laborales (ARL), através de la I.P.S, a la cual estén asignados. En caso
de no afiliacion estar4 a cargo del empleador, sin perjuicio de las acciones
legales pertinentes. Asi mismo, los trabajadores deberan cumplir con los tramites
frente al area encargada para realizar los traslados de EPS, de manera que, les
sea garantizada la prestacion de los servicios de salud.

ARTICULO 32.- Todo trabajador desde el mismo dia en que se sienta enfermo
debera comunicarlo a LA EMPRESA, su representante o0 a quien haga sus veces,
inmediatamente segun lo permitan las circunstancias, el trabajador hara lo
conducente para que sea examinado por el médico correspondiente, a fin de que
certifique si puede continuar o no en el trabajo y en su caso determine la
incapacidad y el tratamiento a que el trabajador deba someterse.

Si éste no diere aviso dentro del término indicado o no se sometiere al examen
médico que se haya ordenado, su inasistencia al trabajo se tendr4& como
injustificada para los efectos a que haya lugar, a menos que demuestre que
estuvo en absoluta imposibilidad para dar el aviso y someterse al examen en la
oportunidad debida.

ARTICULO 33.- Los trabajadores deben someterse a las instrucciones y
tratamiento que ordene él el medico que los haya examinado, asi como a los
examenes o tratamientos preventivos que para todos o algunos de ellos ordena
LA EMPRESA en determinados casos. El trabajador que sin justa causa se
negare a someterse a los exadmenes, instrucciones o tratamientos antes
indicados, perdera el derecho a la prestacion en dinero por la incapacidad que
sobrevenga a consecuencia de esa negativa. Asi mismo, el trabajador se hace
responsable completamente de las consecuencias que pueden traer estas
conductas.
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ARTICULO 34.- Los trabajadores deberan someterse a todas las medidas de
higiene y seguridad industrial que prescriban las autoridades del ramo en general
y en particular a las que ordene LA EMPRESA, asi como también deberan darle
cumplimiento al Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo, para
prevencion de las enfermedades y de los riesgos en el manejo de las maquinas
y demas elementos de trabajo especialmente para evitar los accidentes de
trabajo.

PARAGRAFO: El grave incumplimiento por parte del trabajador de las
instrucciones, reglamentos y determinaciones de prevencién de riesgos,
adoptados en forma general o especifica y que se encuentren dentro del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo de LA EMPRESA, que le hayan
comunicado por escrito, facultan al empleador para la terminacién del vinculo o
relacion laboral por justa causa, tanto para los trabajadores privados como los
servidores publicos, previa autorizacion del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, respetando el derecho de defensa (Articulo 91 decreto 1295 de 1994).

ARTICULO 35.- En caso de accidente de trabajo, el Jefe de la respectiva
dependencia, 0 su representante 0 Recursos Humanos, ordenara
inmediatamente la prestacion de los primeros auxilios, la remision al médico y
tomara todas las medidas que se consideren necesarias y suficientes para
reducir al minimo, las consecuencias del accidente, denunciando el mismo en
los términos establecidos en el Decreto 1295 de 1994 ante la E.P.S. y la A.R.L
(dentro de los dos (2) dias habiles siguientes). Ademas tomara todas las medidas
gque se consideren necesarias y suficientes para reducir al minimo las
consecuencias del accidente, segun las recomendaciones de la investigacion de
Accidente de Trabajo, en los términos establecidos en la Resolucién 1401 de
2007. Asi mismo, se iniciara la investigacion pertinente, informando al Comité
Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo —COPASST- la ocurrencia del
accidente para que se tomen las medidas preventivas necesarias y para que Si
es el caso, se establezca la responsabilidad del trabajador frente a la ocurrencia
del mismo. Dicho reporte debera realizarse de conformidad con lo establecido
en el Decreto 1295 de 1994 y la Ley 776 de 2002, ante la Entidad Promotora de
Salud (EPS) y la Administradora de Riesgos Laborales (ARL).

ARTICULO 36.- En caso de accidente no mortal, aun él mas leve o de apariencia
insignificante, el trabajador lo comunicara inmediatamente a LA EMPRESA, a su
representante, o a quien haga sus veces para que se provea la asistencia medica
y tratamiento oportuno segun las disposiciones legales vigentes. LA EMPRESA
no respondera de la agravacion que se presente en las lesiones o perturbaciones
causadas por el accidente, por razén de no haber dado el trabajador el aviso
correspondiente o haberlo demorado sin justa causa.
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PARAGRAFO: LA EMPRESA no respondera por ningln accidente de trabajo
que haya sido provocado deliberadamente o por culpa grave de la victima, pues
solo estara obligado a prestar los primeros auxilios. Tampoco respondera de la
agravacion que se presente en las lesiones o perturbaciones causadas por
cualquier accidente, por razén de no haber dado el trabajador el aviso oportuno
correspondiente o haberlo demorado sin justa causa.

ARTICULO 37.- LA EMPRESA llevara estadisticas de los accidentes de trabajo
y de las enfermedades laborales, para lo cual se debera, en cada caso,
determinar la gravedad y la frecuencia de los accidentes de trabajo o de las
enfermedades laborales de conformidad con el reglamento que se expida. Todo
accidente de trabajo o enfermedad laboral que ocurra en LA EMPRESA, debera
ser informado por el empleador a la Entidad Administradora de Riesgos
Laborales (ARL) y a la Entidad Promotora de Salud (EPS), en forma simultanea,
dentro de los dos (2) dias habiles siguientes de ocurrido el accidente o
diagnosticada la enfermedad.

ARTICULO 38.- Es obligacion de LA EMPRESA informar inmediatamente a la
ARL a la que se encuentre afiliado el trabajador, los accidentes de trabajo y las
enfermedades laborales que sufran sus trabajadores. LA EMPRESA debera
llevar estadisticas de los accidentes de trabajo y de las enfermedades
profesionales ocurridas a sus trabajadores.

ARTICULO 39.- EI COPASST participara en la investigacion de los accidentes
de trabajo que llegaren a ocurrir en LA EMPRESA. Asi mismo, LA EMPRESA
conformara un equipo investigador de los accidentes de trabajo, que investigara
dentro de los quince (15) dias héabiles siguientes a la ocurrencia del hecho.
Registrard en un formato de investigacion, en forma veraz y objetiva, toda la
informacion que conduzca a la identificacion de las causas reales del accidente
o incidente de trabajo e implementara las medidas.

ARTICULO 40.- - En todo caso en lo referente a los puntos de que trata este
capitulo, tanto LA EMPRESA como los trabajadores, se someteran a las normas
de riesgos laborales del Codigo Sustantivo de Trabajo y S.S., la Resolucion No.
1016 de 1989, expedida por el Ministerio del Trabajo y las demas que con tal fin
se establezcan. De la misma manera, ambas partes estan obligadas a sujetarse
al Decreto Ley 1295 de 1994, y la Ley 776 del 17 de diciembre de 2002, del
Sistema General de Riesgos Laborales, de conformidad a los términos
estipulados en los preceptos legales pertinentes y demas normas concordantes
y reglamentarias antes mencionadas.
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ARTICULO 41.- El trabajador estara obligado a utilizar los elementos de
proteccion personal y demas elementos de seguridad que le sean suministrados
por LA EMPRESA para la adecuada prestacion de sus servicios. Cualquier
accidente que se ocasione en virtud de la negligencia o no utilizacién de los
elementos de proteccion personal se presumira haber ocurrido por culpa de la
victima. En caso que el trabajador no use los elementos de seguridad, les dé un
uso inadecuado o no reporte su perdida, se configurara una justa causa de
terminacion del contrato de trabajo.

ARTICULO 42.- Son obligaciones de todos los trabajadores: el seguimiento
estricto de las normas de seguridad a fin de garantizar un trabajo seguro, cumplir
las normas y procedimientos de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo establecidas por LA EMPRESA, informar a sus superiores o al
coordinador de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo sobre
condiciones estandar en los lugares de trabajo y cualquier circunstancia que
pudiera provocar un accidente y presentar sugerencias para su estudio
participando en la elaboracion de normas y procedimientos seguros de trabajo,
participar activamente en las charlas y cursos de capacitacion de Salud
Ocupacional a que haya sido invitado.

ARTICULO 43.- En caso de una investigacion derivada de la ocurrencia de un
accidente de trabajo, los trabajadores tendran la obligacion de dar informacion
exacta, clara y veraz respecto a las condiciones en las cuales haya ocurrido el
accidente objeto de la investigacion.

CAPITULO XI
PRESCRIPCIONES DE ORDEN

ARTICULO 44.- Los trabajadores tienen como deberes generales los siguientes:
1) Respeto y subordinacion a los superiores.

2) Respeto a sus compafieros de trabajo.

3) Procurar completa armonia con los superiores y comparieros de trabajo, en
las relaciones personales y en la ejecucion de las respectivas labores.

4) Respeto a los clientes, usuarios, proveedores, contratistas y demas personas
gue tengan una relacion comercial o de negocios con LA EMPRESA.

5) Ser veridico en todo caso.

6) Responder por el cuidado de su salud e integridad fisica durante el ejercicio
de sus funciones 7) Participar y contribuir al cumplimiento de los objetivos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

8) Guardar buena conducta en todo sentido y obrar con espiritu de leal
colaboracién en el orden moral y disciplina general de LA EMPRESA.
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9) Ejecutar los trabajos que le sean confiados con absoluta honradez, buena
voluntad y de la mejor manera.

10) Actuar con honestidad y exponer las situaciones propias e inherentes a la
relacion laboral con total transparencia y veracidad.

11) Hacer las observaciones, reclamos y solicitudes a que haya lugar, por
conducto del respectivo superior y de manera fundamentada, comedida y
respetuosa.

12) Recibir y aceptar las 6rdenes, instrucciones y correcciones relacionadas con
el trabajo, el orden y la conducta en general, con la intencion de encaminar y
perfeccionar sus esfuerzos en provecho propio y de LA EMPRESA en general.
13) Observar rigurosamente las medidas y precauciones que indique el
respectivo jefe para el manejo de los elementos de trabajo y evitar en esta forma
los accidentes de trabajo.

14) Permanecer durante la jornada de trabajo en el sitio o lugar en donde deba
desempeiiarlo, siendo prohibido en consecuencia, salvo orden superior, pasar al
puesto de trabajo de otros compafieros o ausentarse de su sitio de trabajo

15) Utilizar adecuadamente las herramientas de correo electrénico y/o el acceso
a Internet facilitadas por la compainia.

16) Asistir a cursos, seminarios, talleres y demas actividades de formacién a la
cual LA EMPRESA envie en comisién o capacitacion y todas las actividades que
sean organizadas por LA EMPRESA. 17) Acatar y respetar en su integridad
todas las politicas establecidas por la Compaiiia, asi como las demas normas y
procedimientos internos de LA EMPRESA.

18) Ser leal a los superiores y representantes de LA EMPRESA.

19) Comunicar a sus superiores sus ideas e iniciativas que tiendan a mejorar la
eficiencia en el trabajo o que puedan beneficiar a LA EMPRESA.

20) Atender las indicaciones que LA EMPRESA haga por medio de carteles,
circulares, anuncios, correo electrénico, maillings, instrucciones y
procedimientos relacionados con el servicio.

21) Mantener buenas relaciones y respetar a los contratistas de LA EMPRESA 'y
a sus trabajadores que presten servicios tales como celaduria, aseo, cafeteria,
mantenimiento, etc. 22) Abstenerse de fumar, consumir bebidas alcohdlicas y/o
sustancias psicoactivas en el sitio de trabajo y areas comunes

CAPITULO Xl
ORDEN JERARQUICO

ARTICULO 45.- - El orden jerarquico de acuerdo con los cargos existentes en
LA EMPRESA es el siguiente:

1) Presidente

2) Vicepresidentes

3) Gerentes de Division
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4) Gerentes zonales/ Subgerente de Division

5) Directores de areas

6) Gerente Relacion Vicepresidencia de Empresas
7) Coordinadores/Jefes

8) Director de Servicio/ Auditores

9) Gerente Relacién Vicepresidencia de Personas
10) Analistas/ Ejecutivos

11) Secretarias de Division /Gestores

12) Asesor de Servicio / Cajero Principal/ Asesora de Soporte Comercial
13) Auxiliar / Anfitriona/ Cajero auxiliar

14) Auxiliar Operativo/ Mensajero

PARAGRAFO: Tienen facultad para imponer sanciones disciplinarias a los
trabajadores de LA EMPRESA, las Gerencias, Direcciones y Coordinadores de
Gestibn Humana o quienes estas autoricen para estos fines. En ningun caso,
quien atienda la diligencia de cargos y descargos podra ser la misma persona
gue imponga las sanciones al trabajador.

CAPITULO XIII
LABORES PROHIBIDAS PARA MUJERES Y MENORES DE EDAD.

ARTICULO 46.- Queda prohibido emplear a los menores de dieciocho (18) afios
y a las mujeres en trabajo de pintura industrial, que entrafien el empleo de la
cerusa, del sulfato de plomo o de cualquier otro producto que contenga dichos
pigmentos. Las mujeres sin distincion de edad y los menores de dieciocho (18)
afos no pueden ser empleadas en trabajos subterraneos de las minas ni en
general trabajar en labores peligrosas, insalubres o que requieran grandes
esfuerzos (ordinales 2 y 3 del articulo 242 del C.S.T.)

ARTICULO 47.- (D. 2737/89, art. 245 y 246). TRABAJOS PROHIBIDOS PARA
MENORES DE EDAD. Los menores no podran ser empleados en los trabajos
gue a continuaciébn se enumeran, por cuanto suponen exposicion severa a
riesgos para su salud o integridad fisica:

e Trabajos que tengan que ver con sustancias toxicas o nocivas para la
salud.

e Trabajos a temperaturas anormales o en ambientes contaminados o con
insuficiente ventilacion.

e Trabajos subterraneos de mineria de toda indole y en los que confluyen
agentes nocivos, tales como contaminantes, desequilibrios térmicos,
deficiencia de oxigeno a consecuencia de la oxidacion o la gasificacion.
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Trabajos donde el menor de edad esté expuesto a ruidos que sobrepasen
ochenta (80) decibeles.

Trabajos donde se tenga que manipular con sustancias radioactivas,
pinturas luminiscentes, rayos X, o que impliquen exposicion a radiaciones
ultravioletas, infrarrojas y emisiones de radio frecuencia.

Todo tipo de labores que impliquen exposicion a corrientes eléctricas de
alto voltaje.

Trabajos submarinos.

Trabajos en basureros o en cualquier otro tipo de actividades donde se
generen agentes bioldgicos patdgenos.

Actividades que impliguen manejo de sustancias explosivas, inflamables
ocausticas.

Trabajo de pafioleros o fogoneros, en los buques de transporte maritimo.
Trabajos de pintura industrial que entrafien el empleo de la cerusa, del
sulfato de plomo o de cualquier otro producto que contengan dichos
elementos.

Trabajos en maquinas esmeriladoras, afilado de herramientas, en muelas
abrasivas de alta velocidad y en ocupaciones similares.

Trabajos en altos hornos, hornos de fundicion de metales, fabricas de
acero, talleres de laminacion, trabajos de forja, y en prensa pesada de
metales.

Trabajos y operaciones que involucren la manipulacién de cargas
pesadas.

Trabajos relacionados con cambios de correas de transmision, aceite,
engrasados y otros trabajos préximos a transmisiones pesadas o de alta
velocidad.

Trabajos en cizalladoras, cortadoras, laminadoras, tornos, fresadoras,
troqueladoras, y otras maquinas particularmente peligrosas.

Trabajo del vidrio y alfareria, trituracion y mezclado de materia prima;
trabajo de hornos, pulido y esmerilado en seco de vidrieria, operaciones
de limpieza por chorro de arena, trabajo en locales de vidriado y grabado,
trabajos en la industria de la ceramica.

Trabajo de soldadura de gas y arco, corte con oxigeno en tanques o
lugares confinados, en andamios o en molduras precalentadas.

Trabajos en fabricas de ladrillos, tubos y similares, moldeado de ladrillos
a mano, trabajo en las prensas y hornos de ladrillos.

Trabajo en aquellas operaciones y/o procesos en donde se presenten
altas temperaturas y humedad.

Trabajos en la industria metallrgica de hierro y demas metales, en las
operaciones y/o procesos donde se desprende vapores 0 polvos toxicos
y en plantas de cemento.
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e Actividades agricolas o agroindustriales que impliquen alto riesgo para la
salud.

e Las deméas que sefialen en forma especifica los reglamentos del
Ministerio del Trabajo.

PARAGRAFO: Los trabajadores menores de dieciocho (18) afios y mayores de
catorce (14), que cursen estudios técnicos en el Servicio Nacional de Aprendizaje
0 en un instituto técnico especializado reconocido por el Ministerio de Educacion
Nacional o en una institucion del Sistema Nacional de Bienestar Familiar
autorizada para el efecto por el Ministerio del Trabajo, o que obtengan el
certificado de aptitud profesional expedido por el Servicio Nacional de
Aprendizaje, -SENA-, podran ser empleados en aquellas operaciones,
ocupaciones o procedimientos sefialados en este articulo, que a juicio del
Ministerio del Trabajo, puedan ser desempefiados sin grave riesgo para la salud
o la integridad fisica del menor mediante un adecuado entrenamiento y la
aplicacion de las medidas de seguridad que garanticen plenamente la
prevencion de los riesgos anotados.

Queda prohibido a los trabajadores menores de dieciocho (18) afios todo trabajo
que afecte su moralidad. En especial les esta prohibido el trabajo en casas de
lenocinio y demas lugares de diversion donde se consuman bebidas alcohdlicas.
De igual modo se prohibe su contratacion para la reproduccion de escenas
pornogréficas, victimas violentas, apologia del delito u otros semejantes.
(Articulo 117 — Ley 1098 de noviembre 8 de 2006 — Codigo de la Infancia y la
Adolescencia — Resolucion 4448 de diciembre 2 de 2005).

Queda prohibido el trabajo nocturno para los trabajadores menores, no obstante
los mayores de dieciséis (16) afios y menores de dieciocho (18) afios podran ser
autorizados para trabajar hasta las ocho (8) de la noche siempre que no se afecte
Su asistencia regular en un centro docente, ni implique perjuicio para su salud
fisica o moral (Articulo 243 del decreto 2737 de 1989).

CAPITULO XIV
OBLIGACIONES PARA LA EMPRESA Y LOS TRABAJADORES

ARTICULO 48.- Obligaciones Especiales para LA EMPRESA. —

11.4 Procurar a los trabajadores, locales apropiados y elementos de
proteccion contra accidentes de trabajo y enfermedades laborales, en
forma que se garanticen razonablemente la seguridad y la salud;

11.5 Poner adisposicion de los trabajadores, salvo estipulacion en contrario,
los instrumentos adecuados y los elementos necesarios para la
realizacion de las labores;
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11.6 Prestar inmediatamente los primeros auxilios en casos de accidente o
enfermedad. A éste efecto el establecimiento mantendra lo necesario,
segun reglamentacién de las autoridades sanitarias.

11.7 Pagar la remuneracion pactada en las condiciones, periodos y lugares
convenidos;

11.8 Guardar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus
creencias y sentimientos;

11.9 Conceder al trabajador las licencias necesarias para los fines y en los
términos indicados en el correspondiente capitulo de éste reglamento;

11.10 Dar al trabajador que lo solicite, a la expiracion del contrato de trabajo,
un certificado en el cual conste el tiempo de servicio, la indole de la
labor y el salario devengado. Igualmente, entregarle orden de examen
meédico de retiro y dar la certificacién sobre el particular, si al ingreso y
durante la permanencia en el trabajo hubiere sido sometido a examen
meédico. Se considera que el trabajador por su culpa, elude, dificulta o
dilata el examen, cuando transcurridos cinco (5) dias a partir de su
retiro no se presenta donde el médico respectivo para la practica del
examen a pesar de haber recibido la orden correspondiente;

11.11 Pagar al trabajador los gastos razonables de ida y regreso en las
condiciones previstas por la ley, si para prestar sus servicios lo haya
hecho cambiar de residencia, salvo si la terminacion del contrato se
origina por culpa o voluntad del trabajador.

11.12 Si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar, LA EMPRESA le debe
costear su traslado hasta la concurrencia de los gastos que
demandaria su regreso al lugar donde residia anteriormente. En los
gastos de traslado del trabajador, se entienden comprendidos los de
los familiares que con él convivieren;

11.13 Abrir y llevar al dia los registros de horas extras y de trabajadores
menores que ordena la ley.

11.14 Conceder a las trabajadoras que estén en periodo de lactancia, los
descansos ordenados por el articulo 238 del C.S.T;

11.15 Cumplir este Reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto
a las leyes;

11.16 Conservar el puesto a los trabajadores que estén disfrutando de los
descansos remunerados, a que se refiere el numeral anterior, o de
licencia de enfermedad motivada por el embarazo o parto. No producira
efecto alguno el despido que el empleador comunique a la trabajadora
en tales periodos o que si acude a un preaviso, éste expire durante los
descansos o licencias mencionadas.

11.17 Llevar un registro de inscripcién de todas las personas menores de
edad que emplee, con indicacién de la fecha de nacimiento de las
mismas.
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11.18 Ademés de las obligaciones especiales a cargo del empleador, éste

garantizard el acceso del trabajador menor de edad a la capacitacion
laboral y concedera licencia no remunerada cuando la actividad escolar
asi lo requiera.

11.19 Sera también obligacion de su parte, afiliarlo al Sistema de Seguridad

Social integral, suministrarles cada cuatro meses en forma gratuita la
dotacion, teniendo en cuenta que el ingreso mensual sea hasta dos
veces el salario minimo legal vigente. (Articulo 230 del C.S.T.).

ARTICULO 49.- Son obligaciones generales de los trabajadores:

1.

Guardar escrupulosamente los secretos profesionales, comerciales,
técnicos o administrativos, cuya divulgacion pueda ocasionar perjuicios a
LA EMPRESA.

Abstenerse de ordenar el pago de cualquier suma de dinero por parte de
un empleado a un cliente, proveedor o compariero de trabajo a causa de
aparentes errores que generaron pérdidas econdmicas. Estas decisiones
deben quedar exclusivamente a cargo de un Comité Disciplinario.
Informar cualquier comportamiento desleal que se presente en su entorno
laboral y el cual afecta los intereses de LA EMPRESA vy los clientes de
ésta.

Cumplir con las disposiciones legales sobre el manejo de base de datos,
las cuales no podran manipularse para efectos distintos a los sefialados
en la ley.

Impedir el desperdicio de materiales, y procurar dar el mayor rendimiento
en el desemperfio de sus labores.

Procurar que los elementos de trabajo den buen rendimiento y dar aviso
a sus superiores sobre los dafios que noten en ellas, ya sean ocasionados
por falta de pericia o por descuido del operario o por caso fortuito.

Las demas que resulten de la naturaleza del contrato o que les impongan
las leyes o reglamentos generales, manuales, circulares, directrices y
demas normas de LA EMPRESA.

ARTICULO 50.- Son obligaciones especiales del trabajador.

1.
2.

Realizar personalmente la labor en los términos contractuales;

Es deber de todos los empleados realizar la Valoracion del Desempefio,
teniendo en cuenta que debera ser valorado respecto a los objetivos
previamente concertados entre evaluador y evaluado, con base en
factores medibles, cuantificables y verificables.

Usar correctamente los elementos de proteccion y seguridad que ha
brindado LA EMPRESA.
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4.

Comunicar a LA EMPRESA, por medio de sus superiores inmediatos,
Recursos Humanos, Direccién de Seguridad o la Linea Etica, de las
actuaciones o procesos irregulares que observe y conozca por parte de
empleados del Banco.

Presentar denuncia ante los entes de control externos como la Fiscalia de
los hechos indebidos que tenga conocimiento y que hagan referencia a
labores a su cargo y su responsabilidad.

ARTICULO 50.- Son obligaciones especiales del trabajador.

1.
2.

Realizar personalmente la labor en los términos contractuales;

Es deber de todos los empleados realizar la Valoracion del Desempefio,
teniendo en cuenta que deberd ser valorado respecto a los objetivos
previamente concertados entre evaluador y evaluado, con base en
factores medibles, cuantificables y verificables.

Usar correctamente los elementos de proteccion y seguridad que ha
brindado LA EMPRESA.

Comunicar a LA EMPRESA, por medio de sus superiores inmediatos,
Recursos Humanos, Direccién de Seguridad o la Linea Etica, de las
actuaciones o procesos irregulares que observe y conozca por parte de
empleados del Banco.

Presentar denuncia ante los entes de control externos como la Fiscalia de
los hechos indebidos que tenga conocimiento y que hagan referencia a
labores a su cargo y su responsabilidad.

Cumplir con las medidas y politicas de Seguridad Bancaria y de la
informacion establecidas por el Banco.

Cumplir con las medidas y politicas de Seguridad Bancaria establecidas
por el Banco, para la custodia de las herramientas o implementos de
trabajo en aras de que terceras personas no tengan acceso a ellas.

En caso que el trabajador no pueda prestar sus servicios debido al estado
de salud que presenta, éste debera informar sobre esta situacion a su Jefe
Inmediato antes de iniciar su jornada laboral y allegar la incapacidad que
justifica su ausencia maximo a los tres (3) dias siguientes de la expedicién
de la incapacidad.

Respetar y observar estrictamente los preceptos del Reglamento Interno
del Trabajo y del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

10.Acatar, aceptar y cumplir las ordenes e instrucciones que de modo

particular le impartan sus superiores, las cuales deberan cumplir con los
pardmetros morales, éticos y legales.;

11.No comunicar a terceros, salvo autorizacién expresa, las informaciones

gue sean de naturaleza reservada y cuya divulgacion pueda ocasionar
perjuicios a LA EMPRESA, lo que no obsta para denunciar delitos
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comunes o violaciones del contrato o de las normas legales de trabajo
ante las autoridades competentes.

12.Conservar y restituir en buen estado, salvo deterioro natural, los
instrumentos, equipos y utiles que les hayan facilitado y las materias
primas sobrantes.

13.Conservar la disciplina que exigen el servicio y la buena marcha de LA
EMPRESA,

14.Dar cumplimiento al Contrato de Trabajo de manera cuidadosa y diligente
en el lugar, tiempo y demas condiciones acordadas y asistir con toda
puntualidad al trabajo y segun el horario sefialado por LA EMPRESA,;

15.Trabajar eficientemente dando el mayor y mejor rendimiento posible;

16.El cumplimiento de las metas minimas asignadas periddicamente por LA
EMPRESA.

17.Guardar absoluta lealtad para con LA EMPRESA y mantener en
escrupulosa reserva los secretos comerciales, técnicos o administrativos,
cuya divulgacién pueda causar perjuicio a LA EMPRESA;

18.Cumplir con el deber de denunciar la posible comision de delitos comunes
y las violaciones del contrato, de las leyes, politicas, procedimientos o del
Reglamento de LA EMPRESA,;

19.0bservar buenas y sanas costumbres durante el servicio y fuera de €l con
sus superiores, comparfieros y la colectividad en general. Guardar
rigurosamente la moral en las relaciones con sus superiores y
compaferos;

20.Comunicar a LA EMPRESA, por medio de sus superiores inmediatos 6
areas de control, las observaciones que estime conducentes para evitar
danos y perjuicios a LA EMPRESA y/o a sus comparieros de trabajo;

21.Acatar y cumplir las instrucciones y procedimientos que determine LA
EMPRESA en forma general o particular;

22.Prestar auxilios y la colaboracion posible en cualquier tiempo en que sean
necesarios, cuando por siniestro o riesgo inminente peligren las personas
o intereses de los comparieros de trabajo de LA EMPRESA; de manera
gue se eviten perjuicios a LA EMPRESA por estos hechos,

23.0Observar las medidas higiénicas preventivas, prescritas por LA
EMPRESA,

24.0bservar diligencia y cuidado en el cumplimiento de instrucciones vy
ordenes preventivas de accidente o enfermedad laboral que prescriba LA
EMPRESA vy las que ésta imparta con el fin de garantizar la seguridad y
proteccion de los mismos trabajadores y de los equipos y bienes de
propiedad de LA EMPRESA;

25. Cumplir estrictamente con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo elaborada por LA EMPRESA, y en general observar las
medidas preventivas higiénicas prescritas por el médico de LA EMPRESA
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o por las autoridades del ramo y observar con suma diligencia y cuidado
las instrucciones y 6rdenes preventivas de accidentes o de enfermedades
laborales .

26.Tratar a los superiores, compafieros de trabajo, clientes de LA EMPRESA
y publico en general, con respeto y cortesia;

27.Someterse al régimen de disciplina y orden establecidos o que
estableciere LA EMPRESA en todas sus actividades;

28.Someterse al control y supervigilancia para el funcionamiento de los
horarios de LA EMPRESA, entrada y salida de las instalaciones y
movimiento en general y de personal dentro de la misma;

29.Ejercitar por si mismo aquellas labores o tareas conexas, accesorias 0
complementarias a la principal del cargo de asesorias o, tales como el
mantenimiento simple y rutinario de la maquinaria y herramientas a su
cargo limpieza y correcta presentacion de su equipo y del sitio de su
trabajo;

30.No transportar en vehiculos de LA EMPRESA a personas y objetos ajenos
y extrafios a ella sin previa autorizacion, ni prestar tales vehiculos a los
empleados o personal no autorizado;

31.Informar inmediatamente al jefe inmediato sobre cualquier accidente,
dafio, etc., que sufran las maquinas o los vehiculos de LA EMPRESA por
leves que ellos sean;

32.0bservar estrictamente lo establecido por LA EMPRESA en los
procedimientos y administracion de personal;

33.Laborar en horas extras y cuando asi lo indique LA EMPRESA por
razones de trabajo y segun la ley;

34.Evitar e impedir la pérdida o desperdicio de energia y otros elementos
materiales;

35.Portar permanentemente el carnet de identificacion suministrado por LA
EMPRESA, para entrar en cualquiera de las dependencias, o salir de
ellas; el cual deberd portarse en todo momento por parte de los
trabajadores en un lugar visible y en buen estado, en atencion a las
normas que regulan la actividad bancaria,

36.Someterse a las requisas o registros indicados por LA EMPRESA.

37.Asistir puntualmente a los cursos de capacitaciéon o perfeccionamiento
organizados por LA EMPRESA, y en los cuales se haya seleccionado
como participante. Asi mismo, los trabajadores deberan realizar los
cursos virtuales que LA EMPRESA determine y cumplir con la aprobacion
de los mismos.

38. Asistir a las reuniones generales o de grupo organizadas o convocadas
por LA EMPRESA;

39. Cumplir con sus compromisos econdmicos adquiridos dentro o fuera de
LA EMPRESA y evitar el embargo de su salario;
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40.Registrar en la Vicepresidencia de Recursos Humanos Divisién y/o
Direccion de Gestion Humana la direccion exacta de su domicilio y avisar
dentro de los dos dias siguientes cualquier cambio de residencia durante
el transcurso de su relacion laboral con LA EMPRESA. Para todos los
efectos, se entendera como la direccion de residencia del trabajador, la
altima que éste haya reportado a LA EMPRESA.

41.Conocer, respetar, cumplir y hacer cumplir las recomendaciones que
Seguridad Bancaria realiza en sus capacitaciones y visitas.

42.0Observar los preceptos contenidos en manuales, circulares, correos
electronicos y/o instructivos que emita LA EMPRESA o que provenga de
la autoridad competente u organismos de vigilancia y control que regulan
la actividad bancaria y las funciones y responsabilidades a cargo.

43.Mantener al dia los inventarios, las cuentas de productos y dineros a su
cargo.

44.Cumplir con lo establecido en los contratos de trabajo y en las politicas
impartidas por LA EMPRESA.

45.Registrar en la Vicepresidencia de Recursos Humanos y/o
Gerencias/Direcciones, los cambios que ocurran en su estado civil,
nombre del conyuge, compafera permanente, hijos, edad, etc., y toda
aquella informacion personal que LA EMPRESA necesita mantener
actualizada;

46.En las relaciones con sus superiores, el trabajador deberd observar
estrictamente el conducto regular establecido en cualquier caso, teniendo
en cuenta los parametros éticos y de conducta establecidos por LA
EMPRESA.

47.Guardar especial fidelidad y lealtad para con LA EMPRESA.

48.Realizar por medio de las areas de Recursos Humanos las solicitudes de
traslado ante el Sistema de Seguridad Social en Salud y Pensiones, asi
como de las aceptaciones del traslado solicitado.

49. Ser veraz frente a la informacion que remiten en las solicitudes de traslado
de EPS.

50.Conocer, respetar, cumplir y hacer cumplir los protocolos de seguridad de
la Administracion del Edificio.

51.Cumplir y acatar con las instrucciones en simulacros de evacuacion.

52.Las demas obligaciones que resulten de la naturaleza del ejercicio de sus
funciones, su contrato de trabajo, de las disposiciones legales, de los
reglamentos instrucciones, procedimientos y normas de LA EMPRESA.

53.Cumplir con lo establecido en el Codigo de Etica y Conducta, y
especialmente con las disposiciones que establezca LA EMPRESA en
relacion con Politicas Antifraude y Anticorrupcion asi como respecto al
Lavado de Activos y Financiacion del Terrorismo.
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ARTICULO 51.- Ademas de las obligaciones que rigen para los demas
trabajadores, son obligaciones de los trabajadores con personal a cargo, las
siguientes:

1. Planear, organizar, dirigir, coordinar y vigilar el trabajo que ejecuta cada
uno de los subalternos con el fin de obtener la produccion propuesta de
bienes o servicios, dentro de la calidad exigida por las normas de LA
EMPRESA.

2. Propiciar y gestionar la Valoracion del Desempefio, teniendo en cuenta
que el trabajador deberd4 ser valorado respecto a los objetivos
previamente concertados, con base en factores medibles, cuantificables
y verificables.

3. Formular denuncia penal sobre cualquier acto o conducta delictiva
cometida por uno de sus empleados a cargo, y que esta se haya
presentado contra los intereses de LA EMPRESA

4. Aplicar las politicas, instrucciones, procedimientos, normas y reglamentos
de LA EMPRESA vy las disposiciones legales laborales vigentes, mirando
en conjunto el bien del trabajo y los derechos y deberes de sus
subordinados inherentes a su relacion laboral.

5. Mantener la disciplina dentro de su grupo, por el buen uso de su autoridad
de mando. Estimular el trabajo en equipo y la colaboracién del personal
en todas las tareas que se le encomienden.

6. Prestar plena colaboracién a LA EMPRESA y a los demas superiores en
su mismo nivel, a la vez que a sus superiores jerarquicos y directivos.

7. Informary consultar a sus inmediatos superiores sobre los problemas que
se le presenten en todo su campo de accidn y reportar a las areas de
control, cualquier irregularidad que sea conocida por el trabajador o por
parte de sus subalternos.

8. Mantener las comunicaciones necesarias en todo nivel, respetando y
haciendo respetar los conductos regulares establecidos.

9. Ejercitar en su trabajo toda la capacidad, conocimiento y experiencia que
posea.

10.Dar ejemplo de su conducta y comportamiento dentro y fuera de LA
EMPRESA.

11. Cumplir y hacer cumplir las politicas, objetivos y normas establecidos con
relacion al Sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SG-
SST).

12.Promover la participacion activa de los empleados a su cargo en los
programas que componen el Sistema de gestion de la seguridad y salud
en el trabajo (SG-SST).

13.Gestionar ante las areas correspondientes el mejoramiento de
condiciones fisicas de trabajo que puedan generar accidentes,
enfermedades laborales o emergencias
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14.Informar al area de Seguridad y salud en el trabajo (SST) sobre
empleados a su cargo que retornen de incapacidades prolongadas o
presenten condiciones de salud e que puedan agravarse con el
desempeiio de sus funciones, para direccionar su manejo.

15.Promover comportamientos seguros de trabajo en los empleados a su
cargo,

16.Remitir dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a las area de
Recursos Humanos de cada zona las incapacidades entregadas por sus
trabajadores a cargo

17.Conocer los procedimientos para respuesta a emergencias, incluidos en
el documento de plan de emergencia de su area y/u oficina.

18.Todas las demas obligaciones consecuentes con su posicion de dirigente
de especial confianza dentro de LA EMPRESA.

CAPITULO XV.
PROHIBICIONES PARA LA EMPRESA Y SUS TRABAJADORES

ARTICULO 52.- Se prohibe a LA EMPRESA:

1. Deducir, retener o compensar suma alguna del monto de los salarios y
prestaciones en dinero que corresponda a los trabajadores sin
autorizacion previa de éstos para cada caso, 0 sin mandamiento judicial,
con excepcion de las siguientes:

a) Respecto de los salarios pueden hacerse deducciones, retenciones o
compensaciones en los casos autorizados por los articulos 113, 150, 151,
152, y 400 del Cadigo Sustantivo del Trabajo.

b) Las Cooperativas pueden ordenar retenciones, hasta de un 50% de
salarios y prestaciones, para cubrir sus créditos en la forma y en los casos
que la ley autorice;

2. Obligar en cualquier forma a los trabajadores a comprar mercancias o
viveres en almacenes o proveedores que establezca LA EMPRESA.

3. Exigir o aceptar dinero o cualquier preventas del trabajador como
gratificacion para que se le admita en el trabajo o por otro motivo
cualquiera que se refiera a las condiciones de éste.

4. Limitar o presionar en cualquier forma a los trabajadores en el ejercicio de
su derecho de asociacion.

5. Imponer a los trabajadores obligaciones de caracter religioso o politico, o
dificultarles o impedirles el ejercicio del derecho del sufragio.

6. Hacer, autorizar o tolerar propaganda politica, en los sitios de trabajo.

7. Hacer o permitir cualquier tipo de rifas, colectas o suscripciones en los
Mismos sitios

8. Promover en los trabajadores inversiones, en una Empresa diferente al
Banco.
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9.

Emplear en las certificaciones de que trata el ordinal 7) del articulo 57 del
Cdédigo Sustantivo del Trabajo, signos convencionales que tiendan a
perjudicar a los interesados, o adoptar el sistema de lista negra,
cualquiera que sea la modalidad que se utilice para que no se ocupe en
otras EMPRESAS a los trabajadores que se separen o sean separados
del servicio.

10. Ejecutar o autorizar cualquier acto que vulnere o restrinja los derechos de

los trabajadores o que ofenda su dignidad (art. 59 CST).

ARTICULO 53.- Se prohibe a los trabajadores:

1.

Sustraer de LA EMPRESA los utiles de trabajo, las materias primas,
vehiculos, productos en proceso o productos terminados o dinero sin
autorizacion.

Sustraer de LA EMPRESA mediante cualquier medio digital o informético,
los datos que son suministrados para el desarrollo de la actividad
financiera, como bases de datos, correos electronicos, etc.

Exigir o aceptar dinero o cualquier tipo de preventas de otros funcionarios
o de clientes como gratificacion para que se realicen trabajos requeridos.
Presentarse al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de
narcéticos o drogas enervantes/psicoactivas.

Consumir, distribuir y/o vender y/o presentarse bajo efectos de bebidas
alcohdlicas y/o sustancias psicoactivas en el sitio de trabajo.

Conservar o portar armas de cualquier clase en el sitio de trabajo, a
excepcion de las que con autorizacion legal puedan portar los celadores
o vigilantes.

Faltar al trabajo sin justa causa o impedimento o sin permiso de LA
EMPRESA, excepto en los casos de huelga legal en los cuales deben
abandonar el lugar de trabajo.

Disminuir intencionalmente el ritmo de ejecucién del trabajo, suspender
labores, promover suspensiones intempestivas de trabajo, incitar a su
declaracibn o mantenimiento, sea que participe directamente o no en
ellas.

Hacer colectas, rifas, o suscripciones o0 cualquiera otra clase de
propaganda en los lugares de trabajo.

10.Coartar la libertad para trabajar o no trabajar, o para afiliarse o no a un

sindicato o para permanecer en él o retirarse.

11.Usar los utiles o herramientas suministradas por LA EMPRESA en objetos

distintos del trabajo contratado.

12.Ejecutar cualquier acto que ponga en peligro su seguridad, la de sus

compafieros de trabajo, la de LA EMPRESA o de la de terceras personas,
0 que amenace o0 perjudiqgue las maquinas, los elementos o el
establecimiento, o lugar donde trabaja.
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13.Llegar con retardo o no asistir al trabajo.

14.Abandonar el trabajo sin previo aviso al respectivo superior y sin
autorizacion expresa de éste.

15.Empezar o terminar el trabajo en horas distintas a las reglamentarias, sin
orden o autorizacion del respectivo superior.

16.Realizar reuniones en los locales o dependencias de LA EMPRESA,
cualquiera que sea su objeto, sin permiso especial de sus superiores.

17.Jugar dinero en cualquier forma dentro de LA EMPRESA.

18. Solicitar préstamos en dinero a otros empleados del Banco.

19.Realizar préstamos en dinero a otros trabajadores de LA EMPRESA de
manera directa y/o facilitar el cobro de los mismos a terceros.

20.Fumar en lugares prohibidos. Asi como también, se prohibe ausentarse
del puesto de trabajo para realizar esta actividad.

21.Recibir y/o asignar regalos, premios o suvenir incumpliendo las Politicas
y Procedimientos establecido por LA EMPRESA

22.Manejar y operar vehiculos, equipos o maquinas que no se les haya
asignado, o para lo cual no tienen debida autorizacién.

23.Dormir en horas de trabajo o en las instalaciones durante la jornada
laboral.

24.Realizar cualquier actividad personal que no esté directamente
relacionada con el ejercicio de sus funciones.

25.Promocionar Empresas diferente al Banco, que representen intereses
personales durante la jornada laboral.

26.Se encuentra prohibido para los trabajadores del Banco, promocionar o
participar activa o pasivamente dentro del Banco, en actividades que
puedan ser consideradas como captacion masiva y habitual de dinero
bajo las modalidades de “cadenas, piramides, aviones” o actividades
similares que generen promesas de altos rendimientos econémicos, como
tampoco se podra facilitar las instalaciones del Banco para dichas
actividades, ni suministrar las cuentas de némina para tal fin.

27.Retirar de los archivos u oficinas documentos, informacion o elementos,
o dar a conocer cualquier documento o informacién sin autorizacién
expresa para ello, por cualquier medio.

28.0Ocuparse de trabajos distintos a los de su cargo dentro de LA EMPRESA,
sin autorizacion de su superior.

29. Aprovecharse en beneficio propio o ajeno de los estudios, informaciones,
mejoras, descubrimientos o invenciones efectuados por el trabajador o
con su intervencion durante la vigencia del contrato de trabajo y
relacionados con las labores que desempeiia.

30.Rechazar sin causa justificada, la realizacion de trabajos extraordinarios
0 suplementarios solicitados por LA EMPRESA.
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31.Amenazar o agredir en cualquier forma a sus superiores o comparieros
de trabajo, llamarlos por apodos, o palabras ofensivas, etc.

32.Retirarse del turno antes de que se presente el trabajador que deba
sucederle en la labor.

33.Elaborar o ayudar a elaborar productos o prestar servicios iguales
similares o conexos a los de LA EMPRESA, ya sea como asalariados en
otra entidad, como socio, o independientemente, sin autorizacion escrita
de LA EMPRESA.

34.Suministrar a extrafios, sin autorizacion expresa, disefios,
especificaciones o datos relacionados con la organizacion, o cualquiera
de los sistemas o procedimientos de LA EMPRESA.

35.Interponer o hacer interponer medios de cualquier naturaleza para
disminuir el trabajo propio o el de otro u otros trabajadores o el de las
magquinas o equipos, para gue no se produzca en la cantidad y tiempo que
determine LA EMPRESA.

36.Causar dafios en la labor confiada, o en las herramientas o equipos e
instalaciones de LA EMPRESA.

37.Portar medios de distraccion durante la jornada laboral, tales como radios,
audifonos, revistas, libros, juegos, periddicos, dispositivos moviles
(Tablets), etc.

38.Cambiar, vender o negociar en cualquier forma objetos durante el trabajo.

39. Atender a vendedores u otras personas para asuntos personales, en el
sitio de trabajo o durante el horario de trabajo.

40.Pasar el puesto de trabajo a otro puesto o lugar por razones distintas a
las de su trabajo y sin autorizacion de su inmediato superior.

41.Demorarse mas del tiempo normal o necesario en cualquier acto o
diligencia que LA EMPRESA le haya ordenado, o para el cual haya
concedido permiso, dentro o fuera de LA EMPRESA.

42.Abusar del servicio telefonico de LA EMPRESA, para hacer repetidas
llamadas de caracter personal.

43.Demorarse mas del tiempo indicado para tomar refrescos o almuerzos,
etc., sin causa justificada.

44.No usar correctamente los elementos de proteccion y seguridad o negarse
a usarlos.

45.Presentar comprobantes o documentos falsos, enmendados o
adulterados, o no cefidos a la escrita verdad para cualquier efecto durante
su relacion laboral.

46. Alterar cualquier documento expedido por LA EMPRESA.

47.Dar datos o informes falsos sobre operaciones de su cargo.

48.Dar informacioén no cierta en cuanto al subsidio familiar, de transporte u
otros beneficios.
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49. Distribuir periédicos, hojas, volantes, circulares, etc., o portar afiches o
cartelones no ordenados o autorizados por LA EMPRESA dentro de sus
instalaciones.

50.Fijar papeles, circulares o panfletos en cualquiera de las carteleras,
cuando ataque la dignidad de las personas, las entidades o LA
EMPRESA, o cuando no tenga firma responsable.

51.Fijar papeles, circulares, carteles, avisos de cualquier clase, en cualquier
sitio de las instalaciones fuera de las carteleras asignadas para tal fin sin
la correspondiente autorizacién de LA EMPRESA. 52)

52. Sacar de LA EMPRESA o de los sitios indicados por ella, vehiculos
propios de ésta, sin la correspondiente autorizacion. 53)

53.Entrar 0 sacar paquetes, bolsas u objetos semejantes a/o de las
instalaciones o lugares de LA EMPRESA donde estad prohibido, sin
mostrar el contenido al representante de LA EMPRESA, o a los celadores
o vigilantes.

54.No acatar 6rdenes e instrucciones que sobre seguridad y vigilancia de las
instalaciones den los celadores o vigilantes de LA EMPRESA.

55.Irrespetar o dar mal trato al personal de celadores o vigilantes de LA
EMPRESA, porteros, aseo, etc., u otros servicios, sean estos o no
trabajadores de LA EMPRESA.

56.Entrar o salir de las instalaciones de LA EMPRESA en horas distintas a
las de trabajo sin causa justificada o sin autorizacion.

57.Demorarse después de la jornada de trabajo sin causa justificada o sin
autorizacion expresa de su inmediato jefe superior.

58.Incurrir en faltante, aun por la primera vez.

59.Extraviar, destruir o deteriorar cualquier documento que esté bajo su
custodia.

60. Servir de codeudor o fiador a otro empleado del Banco.

61.Utilizar el correo electrénico corporativo del Banco para el envio de
mensajes no relacionados con las funciones propias de su cargo, y en
todo caso para actividades ajenas a sus funciones.

62.La creacién o modificacion de cupos de sobregiro no autorizados por el
estamento competente o en exceso de las atribuciones asignadas.

63.Ordenar sin tener atribuciones para ello o en exceso de las atribuciones
conferidas, la creacion o modificacion de los cupos de sobregiro.

64.Otorgar créditos (sobregiros o cartera) aun dentro de sus atribuciones, a
clientes que no tengan registrada en el Banco la informacion financiera
actualizada exigida por la Superintendencia financiera o politicas
crediticias del Banco.

65.Desembolsar u ordenar el desembolso de un crédito, modificando o no
exigiendo el cumplimiento de las condiciones o garantias establecidas por
el estamento aprobador del crédito, sin tener competencia para ello.
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66.No poner en conocimiento de las areas de Recursos Humanos las
conductas descritas en los numerales del 61 al 64 de este articulo
teniendo conocimiento de la ocurrencia de las de las mismas.

67.Usar unidades de CD, puertos USB o cualquier instrumento electrénico
en las estaciones de los cajeros de las oficinas.

68. Ejecutar cualquier archivo y/o aplicacion con extensiones *.exe y *.bat no
autorizados por LA EMPRESA (como antivirus, analizadores de trafico de
red, protectores de pantalla, papel tapiz, fotografias, y juegos).

69. Aceptar certificados digitales desconocidos o descargas inesperadas en
paginas de musica, hackers o pornograficas.

70.Instalar programas no autorizados y/o los no adquiridos por LAEMPRESA
o por la Divisién de Recursos Administrativos, la Division de Tecnologia y
Seguridad de la Informacion.

71. Realizar actualizaciones descargadas de internet no autorizadas por LA
EMPRESA.

72.Usar cualquier elemento que sirva para realizar almacenamiento de
informacién que no sean para funciones propias de la labor y que no sean
del Banco de Occidente.

73. Reproducir archivos multimedia (audio y video) que no estén autorizados
por LA EMPRESA.

74.Abrir archivos adjuntos de correos electronicos de los cuales se
desconoce su origen.

75.Utilizar los computadores del Banco para bajar archivos multimedia de
internet o software libre no autorizado.

76.Enviar mensajes a correos externos con informacion objeto de proteccién
legal por reserva bancaria.

77.Todo lo demas que resulte de la naturaleza del contrato o de sus clausulas
de las leyes o de los reglamentos generales de LA EMPRESA.

78.Ingresar a internet para buscar paginas pornograficas, revistas, redes
sociales, mensajeria instantanea, o cualquier otro tema o actividad que no
tenga que ver con la actividad comercial de LA EMPRESA o utilizar este
medio con fines personales o0 ajenos a sus funciones laborales.

79.Cualquier clase de comportamiento escandaloso dentro de las
instalaciones, y que a juicio de LA EMPRESA, ponga en entredicho la
moralidad de la institucion su buen nombre, o que no corresponda a la
delicadeza y pulcritud que deben caracterizar la actividad de LA
EMPRESA y la conducta de sus agentes.

80.Llevar fuera de las oficinas de LA EMPRESA sin autorizacion previa,
manuales, programas (software) y documentos de cualquier naturaleza
de propiedad de LA EMPRESA, o prestarlos o fotocopiarlos sin
autorizacion.
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81.No vestir la ropa de trabajo adecuada y/o usar incorrectamente los
elementos de proteccién y seguridad, o negarse a usarlos.

82.Omitir el cumplimiento de las condiciones y restricciones que establezca
LA EMPRESA, en especial aquellas dirigidas a regular el uso de
dispositivos electronicos, celulares, smartphones, o los demas
dispositivos que LAEMPRESA autorice.

83.Compartir con otro empleado, claves de acceso a aplicativos del Banco o
de bovedas, cajas fuertes y Sistemas de Alarmas.

84.Dar declaraciones a medios publicos sobre situaciones relacionadas o
presentadas en LA EMPRESA.

85.Sustraer, hurtar recursos de LA EMPRESA, los clientes y otros
trabajadores, que estén depositados y a cargo de LA EMPRESA. En estos
recursos incluyen sin limitarse a ellos, dineros, informacion, documentos,
equipos, etc.

86.Omitir el cumplimiento de las condiciones y restricciones que establezca
LA EMPRESA que establecen las condiciones de presentacion personal
para el manejo del cliente y el mantenimiento de la imagen corporativa de
LAEMPRESA.

87.Expresarse en forma ofensiva de LA EMPRESA, un superior, compafiero
de trabajo o cliente, a través de redes sociales.

CAPITULO XVI
ESCALA DE FALTAS Y SANCIONES DISCIPLINARIAS.

ARTICULO 54.- LA EMPRESA no podra imponer a sus trabajadores sanciones
no previstas en este reglamento, en pactos, convenciones colectivas, fallos
arbitrales, en el contrato de trabajo, politicas laborales (articulo 114, C.S.T).
Antes de imponer una sancion, LA EMPRESA llevara a cabo el correspondiente
proceso disciplinario, en el cual:

1. Se adelantara una investigacion administrativa previa sobre los hechos
gue dan origen a la presuncion sobre la comision de una falta disciplinaria
por parte del trabajador.

2. ElBanco antes de imponer cualquier sancién a un trabajador consistente
en la suspension del contrato o los llamados de atencion, debera
solicitarle explicaciones por escrito 0 en su defecto oirlo en presencia de
dos (2) comparfieros de trabajo, en el caso que no se encuentre afiliado a
ninguna organizacion sindical, o dos (2) representantes de la organizacion
sindical a la cual pertenezca.

3. LA EMPRESA tomara las decisiones a que haya lugar, dependiendo del
analisis objetivo que haga respecto a la conducta del trabajador y al
impacto de la misma en LA EMPRESA.
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4. Entodo caso LA EMPRESA dejaré constancia escrita de los hechos y de
la decisién de imponer o no, la sancion definitiva.

5. No producira efecto alguno la sancién disciplinaria impuesta con violaciéon
del trdmite sefialado en el anterior articulo (Codigo Sustantivo de Trabajo,
articulo 115).

ARTICULO 55.- El incumplimiento de algunas de las obligaciones o la violacion
de alguna de las prohibiciones o faltas sefialadas en este reglamento o en el
contrato individual, siempre que a juicio de LA EMPRESA no constituya justa
causa para dar por terminado el contrato de trabajo por parte de ella, daré lugar
a la aplicacion de las siguientes medidas:

Llamado de atencidén verbal: La amonestacion consiste en la advertencia
verbal que el inmediato superior hace al trabajador que comete violacion leve de
sus obligaciones laborales. Llamado de atencién por escrito: El llamado de
atencion se hace por escrito en caso de que el trabajador cometa nuevamente
una falta leve o en caso de que a juicio de LA EMPRESA la naturaleza de la falta
asi lo haga aconsejable.

Suspensién del contrato de trabajo: La suspension del contrato de trabajo
podra imponerla LA EMPRESA en caso de faltas o violacion de deberes
laborales por parte del trabajador, que a juicio de ella no amerite la terminacion
del contrato de trabajo con justa causa. La suspensién disciplinaria no podra
exceder de ocho (8) dias por primera vez y hasta dos (2) meses la segunda.

Lo estipulado en este articulo no impide que la Compafiia evalie cada caso
particular y procedera de acuerdo a la evaluacion previa a imponer la sancion
pertinente o la terminacion del contrato de trabajo con justa causa.

ARTICULO 56.- Son faltas leves, sin que estas sean taxativas, las siguientes
conductas:

1. Elretardo en la hora de entrada al trabajo, en la mafiana, en la tarde o en
el turno correspondiente, sin excusa suficiente, cuando dicho retardo no
cause perjuicio a LA EMPRESA, la cual podra implicar suspensiéon del
contrato de trabajo, que no puede exceder de ocho (8) dias por la primera
vez, ni de dos (2) meses en caso de reincidencia de cualquier grado.

2. La falta en el trabajo en la mafana, en la tarde o en el turno
correspondiente, sin excusa suficiente cuando no cause perjuicio de
consideracion a LA EMPRESA, la cual podra implicar la suspension en el
contrato de trabajo.

3. Laviolacion leve por parte del trabajador de las obligaciones contractuales
o reglamentarias la cual podra implicar, por primera vez, suspensién en el
trabajo hasta por ocho (8) dias; por segunda vez, suspension en el trabajo
hasta por dos (2) meses.
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PARAGRAFO: En relacién con las faltas y sanciones disciplinarias de que trata
este articulo, se deja claramente establecido que LA EMPRESA no reconocera
ni pagara el salario correspondiente al tiempo dejado de trabajar por causa de
cualquiera de tales faltas, en caso que la decision de LA EMPRESA sea la de
suspender el contrato de trabajo.

ARTICULO 57.- Constituyen faltas graves, sin que estas sean taxativas, la
comision de las siguientes conductas:

1. Retardo en la hora de entrada al trabajo, sin excusa suficiente valida para
LA EMPRESA que cause perjuicio grave, aun por primera vez.

2. La falta total al trabajo en la mafiana, en la tarde o en el turno
correspondiente, sin excusa suficiente aunque no cause perjuicio de
consideracion a LA EMPRESA.

3. La falta total al trabajo durante un dia o en el turno correspondiente sin
excusa suficiente, aunque no cause perjuicio de consideracion a LA
EMPRESA.

4. Cualquier violacion grave por parte del trabajador de las obligaciones
contractuales o reglamentarias, contenidas en los capitulos XIV, XV y XVI
anteriores, las prescripciones de orden mencionadas en el reglamento de
LA EMPRESA, o a las normas legales o contractuales que a él le
incumban o en el codigo de conducta de LA EMPRESA, asi como incurrir
el trabajador en una cualquiera de las prohibiciones previstas en el
presente Reglamento de Trabajo y/o en el contrato de trabajo.

PARAGRAFO: LA EMPRESA evaluara cada caso en concreto, y decidira si la
conducta da lugar a la terminacion del contrato de trabajo en forma unilateral y
por justa causa, decisién que podra variar analizando cada caso en particular.
ARTICULO 58.- La violacion leve a consideracion de LA EMPRESA por parte del
trabajador de las obligaciones y prohibiciones contractuales, reglamentarias o
contenidas en las politicas internas de LA EMPRESA implicara la imposicion de
cualquiera de las sanciones contenidas en el presente Reglamento, de
conformidad con la gravedad de la falta, el impacto o perjuicio que ésta le genere
a LA EMPRESA y el andlisis que se haga de cada caso en concreto durante el
proceso disciplinario ya descrito.

ARTICULO 59.- La violacion grave de las obligaciones y prohibiciones laborales
de los empleados que constituyen una justa causa de terminacion del contrato
de trabajo sera a consideracion de LA EMPRESA. La gravedad sera determinada
por los hechos ocurridos, por la violacion de cualquiera de las obligaciones y
prohibiciones contenidas en éste Reglamento, en los contratos individuales de
trabajo, en las politicas, codigos, manuales o reglamentos laborales o
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corporativos de LA EMPRESA, la ley y por las consecuencias derivadas de los
hechos, situacion que en cada caso sera investigada y decidida por LA
EMPRESA y que por tratarse de una conducta de caracter inadmisible del
trabajador, dara lugar a la terminacion del contrato de trabajo del empleado con
justa causa. La justa causa de terminacion debera estar plenamente demostrada
y debera darse a conocer al trabajador al momento de invocarla para dar por
terminada la relacion laboral.

CAPITULO XVII
PROCEDIMIENTO PARA COMPROBACION DE FALTAS Y FORMAS DE
APLICACION DE LAS SANCIONES DISCIPLINARIAS

ARTICULO 60.- Antes de aplicarse una sancion disciplinaria, LA EMPRESA
debera oir al trabajador inculpado directamente, si éste es sindicalizado debera
estar asistido por dos representantes de la organizacién sindical a que
pertenezca. La falta requiere ser comprobada mediante investigacién y la
sancion que se aplique sera consecuencia directa de ésta.

En todo caso se dejara constancia escrita de los hechos y de la decision de LA
EMPRESA de imponer o no, la sancion definitiva (articulo 115, C.S.T.).

En virtud de lo dispuesto en la Sentencia C-593 de 2014, el Empleador formulara
cargos contra el trabajador que presuntamente haya incumplido con sus
obligaciones laborales, indicAndole por escrito los hechos por los cuales se inicia
la respectiva investigacion disciplinaria, indicandole la fecha, hora y lugar en el
que rendira los descargos correspondiente, adjuntando los correspondientes
soportes probatorios que dieron origen a la investigacion, a fin que el trabajador
pueda conocerlos y en esa medida controvertir las pruebas y ejercer su derecho
de defensa y contradiccion.

PARAGRAFO: Para imponer sanciones disciplinarias que se deriven de
situaciones de acoso laboral, previamente se debera interponer la queja formal
en los términos expuestos en el Capitulo de Acoso Laboral de este Reglamento.

ARTICULO 61.- No producira efecto alguno la sancion disciplinaria impuesta con
violacion del tramite sefialado en el anterior articulo (articulo 115, C.S.T.).

CAPITULO XVl

RECLAMOS: PERSONAS ANTE QUIENES DEBE PRESENTARSE Y SU
TRAMITACION
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ARTICULO 62.- Los reclamos de los trabajadores se haran de manera comedida
y respetuosa en forma verbal o escrita, ante la persona que ocupe en LA
EMPRESA el cargo de Jefe, Coordinador, Director, Subgerente, Gerente, quien
los oira y resolvera en justicia y equidad.

ARTICULO 63.- Se deja claramente establecido que para efectos de los
reclamos a que se refieren los articulos anteriores, el trabajador o trabajadores
pueden asesorarse del sindicato respectivo. CAPITULO XIX MECANISMO DE
PREVENCION Y PROCEDIMIENTO PARA SUPERAR LAS CONDUCTAS DE
ACOSO LABORAL LEY 1010 DEL 2.006

ARTICULO 65.- En desarrollo del propdsito a que se refiere el articulo anterior,
LA EMPRESA ha previsto los siguientes mecanismos para la prevencion y
correccion de conductas configurantes de acoso laboral:

1. Apertura de espacios para el dialogo y evaluacion de la vida laboral, con
el fin de promover coherencia operativa y armonia funcional que faciliten
y fomenten el buen trato al interior de LA EMPRESA.

2. Disefio y aplicacion de actividades con la participacion de los

trabajadores, a fin de:

11.19.10 Establecer, mediante la construccion conjunta, valores y habitos
gue promuevan vida laboral conviviente;

11.19.11 Formular las recomendaciones constructivas a que hubiere lugar
en relacién con situaciones Empresariales que pudieren afectar el
cumplimiento de tales valores y habitos.

11.19.12 Examinar conductas especificas que pudieren configurar acoso
laboral u otros hostigamientos en LA EMPRESA, que afecten la
dignidad de las personas, sefialando las recomendaciones
correspondientes.

11.19.12.1 Las demas actividades que en cualquier tiempo estableciere
LA EMPRESA para desarrollar el propésito previsto en el articulo
anterior.

ARTICULO 66.- En cumplimiento con lo dispuesto en las Resoluciones 652 y
1356 de 2.012 del Ministerio de Trabajo, LA EMPRESA contara con un Comité
de Convivencia Laboral que estara conformado por un numero igual de
representantes del empleador y de los trabajadores con sus respectivos
suplentes, de conformidad con lo establecido en la normatividad vigente.

La comunicacion de la queja de acoso laboral, solo podra ser remitida ante el

Comité de Convivencia Laboral, toda vez que éste es el 6rgano encargado de
darle el debido tramite a la misma.
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Los representantes deben contar con competencias comportamentales y
actitudinales dentro de las cuales se destacan el respeto, imparcialidad,
tolerancia, serenidad, confidencialidad, reserva en el manejo de informacion y
ética; asi como habilidades de comunicacion asertiva, liderazgo y resolucion de
conflictos.

El Comité de Convivencia Laboral no podra ser conformado por aquellos a
quienes se les haya formulado alguna queja de acoso laboral o que lo hayan
padecido en los ultimos seis (6) meses anteriores a la eleccién.

LA EMPRESA designara directamente a sus representantes y los trabajadores
elegirdn a los suyos mediante un proceso secreto de votacion y escrutinio
publico. Los representantes del Comité de Convivencia Laboral seran elegidos
por un periodo de dos (2) afios a partir de la fecha en que se haga publica su
eleccion y/o designacion.

PARAGRAFO 1°: De acuerdo con la Resolucion 652 de 2012 del Ministerio de
Trabajo, las funciones del Comité de Convivencia Laboral son las siguientes:

1) Recibir y dar tramite a las quejas presentadas en las que se describen
situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi como las pruebas
correspondientes que sustenten la acusacion de la situacion.

2) Examinar de manera CONFIDENCIAL los casos especificos o puntuales
en los que se formula queja o reclamo.

3) Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos
que dieron lugar a la queja.

4) Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de diadlogo entre las
partes involucradas, promoviendo compromisos mutuos para la solucion
efectiva del inconveniente.

5) Formular un plan de mejora concertado entre las partes para construir,
renovar y promover la convivencia laboral, garantizando absoluta
CONFIDENCIALIDAD.

6) Hacer un seguimiento a los compromisos adquiridos y el cumplimiento de
los mismos.

7) Encaso en que no se llegue a un acuerdo entre las partes, no se cumplan
las recomendaciones dadas, o la conducta persista, el Comité de
Convivencia Laboral tendra la obligacion de reportarlo ante la Gerencia
General quien cerrara el caso y el trabajador podra presentar la queja
frente al inspector de trabajo o demandar ante el juez competente.

8) Presentar a la Gerencia General de LA EMPRESA las recomendaciones
para el desarrollo efectivo de las medidas preventivas y correctivas del
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acoso laboral, asi como un informe anual de los resultados de la gestion
del Comité y los informes requeridos por los organismos de control.

9) Hacer seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones dadas por el
Comité de Convivencia al &rea de gestion humana y salud ocupacional de
LA EMPRESA.

10) Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones.
Dicho informe debera ser presentado ante la Gerencia General de LA
EMPRESA.

11)Atender las conminaciones preventivas que formularen los Inspectores de
Trabajo en desarrollo de lo previsto en el numeral 2 del articulo 9° de la
Ley 1010 de 2006 y efectuar las recomendaciones que se estimaren
pertinentes.

PARAGRAFO 2°: El presidente del Comité de Convivencia Laboral debera ser
elegido de mutuo acuerdo entre los miembros que lo conforman. Sus funciones
son las siguientes:
1. Convocar a los miembros del Comité a las sesiones ordinarias y
extraordinarias.
2. Presidir y orientar las reuniones ordinarias y extraordinarias de
manera dinamica y eficaz.
3. Tramitar ante la Gerencia General las recomendaciones
aprobadas por el Comité.
4. Gestionar ante la Gerencia General de LA EMPRESA los recursos
requeridos para el funcionamiento adecuado del Comité.

PARAGRAFO 3°: ElI Comité de Convivencia Laboral debera elegir entre sus
miembros un(a) secretario(a) por mutuo acuerdo. Sus funciones son las
siguientes:

1) Recibir y dar trdmite a las quejas presentadas por escrito en las que se
describan situaciones que puedan constituir acoso laboral, asi como las
pruebas de la situacion.

2) Enviar por medio fisico o electronico a los miembros del Comité la
convocatoria realizada por el presidente a las sesiones ordinarias y
extraordinarias, indicando el dia, la hora y el lugar de la sesion.

3) Citarindividualmente a cada una de las partes involucradas en la situacion
con el fin de escuchar los hechos que dieron lugar a la misma.

4) Citar conjuntamente a las partes con el fin de establecer compromisos de
convivencia.

5) Llevar el archivo de las quejas presentadas, la documentacion y velar por
la confidencialidad, reserva y custodia de la informacion.
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6) Elaborar el orden del dia y las actas de cada una de las sesiones del
Comité.

7) Enviar las comunicaciones con las recomendaciones dadas por el Comité
a las diferentes dependencias de LA EMPRESA

8) Citar a reuniones Yy solicitar los soportes requeridos para hacer
seguimiento al cumplimiento de los compromisos adquiridos por las
partes.

9) Elaborar informes trimestrales sobre la gestion del Comité que incluya
estadisticas de las quejas, seguimiento de los casos y recomendaciones.
Dichos informes deberan ser presentados ante la Gerencia General de LA
EMPRESA.

ARTICULO 67.- El Comité de Convivencia Laboral se reunira ordinariamente una
vez cada tres (3) meses y la cantidad de sesiones extraordinarias dependera de
las quejas que se vayan presentando. EI Comité sesionara con la mitad mas uno
de sus integrantes. Las sesiones extraordinarias podran ser convocadas por
cualquiera de los miembros del Comité.

LA EMPRESA garantizara un espacio fisico propicio para las sesiones del
Comité, al igual que un espacio para el manejo reservado de la documentacion.
Asi mismo, las Empresa realizara capacitaciones para los miembros del Comité
que permitan fortalecer las aptitudes de liderazgo y resolucion de conflictos de
sus integrantes.

LA EMPRESA es responsable de desarrollar, a través de las dependencias de
gestion humana y salud ocupacional las medidas preventivas y acciones
correctivas de acoso laboral con el fin de promover un excelente ambiente
laboral, respaldando asi la dignidad e integridad de todas las personas en el
trabajo.

La administradora de riesgos laborales de LA EMPRESA llevara a cabo acciones
de asesoria y asistencia técnica para el desarrollo de medidas preventivas y
correctivas de acoso laboral.

ARTICULO 68.- PROCEDIMEINTO PARA SUPERAR CONDUCTAS DE
ACOSO LABORAL. EIl procedimiento contenido en este Reglamento debe
surtirse en forma confidencial y conciliatoria y tendrd como objetivo principal el
de prevenir o superar las conductas que pudiesen llegar a considerarse como
actos de acoso laboral.

ARTICULO 69.-. El trabajador que se considere sujeto pasivo de una conducta
gue constituya acoso laboral, debera informar mediante queja formal, de manera
inmediata de tal circunstancia a la Gerencia/Direccion de Gestion Humana de su
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Zona, a la Gerencia/Direccion de Relaciones Laborales y/o Vicepresidencia de
Recursos Humanos en Direccion General Cali 0 a la persona que haya sido
designada para tal fin, quien efectuara las averiguaciones internas
correspondientes y buscara los mecanismos preventivos adecuados para
superar las eventuales situaciones de acoso. La informacion presentada por el
trabajador se manejara en forma confidencial y reservada y tan solo pretende
dar inicio al procedimiento interno de investigacibn encaminado a detectar y
superar eventuales situaciones de acoso laboral.

PARAGRAFO: Cuando la persona involucrada en una situacion de acoso como
sujeto pasivo o activo sea el Gerente/Director de Gestion Humana, la
Gerencia/Direccion de Relaciones Laborales o el Vicepresidente de Recursos
Humanos, se informara sobre la existencia de tal situacion al superior jerarquico
de éste para los fines establecidos en este articulo.

ARTICULO 70.- En desarrollo del procedimiento anterior, el Gerente/Director de
Gestion Humana, Gerente/Director de Relaciones Laborales o Vicepresidente de
Recursos Humanos, si lo considera necesario, podra citar de manera escrita y
confidencial a los sujetos involucrados en los hechos y a los testigos
correspondientes para que declaren sobre lo ocurrido. Las declaraciones
rendidas se formalizaran en un acta, en la que en forma adicional se dejara
constancia de los supuestos hechos de acoso laboral informados, de las
alternativas de solucion propuestas y de los acuerdos logrados, si los hubiere.

ARTICULO 71.- En desarrollo del procedimiento anterior el Gerente/Director de
Gestidon Humana, Gerente/Director de Relaciones Laborales y/o Vicepresidente
de Recursos Humanos podra ordenar la ejecucion o desarrollo de las
correspondientes medidas preventivas, las cuales pretenderan el mejoramiento
del ambiente laboral, asi como la prevencién o superacién de conductas que
pueden considerarse eventualmente como de acoso laboral.

ARTICULO 72.- El empleador podra crear un Comité Especial para hacerle
seguimiento a hechos o situaciones que puedan eventualmente considerarse
como de acoso laboral. Tal comité estara compuesto por representantes del
empleador y de los trabajadores, en igual nUmero por cada parte. El comité se
reunira fuera de la jornada de trabajo en forma semestral o con la periodicidad
gue sus miembros determinen.

CAPITULO XX
TELETRABAJO
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ARTICULO 73.- Con el fin de permitir y facilitar la implementacion del teletrabajo
como una forma de organizacién laboral, los teletrabajadores deberan tener en
cuenta las indicaciones efectuadas por la Compafia y en especial aquellas
contenidas en el presente Reglamento para el manejo de los equipos y
programas que se entreguen. (Articulo5° Decreto 0884 de 2012)

Los teletrabajadores deberan cumplir con las siguientes obligaciones para
garantizar el adecuado uso de equipos y programas entregados:

1) Los elementos que se entreguen a los teletrabajadores seran
responsabilidad directa y personal de éstos.

2) Solo podran ser utilizados exclusivamente para la prestacion de los
servicios por parte de los teletrabajadores en desarrollo del contrato de
trabajo con la Compafiia.

3) Se deberan acatar todas las instrucciones especificas que la Compafiia
imparta para el uso adecuado de los equipos y programas.

4) Se debera garantizar el uso adecuado de los equipos y programas para
evitar dafos.

5) Los usuarios y contrasefias que se lleguen a suministrar para el uso de
los equipos y programas que se entreguen a los teletrabajadores son
intransferibles y de uso exclusivo de los teletrabajadores.

6) Los teletrabajadores deberdn mantener la confidencialidad y reserva de
las contrasefias suministradas para el acceso a los equipos y programas.

7) Permitir a LA EMPRESA que se realicen los controles necesarios por
parte de la misma, para que se acceda a la informacion que estos
requieran, sin que esto signifique una violacién a ningun derecho del
teletrabajador.

8) Aguellas contenidas en las politicas internas que existan en la Compafiia.

PARAGRAFO: El incumplimiento de cualquiera de las obligaciones antes
determinadas se constituye como una falta grave y una violacion a las
obligaciones y prohibiciones que rigen los contratos de trabajo entre los
teletrabajadores y la Compaifiia, en atencién a lo establecido en el literal a) del
articulo 7° del Decreto Ley 2351 de 1965, norma que subrogé el articulo 62 del
C.S.T.

ARTICULO 74.- Los teletrabajadores deberan garantizar de forma integra la
confidencialidad y reserva de la informacion a la que tengan conocimiento en
ejecucion de sus funciones, la cual en todo caso sélo podra ser utilizada como
desarrollo de su contrato de trabajo. (Articulo5° Decreto 0884 de 2012)

PARAGRAFO 1°: Se prohibe expresamente revelar, suministrar, vender,

arrendar, publicar, copiar, reproducir, remover, disponer, transferir y en general
utilizar, directa o indirectamente, en favor propio o de otras personas, en forma
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total o parcial, cualquiera que sea su finalidad, la informacién confidencial o
propiedad intelectual de la Compafiia a la cual hayan tenido acceso los
teletrabajadores, o de la cual hayan tenido conocimiento en desarrollo de su
cargo o con ocasion de este.

PARAGRAFO 2°: El incumplimiento de cualquier forma de lo estipulado en el
presente articulo sera considerado como falta grave de conformidad con lo
dispuesto en el numeral 6° del articulo 7° del Decreto 2351 de 1965.

ARTICULO 78.- En materia de seguridad y previsién de riesgos laborales, el
teletrabajo operard al interior de la Compafiia teniendo en cuenta las condiciones
especiales establecidas lo establecido en el Programa de Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) y las sugerencias efectuadas por la
Administradora de Riesgos Laborales (ARL), asi como el COPASST de la
Compaifiia. (Articulo8° Decreto 0884 de 2012).”

CAPITULO XXI
PUBLICACIONES

ARTICULO 75.- Dentro de los quince (15) dias siguientes al de la notificacion de
la Resolucion aprobatoria del presente Reglamento, el empleador debe
publicarlo en el lugar de trabajo, mediante la fijacion de dos (2) copias de
caracteres legibles, en dos (2) sitios distintos. Si hubiere varios lugares de trabajo
separados, la fijacién debe hacerse en cada uno de ellos. Con el Reglamento
debe fijarse la Resolucion aprobatoria (articulo 120, C.S.T.).

CAPITULO XXII
VIGENCIA

ARTICULO 76.- El presente Reglamento entrara a regir a partir de su
publicacién, es decir, una vez, se supere el tramite establecido en el capitulo
anterior.

CAPITULO XXIII.
DISPOSICIONES FINALES

ARTICULO 77.- Desde la fecha que entra en vigencia este reglamento, quedan
sin efecto las disposiciones del reglamento que antes de esta fecha haya tenido

LA EMPRESA.

CAPITULO XXIV.
CLAUSULAS INEFICACES
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ARTICULO 78.- No producira ningin efecto las clausulas del reglamento que
desmejoren las condiciones del trabajador, en relacion con lo establecido en las
leyes, contratos individuales, pactos, convenciones colectivas o fallos arbitrales,
los cuales sustituyen las disposiciones del reglamento en cuanto fueren mas
favorables al trabajador.

ANEXO 5: Cédigo Etica y conducta Banco de Occidente

Este Codigo le permitirh saber como actuar correctamente en distintas
situaciones frente al Banco, otros colaboradores, clientes, proveedores, el
Gobierno, grupos de interés, entre otros actores. Asi mismo abarca algunos
mecanismos para resolver conflictos, de acuerdo con sus responsabilidades
personales.
Pueden presentarse situaciones que no se hayan previsto dentro del Cédigo de
Etica y Conducta.
En estos casos debera considerar qué seria lo mas adecuado para solucionar el
problema, sin incumplir el presente Codigo, el Reglamento Interno de Trabajo, la
Ley o alguna otra regulacién vigente y aplicable.
Cuando se enfrente a este tipo de situaciones y antes de tomar alguna decision,
debe preguntarse:

¢Mi actuacion es acorde con el Coédigo de Etica y Conducta, el
Reglamento Interno de Trabajo y la regulacion aplicable?

¢Hay algo incorrecto acerca de esta situacion?

¢ Estoy plenamente autorizado para decidir sobre la situacién?

¢, Qué impacto podria tener mi decision sobre el Banco, los demas o sobre
mi familia?

¢ Podria parecer una conducta incorrecta lo que yo haga o deje de hacer?

¢, Cuales podrian ser las consecuencias de lo que yo haga o deje de
hacer?

¢,Debo reportar esta situaciéon a las areas de control?

Es importante usar su criterio y sentido comun, pues cuando algo no parece ético
0 parece deshonesto o incorrecto, es posible que lo sea.

Si tiene alguna duda o inquietud sobre el mejor actuar frente a una determinada
situacion, es su deber comunicar el caso a su jefe inmediato o funcionario
responsable del proceso. Si el alcance de su inquietud, asi lo amerita, es su
deber poner en conocimiento a otras areas tales como Recursos Humanos,
Seguridad Bancaria, Auditoria Interna y/o la Division de Cumplimiento.

Si tiene alguna duda frente al riesgo legal de alguna decision, es su deber
solicitar oportunamente el concepto de la Division Juridica del Banco.
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AMBITO DE APLICACION

La presente actualizacion del Codigo entrara a regir a partir del dia 1° de marzo
de 2019.

Las normas establecidas en el presente Codigo son de obligatorio cumplimiento
para todos los colaboradores del Banco de Occidente.

Los colaboradores antepondran los principios y valores en todas sus
actuaciones, pues se busca orientar todos los comportamientos al cumplimiento
de la ley colombiana.

Los colaboradores que tengan personal a cargo se aseguraran y velaran para
que los trabajadores lean el Codigo y comprendan la importancia de cumplirlo.

1. NUESTROS PRINCIPIOS Y VALORES

1.1 Principios Eticos

Los colaboradores del BANCO DE OCCIDENTE deben conducir los negocios
y ejercer sus funciones con lealtad, claridad, transparencia, precision,
probidad comercial, seriedad y cumplimiento para la creacién de valores en
busca del bienestar social, ajustando su conducta de manera que a través de
ella se “actue en condiciones éticas de responsabilidad, caracter e idoneidad
profesional, primando el interés general sobre el interés particular”, aplicando,
ademas, los siguientes Principios:

1.1.1 Principio de Buena Fe

Es un mandato constitucionall y significa que en toda transaccion o negocio
siempre se debe anteponer la buena fe y obrar con honestidad, sinceridad y
lealtad.

1.1.2 Principio de Transparencia

El BANCO DE OCCIDENTE debe mantener, en condiciones Optimas sus
operaciones, para que sea posible una adecuada informacion de toda su
actividad a los clientes, usuarios, accionistas, entidades de control y a la
comunidad en general.

1.1.3 Principio de Equidad
Se debe otorgar igualdad en el ofrecimiento de servicios y productos sin

considerar beneficios personales o de terceros. Asi como tener un trato
equitativo con colaboradores, clientes, proveedores, contratistas, etc.
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Partiendo del principio que no hay dos clientes iguales en cuanto se refiere a
necesidades, a magnitud y riesgo, bajo este principio corresponde brindar
asesoria a los clientes internos y externos de acuerdo con los requerimientos de
cada uno, permitirles a todos ellos el acceso a la informacion requerida para que
tomen sus decisiones en negocios con la Entidad, evitando tratos diferenciales y
favoritismos hacia un determinado cliente o grupo de clientes y grupos de interes.

1.1.4 Principio de Prudencia

Consiste en la obligatoriedad que tiene o requiere todo directivo o colaborador
de la Instituciébn a guardar con celo la informacién que le ha sido dada a
conocer por sus clientes internos y externos, siempre y cuando ello no
conlleve encubrimiento y/o colaboracién en actos ilicitos de acuerdo con la
Ley.

1.1.5 Principio de Legalidad

Toda actividad debe ejercitarse respetando la Constitucion, las leyes y las
normas internas reguladoras de la actividad financiera y cambiaria.

1.1.6 Principio de Fiscalizacion

Indica que las transacciones comerciales, financieras y contables deben tener
control permanente sobre la gestion y sobre sus resultados, a fin de garantizar
razonablemente que se estan custodiando los intereses de los accionistas, los
clientes y los usuarios, verificando el grado de cumplimiento de las politicas,
normas y procedimientos de orden legal e interno que regulan la operacion
financiera y cambiaria del BANCO DE OCCIDENTE.

1.1.7 Principio de Colaboracion

Se debe colaborar con las autoridades nacionales en la lucha contra el lavado
de activos y la financiacion del terrorismo y otras actuaciones contrarias a la ley.

Se deben adoptar y respetar incondicionalmente los convenios nacionales e
internacionales que ha firmado el Estado, especialmente los relacionados con la
prevencion, deteccion y reporte de operaciones que involucren actividades
delictivas, tales como el lavado de activos y la financiacion del terrorismo.

1.2 Valores en Movimiento

Los Valores Corporativos representan nuestra forma de actuar y definen hacia
donde queremos llevar la organizacion, igualmente promueven las conductas
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deseadas en nuestros colaboradores, para el logro de nuestros objetivos
estratégicos:

Generamos confilanza a Reconocemos y
través de la coherencia valoramos a las
entre lo que pensamos, personas en su
decimos y hacemos. integridad.
\alores en
Movimiento

Determinacion

Creemos en nuestra Trabajamos juntos para
capacidad y talento hacer que las cosas
para hacer que las sucedan.

COsas pasen.

1.2.1. Honestidad

Generamos confianza a través de la coherencia entre lo que pensamos, decimos
y hacemos. Estas son las conductas que en el Banco asociamos a este valor:

o Nuestras acciones son el reflejo de la filosofia del Banco.

o Actuamos con el ejemplo, dentro de las normas y las leyes.

o Cumplimos nuestras promesas y cCompromisos

o Somos claros, concretos y asumimos las consecuencias de nuestro
actuar.

1.2.2 Respeto
Reconocemos y valoramos a las personas en su integridad.

Estas son las conductas que en el Banco asociamos a este valor:

e Tenemos un trato amable y cordial con todas las personas (lideres,
compaferos, clientes y asociados).

e Reconocemos y comprendemos la diferencia en todas sus dimensiones.
Respetamos las normas, las leyes y no excedemos nuestras facultades.

169



e Somos cercanos y generamos confianza a través de la escucha, el servicio y
la disposicion

1.2.3 Cooperacion

Trabajamos juntos para hacer que las cosas sucedan.
Estas son las conductas que en el Banco asociamos a este valor:

o Generamos redes colaborativas
o Trabajamos unidos para entregar nuestra propuesta de valor
o Compartimos un mismo objetivo

1.2.4 Determinacioén

Creemos en nuestra capacidad y talento para hacer que las cosas pasen.
Estas son las conductas que en el Banco asociamos a este valor:

o Damos lo mejor para alcanzar nuestras metas

o Asumimos el error como una oportunidad para aprender y generar los
cambios necesarios para no reincidir en ellos.

o Hacemos las cosas simples con recursividad, agilidad y calidad, dentro
del marco de la legalidad y normatividad.

o Tenemos la valentia para hacer cosas diferentes, tomar decisiones

coherentes, consistentes dar nuestra extramilla.

2. NUESTRA CONDUCTA

2.1 Cumplimiento de Principios

Toda actividad a cargo debe ser desplegada con el maximo de diligencia,
oportunidad y confiabilidad, buscando el cumplimiento de los objetivos
institucionales sin apartarse de los principios éticos y morales y de los mandatos
legales e internos.

Es obligacion de todos los colaboradores reportar a los estamentos de control
del Banco (Recursos Humanos, Auditoria, Seguridad Bancaria, Division de
Cumplimiento) segun sea el caso, todas aquellas operaciones detectadas como
irregulares, inusuales y/o que a su juicio ameritan ser investigadas.

2.2 Atribuciones
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Los productos y servicios prestados a los clientes y usuarios estan cobijados por
normas y politicas relativas a las atribuciones que se deben cumplir segun la
modalidad del producto, el monto y el tipo de estamento.

Ningun colaborador en el ejercicio de sus funciones podrd exceder sus
atribuciones otorgadas, ni comprometer a la Entidad de forma expresa o tacita,
formal o informal, hasta tanto no haya sido facultado por escrito para ello.

2.3 Austeridad en los Gastos

Los gastos asumidos por el BANCO DE OCCIDENTE deben ser adecuados con
las necesidades del desarrollo operacional y administrativo. Un colaborador no
debe obtener ganancias como resultado de una erogacion o gasto autorizado.
Quienes aprueben reportes de gastos de acuerdo a los procedimientos vigentes,
son responsables de la razonabilidad de los mismos y de verificar su oportunidad
y confiabilidad.

2.4 Uso de Activos
Los activos tangibles e intangibles del Banco son para uso exclusivo del Banco
y deben cumplir con el objetivo por el cual fueron adquiridos.
Es deber de los colaboradores del Banco proteger y utilizar los bienes del Banco
en forma adecuada y nunca para beneficio personal o de cualquier persona ajena
a la Organizacion.
Todo colaborador debe responder por los valores, documentos, equipos, claves
y elementos de trabajo que le sean asignados, manejen o estén a su cargo en
razén de sus funciones.

2.4.1 Bienes Recibidos como Dacion en Pago
La recepcién y administracion de los activos recibidos como daciones en pago,
asi como el proceso de enajenacion, se hard en cumplimiento de las politicas
establecidas por el Banco, actuando siempre bajo los principios y valores
rectores de este Codigo.

2.5 Reporte de Situacién Juridica
Con excepcion de los casos previstos por la Ley, es deber de los colaboradores
del Banco notificarle al area de Recursos Humanos y a la Division de
Cumplimiento, en caso de haber sido objeto de arresto, citacién, comparecencia

ante el juez, arraigo, acusacion o condena por cualquier delito penal.

2.6 Registro de Informacién
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Es deber de todos los colaboradores del Banco, de acuerdo con los
procedimientos vigentes, velar por el correcto registro de las operaciones
internas del Banco, las transacciones y la informacion de los Clientes, de tal
manera que se cuente con la informacion necesaria para generar reportes
precisos y oportunos a los directivos, accionistas y entes de control.

2.7 Riesgo Operativo

Es obligacién de todos los colaboradores del Banco velar por el cumplimiento y
desarrollo del Sistema de Administracion de Riesgo Operativo SARO (Riesgo
Operativo y Riesgo de Continuidad del Negocio). De la misma manera, los
Gestores de Riesgo Operativo/ duefios del proceso designados deben
desempeiniar las funciones y responsabilidades establecidas en el Manual SARO.

2.8 Responsabilidad del Lider con sus colaboradores

Los funcionarios del Banco que tengan colaboradores a cargo deben velar y
garantizar porque cumplan con los procesos, procedimientos, politicas, y
disposiciones contenidas en el Contrato de Trabajo, el Reglamento Interno, el
Cadigo de Etica y Conducta y demas normas internas o externas que regulen los
asuntos o funciones administrativas, operativas o comerciales del Banco.

2.9 Situaciones Prohibidas

Es responsabilidad de cada uno de los colaboradores de la Institucion, velar por
el cumplimiento de las disposiciones legales e internas. El temor reverencial
(lealtad permisiva en violacion de normas por parte del jefe o superior) no debe
existir.

Las situaciones prohibidas en el Banco son:

a) Establecer una relacion de negocios con un cliente sin tener en cuenta las
instrucciones y procedimientos internos emitidos para tal fin, aun cuando
se trate de personas recomendadas.

b) Exonerar a los clientes del diligenciamiento del formato de “Declaracion
de Transacciones en Efectivo”, en cumplimiento a la normatividad vigente
definida por la Superintendencia Financiera de Colombia, sin estar
facultado o autorizado de acuerdo con el procedimiento interno
establecido para tal efecto.

c) Aceptar transacciones en efectivo por un valor igual o superior a
$10.000.000 o USD5.000 sin cumplir el diligenciamiento del formato de la
“Declaracion de Efectivo”, de acuerdo con los procedimientos vigentes.
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d)

f)

9)

h)

)

K)

Insinuar a los clientes o usuarios el fraccionamiento de operaciones en
efectivo, con el fin de eludir los controles establecidos.

Informar a los clientes sobre gestiones administrativas o judiciales que se
adelanten en su contra por parte de las autoridades competentes, o los
estamentos de control del Banco; s6lo se comunicaran a los clientes las
medidas de embargo, una vez hayan sido aplicadas.

Divulgar informacién privada de la Institucion, de los clientes o
colaboradores a entes externos o a otros colaboradores cuyo cargo no
requiere del conocimiento de la misma.

Retardo u omision de funciones asignadas, por negligencia o arbitrariedad
comprobada “A sabiendas de que no lo debe hacer, lo hace y viceversa”.
Exceder las atribuciones concedidas de acuerdo con las politicas
institucionales segun la modalidad del producto, monto y tipo de
operacion.

Facilitar, promover o ejecutar cualquier practica que tenga como proposito
o efecto la evasion fiscal y/o alterar el cumplimiento de los acuerdos de
intercambio de informacién tributaria vigentes.

Aceptar dadivas, atenciones, regalos favores o gratificaciones de
clientes, proveedores y contrapartes internas o externas que
comprometan la libertad comercial o decisiones del colaborador y del
Banco, en los términos establecidos en el presente Codigo y la demas
normatividad interna y externa.

Presentarse en estado de embriaguez, o bajo la influencia de narcéticos
o drogas enervantes.

Utilizar a titulo particular los productos, servicios o recursos del Banco, en
beneficio propio, en forma directa o indirectamente a través de terceros,
sin que medie autorizacion del estamento autorizado para ello. Se
consideran productos y servicios, aquellos que ofrece la Entidad dentro
de su objeto social y recursos, a las instalaciones fisicas y equipos
necesarios para adelantar la actividad del Banco.

m) Intervenir en horas laborales en manifestaciones o reuniones publicas de

n)

0)

p)

partidos politicos.

Discriminar o favorecer clientes, terceros o compafieros en el desarrollo
de sus funciones en razon a su afiliacion politica, credo religioso, raza,
identidad sexual o preferencia sexual.

Reportar de forma inoportuna todas las situaciones que generen un
conflicto de interés (propio o de terceros).

Realizar o permitir actos de fraude o asignacion irregular en relacion con
el reconocimiento y pago de intereses, comisiones, compras, gastos,
entre otros a cargo del Banco.
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e))

1y

Expedir certificaciones y constancias que no correspondan a la verdad de
los hechos certificados, expedirlos por parte de personas no autorizadas,
o aportar documentacion falsa o alterada.

Firmar documentos de crédito o formatos internos del Banco sin contar
con las atribuciones o facultades expresas y escritas para ello.

Exceder las atribuciones y facultades asignadas al cargo, incumpliendo
las funciones, procesos, procedimientos, politicas y demas normas
internas.

Omitir funciones, procesos, procedimientos, politicas y normas internas
bajo el pretexto de la necesidad, la oportunidad y efectividad en el servicio.

u) Administrar, asignar, distribuir o utilizar de forma irregular sin el

v)

2)

cumplimiento de los procesos, los recursos econdmicos, fisicos e
informaticos para el cumplimiento de las funciones asignadas al cargo.
Omitir la imposicion de sanciones al personal a cargo, cuando estas sean
autorizadas o determinadas por el Comité Operativo de cada Zona, el
Comité Operativo Nacional o por el area de Relaciones Laborales o
Gestién Humana de cada Zona.

Permitir que las instalaciones del BANCO DE OCCIDENTE vy los servicios
que presta a clientes y usuarios, sean utilizados para encubrir actividades
ilicitas o no reportarlas cuando sean detectadas.

Solicitar u ofrecer préstamos de dinero a proveedores o clientes del
Banco, asi se trate de empresas o personas especializadas en este tipo
de actividades.

Solicitar u ofrecer préstamos de dinero a otros colaboradores del Banco.
Promocionar y/o participar activa o pasivamente en actividades que
puedan ser consideradas como Captaciéon Masiva y Habitual de Dinero
‘cadenas, piramides, aviones, multiniveles” o actividades similares que
generen promesas de altos rendimientos econdmicos, como tampoco se
podra facilitar las instalaciones del Banco, ni suministrar las cuentas de
noémina para tal fin.

aa) Participar o promocionar rifas y/o colectas con animo de lucro.

bb) Ofrecer servicios relacionados con la actividad financiera o experiencia

profesional a terceros (relacionada con el cargo que se desempefia en el
Banco) sin la autorizacion expresa de Recursos Humanos, quien evaluara
el conflicto de interés que se pueda presentar. Si el caso lo amerita, se
presentard para consideracion del Comité Operativo Nacional. Se
exceptuan las actividades no financieras como el ejercicio de la catedra
universitaria o servicios educativos.

cc) Aceptar actos que atenten contra la moral y las buenas costumbres, o

gue pongan en riesgo la reputacion y el buen nombre del Banco.
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dd) No atender las politicas vigentes relativas a la Proteccion de Datos
Personales y dar tratamiento no autorizado a las bases de datos
personales de clientes y no clientes.

ee) Facilitar la cuenta de ahorros del Banco para realizar transacciones en
beneficio de terceros. El colaborador debera sustentar el origen de
fondos, cuando se trate de operaciones diferentes a la nébmina del Banco.

ff) Extraer bases de datos de los clientes del Banco para beneficio personal
o de terceros, asi como gestionar bases de datos de clientes con origen
no autorizado por el Banco.

gg) Los demas actos u omisiones que la Ley o el reglamento interno de
trabajo definan como de mala conducta.

3. POLITICA ANTIFRAUDE

Nunca se debe comprometer la honestidad y la integridad cometiendo un fraude.
Se hace uso indebido de los recursos del Banco y se comete fraude cuando
intencionalmente se oculta, altera, falsifica u omite informacion en beneficio
propio o en beneficio de otros.

El fraude puede estar motivado por la posibilidad de obtener algo de valor (como
el cumplimiento con un objetivo de desempefio o la obtencién de un pago) o para
evitar consecuencias negativas como lo es un proceso disciplinario.

Se configura tentativa de fraude cuando:

e Se hace uso indebido de los fondos del Banco sin la debida autorizacion,

e En la celebracion de contratos o acuerdos en nombre del Banco, salvo
que esté autorizado para hacerlo.

e Acceso a aplicaciones y sistemas del Banco para desarrollar actividades
gue no tengan relacion con la(s) funcion(es) y/o labor(es) asignada(s).

4. POLITICA ANTISOBORNO Y ANTICORRUPCION

El Banco de Occidente y sus Filiales, estan comprometidos con una politica de
cero tolerancias frente a la corrupcion en cualquiera de sus modalidades, y
promueve una cultura de lucha contra la misma, que permita conducir los
negocios y operaciones con altos estandares éticos, en cumplimiento de las
leyes y regulaciones vigentes.

De acuerdo con lo anterior, el Banco ha adoptado una politica Antisoborno y
Anticorrupcion, con base en la legislacion colombiana vigente y la ley
estadounidense Anticorrupcion: Foreing Corrupt Practices Oct. (FCPA).

Los colaboradores del Banco no podran solicitar o aceptar promesas de pagos
indebidos por parte de funcionarios publicos o privados (incluidos miembros de
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un partido politico y los funcionarios de organizaciones internacionales de
caracter multilateral), cuando el propdsito del mismo consista en obtener o
mantener un negocio, asegurar una ventaja o influenciar en forma indebida en
las actuaciones oficiales del Banco.

Los colaboradores del Banco no podran ofrecer entregar cualquier cosa de valor
o prometer beneficios econdmicos o de cualquier otra indole que no haya sido
autorizado a un funcionario gubernamental, ni a ninguna persona, ni a los
miembros de la familia de dicho funcionario, ni a una tercera persona u
organizacién sin &nimo de lucro sugerida por el destinatario, con el objetivo de
influir en el destinatario para que tome o se abstenga de tomar alguna medida
oficial, o de inducir al destinatario a mantener o realizar negocios con el Banco.
Los pagos indebidos realizados de forma indirecta a través de interpuesta
persona también estan sujetos a las mismas regulaciones y sanciones.
Ademas del ofrecimiento u otorgamiento de pagos indebidos, regalos o
actividades de entretenimiento, el ofrecimiento de oportunidades laborales a un
funcionario gubernamental o a un miembro de su familia también con el propdsito
de obtener una ventaja indebida puede constituir una violacion a las leyes
nacionales y extraterritoriales antisoborno.

5. POLITICA SARLAFT

El sistema de Administracion del Riesgo de Lavado de Activos y de la
Financiacion del Terrorismo (en adelante SARLAFT), contiene valores,
principios, politicas, procedimientos y reglas minimas de comportamiento que se
deben observar en todas las transacciones financieras y cambiarias del Banco,
quien como Entidad vigilada, debe establecer criterios y pardmetros minimos que
le permitan administrar eventos de riesgo relacionados con el lavado de activos
y financiacién del terrorismo (en adelante LA/FT).

Cabe destacar que el SARLAFT se compone de dos fases a saber: la primera
gue corresponde a la prevencién del riesgo y cuyo objetivo es prevenir que se
introduzcan al sistema financiero recursos provenientes de actividades
relacionadas con el lavado de activos y/o de la financiacion del terrorismo (en
adelante LA/FT); la segunda, que corresponde al control.

y cuyo propésito consiste en detectar y reportar las operaciones que se
pretendan realizar o se hayan realizado, para intentar dar apariencia de legalidad
a operaciones vinculadas al LA/FT.

La aplicacion de las politicas y procedimientos del SARLAFT es obligatoria para
todos los colaboradores vinculados al Banco, quienes se capacitan a través de
diferentes medios reglamentados en el Manual SARLAFT. Asi mismo velaran el
cumplimiento de la ley y la reglamentacion relacionada establecida por los entes
de control.
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Es deber de la administracion del Banco, los 6rganos de control (Auditoria y
Revisoria Fiscal), el Oficial de Cumplimiento, y en general de todos los
colaboradores de la organizacion, asegurar el cumplimiento de las politicas y
procedimientos vigentes relacionados con el SARLAFT.

El Manual SARLAFT cuenta con los lineamientos generales adoptados por el
Banco, describe cada una de las etapas y elementos del sistema, asi como los
Factores de Riesgo, los agentes generadores del riesgo de LA/FT
(Clientes/Usuarios, Productos, Canales de Distribucidon y Jurisdicciones), y los
riesgos asociados al LAFT, y aquellos a través de los cuales se materializa el
riesgo de LA/FT (reputacional, legal, operativo y contagio).

El SARLAFT del Banco cuenta con lineamientos mas exigentes de vinculacion
de clientes y de monitoreo de operaciones de personas nacionales o extranjeras
que por su perfil o por las funciones que desempefian pueden exponer en mayor
grado a la entidad al riesgo de LA/FT, como es el caso de los PEPS (personas
pUblicamente expuestas).

En el caso de los clientes considerados como de alto riesgo de LA/FT, el Banco
establecera los mecanismos para su identificacion y monitoreo permanente.

Es obligacién de los colaboradores del Banco anteponer el cumplimiento de las
normas en materia de administracion de riesgo de LA/FT al logro de las metas
comerciales.

En caso de duda o sospecha relacionada con la comision de una actividad
relacionada con el riesgo SARLAFT, incluyendo operaciones inusuales y las
relacionadas con la determinacién y reporte de operaciones sospechosas, todo
empleado del Banco debe consultar a la Unidad de Cumplimiento para su
verificacion y/o revision.

6. RESERVA BANCARIA

Los colaboradores del Banco deben proteger la informacion de caracter
reservado que ha sido dada a conocer por sus clientes, usuarios y la Institucion.
El manejo de la informacion implica:

a) No revelar la informacién de la Entidad, de los clientes o colaboradores a
personas que no pertenezcan a ella o que perteneciendo a la misma no
tengan autorizacién para conocerla.

b) No utilizar en provecho propio o ajeno, la informacion privilegiada a que
ha conocido en razon de sus funciones.

c) Suministrar, en la medida de lo necesario, la informacion requerida por las
dependencias de la Institucion.

d) Abstenerse en los sitios de trabajo, en el hogar, en los compromisos
sociales y demas lugares publicos, hacer comentarios que puedan
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perjudicar los intereses de: directivos, colaboradores, clientes, usuarios y
accionistas.

El Banco debe garantizar la reserva de la informacion reportada conforme lo
establece el articulo 105 del Estatuto Organico del Sistema Financiero.

La reserva bancaria no es oponible a las solicitudes de informacién, formuladas
de manera especifica por las autoridades, dentro de las investigaciones de su
competencia. En caso de no tener certeza sobre la competencia de una
Autoridad Administrativa o Judicial para conocer de dicha informacion se debe
consultar con la Vicepresidencia Juridica del Banco.

6.1 Reserva de Informacién Privilegiada

De acuerdo a la definicion de la Superintendencia Financiera de Colombia, por
informacion privilegiada debe entenderse “aquella a la cual solo tienen acceso
directo ciertas personas en razén de su profesion u oficio, la cual, por su caracter,
esta sujeta a reserva, que de conocerse podria ser utilizada con el fin de obtener
provecho o beneficio para si o para un tercero”.

De conformidad con el articulo 75 de la ley 45 de 1990 y sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 27 de la ley 190 de 1995, y aquellas normas que las
modifiguen o complementen, se entendera que es privilegiada aquella
informacion de caracter concreto que no ha sido dada a conocer al publico y que
de haberlo sido la habria tenido en cuenta un inversionista medianamente
diligente y prudente al negociar los respectivos valores.

Los colaboradores del Banco deben proteger la confidencialidad de la
informacion de caracter reservado que ha sido dada a conocer con ocasion o por
el ejercicio de sus funciones, incluyendo, aquella informacion de investigaciones
de caracter penal, civil 0 comercial sobre actuaciones de los clientes. Esta
reserva incluye las operaciones inusuales detectadas en las oficinas o el reporte
de operaciones sospechosas remitidas a la UIAF, o a cualquier otra autoridad
competente. En todo caso, los directivos y empleados del Banco se abstendran,
en todo momento, de aprovecharse indebidamente del conocimiento de dicha
informacion para obtener cualquier tipo de beneficio personal, para si mismo o
para terceros.

El manejo de la informacion implica:
a) No revelar la informacion de la Entidad a personas que no pertenezcan a

ella o que perteneciendo a la misma no tengan autorizacion para
conocerla.
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b) No utilizar en provecho propio o ajeno, la informacion privilegiada que ha
conocido en razon de sus funciones.

Por ningun motivo se debe divulgar a clientes o terceros, la informacion tratada
por la Divisibn de Cumplimiento. Esto incluye conceptos, analisis de clientes o
decisiones internas.

6.2 Atencion de Requerimientos
6.2.1 Requerimientos de Clientes

Los Colaboradores del Banco se obligan a atender con rectitud, amabilidad y
prudencia las inquietudes y reclamos de los clientes.

Explicar a los clientes la forma como opera cada uno de los servicios, informar
las posibilidades que tiene la Entidad de atender sus compromisos y la variacion
de los términos de la relacion contractual, es decir que quede claro el
conocimiento de todos los elementos necesarios para el cierre del negocio o
transaccion.

Cumplir con entregar a los clientes la informacién relevante para la realizacién
de las transacciones, asi como también entregarles oportunamente la
documentacion de los negocios realizados de acuerdo con la forma convenida,
ya sea fisicamente o mediante anotaciones mecanicas o electronicas en
cuentas.

Brindar en forma exacta y oportuna a las dependencias internas, a los clientes y
a las entidades externas, la informacion que no sea de caracter reservado o
privilegiado.

Revelar la naturaleza y extension de cualquier conflicto entre sus propios
intereses o los de otros clientes, sus responsabilidades para con los clientes y
dar a los mismos un tratamiento justo y equitativo. De no ser ello posible, deberan
abstenerse de realizar la operacion.

6.2.2 Requerimientos de Autoridades Competentes

Suministrar en forma oportuna y veraz la informacién que sea requerida por las
autoridades de vigilancia y control, cumpliendo los procedimientos establecidos
por la Entidad, en el Manual de Procedimientos Atencidon Requerimientos de
Entes de Control.

La reserva bancaria no es oponible a las solicitudes de informacién, formulada
de manera especifica por las autoridades, dentro de las investigaciones de su
competencia.

Se debe atender los requerimientos emanados de: Superintendencia Financiera
de Colombia, de la Unidad de Informacion y Andlisis Financiero (UIAF), de
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Fiscalia General de la Nacién o de cualquier otra autoridad competente, con
prontitud y diligencia sin omitir u ocultar informacion.

Se debe acatar oportunamente las 6rdenes de embargo o de congelamiento de
fondos recibidas mediante oficios emitidos por las autoridades competentes para
ello (jueces, magistrados, fiscales especializados o por la Direccién Nacional de
Estupefacientes).

6.3 Capacitacion

Los colaboradores deben poseer un alto nivel de capacitacion y profesionalismo
en la realizacion de sus operaciones. Es responsabilidad de cada colaborador
estar al dia en la lectura de la documentacion y circulares internas de la Entidad
y de las que se generan en las entidades que regulan la actividad financiera y
cambiaria.

Los colaboradores deben aprovechar todo tipo de oportunidades brindadas por
el BANCO DE OCCIDENTE, para capacitarse haciendo el mejor uso de ellas,
ademas, deben conocer los reglamentos que rigen su profesion u oficio y las
normas inherentes al cargo que desempefian dentro de la Institucion.

La asistencia y respuesta a estas capacitaciones son de forzoso cumplimiento
para la totalidad de colaboradores del Banco.

6.4 Sanciones

El incumplimiento de las normas, politicas y procedimientos establecidos dentro
del SARLAFT sera sancionado administrativamente, siendo causal objetiva para
la terminacion unilateral del contrato de trabajo, de acuerdo a la reglamentacion
interna, la Ley y demas regulaciones aplicables.

7. CONFLICTOS DE INTERES

Los conflictos de interés surgen cuando un directivo o colaborador de la
Institucién, obrando en su propio nombre o en representacion de otra (apoderado
de persona natural o juridica), se ve directa o indirectamente envuelto en una
situacion de conflicto en el desempefio de sus funciones por motivaciones
diferentes al recto cumplimiento de sus responsabilidades, afectando la
imparcialidad, porque prevalecen en él intereses particulares por encima de los
intereses de la institucion y de sus obligaciones laborales y sociales.

Con el fin de evitar cualquier situaciébn que pueda involucrar conflicto de
intereses, los directivos y colaboradores del Banco que se encuentren frente a

180



un conflicto de interés o consideren que puedan encontrarse frente a uno, deben
informarlo oportunamente a la entidad y deben obrar equitativamente, prestar
Sus servicios contratados sin esperar retribucion diferente de la pactada en la
relacion contractual o laboral, sin considerar beneficios personales o de terceros.

Al amparo de este numeral quedan cobijadas las operaciones que determine el
Gobierno Nacional y las que celebre el Banco con sus accionistas, sus
administradores, o conyuges y parientes de unos y otros dentro del segundo
grado de consanguinidad o afinidad, o Unico civil, las cuales deben ser
celebradas con el voto unanime de los miembros asistentes a la reunion de Junta
Directiva. En caso que el conflicto de interés se presente respecto con uno de
los directivos del Banco, solo se tendran en cuenta los votos de los demas
miembros. Los conflictos de interés que se presenten se resolveran mediante la
aplicacion de los mecanismos establecidos en este Codigo.

Estas operaciones no podran incluirse condiciones diferentes a las que
generalmente utiliza el Banco para con el publico, segun el tipo de operacion,
salvo las que se celebren para atender necesidades de salud, educacion,
vivienda y transporte de conformidad con los reglamentos emanados de la Junta
Directiva de manera general.

En el trato con los clientes, usuarios, proveedores o contratistas todo colaborador
debe actuar en beneficio del BANCO DE OCCIDENTE, excluyendo cualquier
beneficio personal.

Las operaciones crediticias, o gestién de productos y servicios relacionados con:
a) familiares en primer o segundo grado de consanguinidad, primero de afinidad
0 Unico civil del colaborador, b) sociedades propiedad del colaborador o que
tenga participacion accionaria alguna del colaborador, c¢) sociedades de
familiares en primer o segundo grado de consanguinidad, primero de afinidad o
anico civil del colaborador, no deberan contar con intervencion directa o indirecta
del colaborador en la aprobacion. En todos los casos se debera cumplir con los
procedimientos y controles vigentes. Si el funcionario hace parte del ente
aprobador y no tiene quien lo sustituya, se deberd solicitar aprobacién del
superior jerarquico o designado (ad-hoc).

La atencion de estos clientes por parte de los colaboradores para productos y
servicios no crediticios no tiene restriccion, siempre y cuando se cumpla con los

procedimientos y controles vigentes.

No debe existir un aprovechamiento indebido de las ventajas que el BANCO DE
OCCIDENTE otorga de manera exclusiva a favor de sus colaboradores.
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No se deben otorgar descuentos o0 exoneraciones, ni retribuciones
excepcionales de cualquier tipo por razones de amistad o parentesco, sin tener
aprobacion previa de la Junta Directiva o de un directivo calificado de la Entidad.

Las decisiones que adopten los colaboradores se deben encontrar sujetas a los
criterios y directrices impartidos por el Banco, y al correcto cumplimiento de sus
funciones. Su comportamiento en ningun caso debera ser influenciado por
regalos, atenciones o invitaciones que puedan recibir en el ejercicio de sus
funciones.

7.1 Relacién con Clientes

Las atenciones de clientes estan permitidas siempre y cuando sean con estricto
caracter comercial, correspondan a los obsequios comerciales aprobados por el
Banco y que incluyan su logo, sucedan ocasionalmente y los costos involucrados
sean acordes con la actividad realizada.

7.2 Relacién con Proveedores

Es obligatorio el cumplimiento de las politicas y procedimientos establecidos al
interior del Banco para la seleccion y contratacion de proveedores y contratistas.
Las relaciones que se establezcan con proveedores deben estar basadas en la
confianza y transparencia, dando cabal cumplimiento a los principios y valores
rectores establecidos en éste Cédigo.

7.3 Regalos y Actividades de Entretenimiento

Los directivos y colaboradores deben abstenerse de aceptar y/o entregar regalos
e invitaciones, que puedan comprometer su independencia profesional y la
responsabilidad de la Institucion.

Tal y como lo establece la Politica Corporativa Antifraude y Anticorrupcion de
Banco de Occidente y la Politica de Conflicto de Interés, se prohibe a los
colaboradores, solicitar o recibir, otorgar o prometer, a titulo de gratificacion o
regalo, dinero, bonos, honorarios, comisiones, anticipos, viaticos, cheques,
tarjetas débito, entretenimiento, titulos valores o cualquier otro documento que
pueda ser convertible en dinero, asi como cualquier otra cosa de valor de un
tercero con el que Banco de Occidente tenga negocios.

De acuerdo con lo anterior resulta comun que en el giro de las relaciones
empresariales se otorguen y se reciban regalos e invitaciones. No obstante,
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dicha practica puede ser utilizada en forma indebida para acceder a
favorecimientos y ventajas. En tal medida, entendiendo que dicha préactica hace
parte del curso ordinario de las relaciones empresariales, a continuacion, se
establecen las condiciones aplicables a los empleados para la otorgamiento y
recepcion de regalos e invitaciones.

7.3.1 Otorgamiento de Regalos e Invitaciones

Se prohibe a los empleados otorgar o prometer a titulo del Banco o a titulo propio
con recursos del Banco o con recursos propios actuando en nombre del Banco,
dinero o cualquier otro equivalente al efectivo, tales como bonos, cheques,
tarjetas débito o crédito, valores y/o titulos valores.

Sin perjuicio de lo anterior, sujeto a los niveles de atribucion y/o autorizaciones
necesarias, esta permitido a los empleados realizar regalos e invitaciones,
siempre y cuando cumplan las siguientes condiciones:

o Los regalos deben corresponder a articulos promocionales
representativos de la imagen empresarial del Banco de Occidente y/o sus
Filiales.

o Las invitaciones deben corresponder a actividades que sean parte del giro
ordinario del negocio para la promocion u ofrecimiento de productos o servicios,
de acuerdo con el objeto social del Banco.

o Esta prohibido el pago de viaticos a favor de terceros.

o El otorgamiento de regalos e invitaciones debe estar enmarcado dentro
de fines legitimos, estando prohibido su otorgamiento para efectos de obtener
una ventaja indebida o ilegal como contraprestacion.

7.3.2 Recepcion de Regalos e Invitaciones

Se prohibe a los empleados solicitar de manera directa o indirecta, en forma
tacita o explicita regalos e invitaciones. No obstante, los empleados podran
recibir Regalos e Invitaciones, siempre y cuando se cumplan las siguientes
condiciones

¢ No pueden ser en dinero, es decir, no podran recibir efectivo, cheques,
tarjetas débito, titulos valores, o cualquier otro documento que pueda ser
convertible en dinero.

e Elregalo o invitacidon no podra superar el 5% del valor del salario mensual
del colaborador que lo recibe y sin que dicho monto supere dos (2)
salarios minimos mensuales legales vigentes (SMMLV), acumulables
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durante un afo corriente; y no se reciban mas de una vez en el mismo
trimestre por parte del mismo tercero y no sean otorgados durante o
dentro de los tres (3) meses siguientes a la hegociacion con el tercero.

e En el caso de invitaciones, las mismas deberan corresponder a eventos
relacionados con el giro ordinario del negocio, con el ofrecimiento y/o
demostracion de productos o servicios o0 invitaciones a eventos con fines
académicos o de capacitacion.

¢ En ninguna circunstancia, el recibir el regalo o atencién puede tener la
capacidad de influenciar de manera indebida o ilegal en la conducta del
empleado.

Se entiende gue no se podran recibir regalos o invitaciones que no cumplan con
las condiciones antes mencionadas. Sin embargo, los regalos o invitaciones que
hubieren sido entregados o recibidos contrariando dichos parametros deberan
ser reportados al Vicepresidente del &rea respectiva o Gerente en su defecto y
al Lider Anticorrupcion, quienes deberan decidir si autorizan recibir o entregar el
regalo o invitacién. En el caso de los Vicepresidentes o quienes su superior
jerarquico sea el Presidente del Banco, deberan consultarlo con éste ultimo. En
el caso del Presidente, éste debera consultarlo con la Junta Directiva.

Las normas sobre obsequios y entretenimiento se aplican todo el afio, aun
durante los dias feriados, y no sélo se aplican a los colaboradores, sino también
a sus conyuges o familiares hasta en segundo grado de consanguinidad.

7.4Mecanismos de Soluciéon

Cuando se presenten conflictos de interés se definen los siguientes mecanismos
para su solucion:

7.4.1 A Nivel de Directivos
La solucion del conflicto se tratara por la Presidencia.

Como regla general cuando exista duda sobre: Si existe o no, conflicto de interés;
debe consultar con su superior jerarquico sobre si se debe someterse al
procedimiento formal, arriba detallado.

7.4.2 A Nivel de Colaboradores

El caso se planteara ante la Direccion de Gestion Humana de Cada Zona, la
Gerencia de Gestion Humana en Bogota y la Gerencia de Relaciones Laborales

184



en Direccién General, donde se evaluara el conflicto de interés que se pueda
presentar.

Cuando el caso lo amerite, se presentara para consideracion del Comité
Operativo Nacional integrado por: Vicepresidente de Recursos Humanos,
Gerente de Relaciones Laborales, Gerente de Seguridad Bancaria, Gerente de
Procesos y Proyectos.

8. OPERACIONES DE TESORERIA

Independiente de la obligatoriedad de las demas politicas consagradas en el
presente Codigo, los colaboradores del area de Tesoreria deben regirse por
criterios profesionales éticos y de buena fe, obviando en todo momento
consideraciones personales, previniendo y controlando riesgos, y cumpliendo las
politicas, procedimientos, controles y medidas de seguridad definidas para los
negocios propios de la Tesoreria.

Todas las operaciones que se realicen en la Tesoreria estaran sujetas a los
cupos, limites y atribuciones establecidas para cada contraparte, operacion y
funcionario. Cualquier operacion que sobrepase el cupo, limite y atribucién
conferida, debe ser autorizada previamente a su ejecucion ante la instancia

pertinente. Es deber de los colaboradores de la Tesoreria, velar por el
cumplimiento de sus propios limites y atribuciones y las que ha delegado.

Los colaboradores de las areas de Tesoreria en virtud de la ley y con el mejor
interés de los clientes y de la integridad del mercado, se obligan al cumplimiento
estricto de los siguientes principios basicos de la actividad bursatil.

8.1Principios2
8.1.1 Transparencia

Brindar informacion, cierta, suficiente, clara y oportuna sobre los productos que
promocione y las operaciones que realice en desarrollo de su objeto social.

8.1.2 Confidencialidad
Evitar revelar informacion privada relacionada con el mercado.

8.1.3 Uso Adecuado de lainformacion
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Todos los participantes deben evitar utilizar informacién privilegiada para su
beneficio o de terceros.

8.1.4 Lealtad

Se entiende como la obligacion que tienen los participantes de actuar con
honestidad, franqueza, fidelidad y objetividad respecto a todos los participantes
del mercado.

8.1.5 Profesionalismo

Los intermediarios del mercado de valores, deben siempre informar a su cliente
con base en informacion “seria, completa y objetiva” y teniendo en cuenta sus
necesidades.

8.1.6 Respeto alaley

Actuar de acuerdo con las disposiciones legales, especialmente con los deberes
de informacion contenidos en ellas, comunicando al cliente cualquier
circunstancia que pueda modificar su voluntad contractual.

8.2 Rumores

Los colaboradores del Banco se abstendran, en todo momento, de generar o
transmitir rumores de mercado o comentarios basados en ningun tipo de
informacion.

8.3 Informacién Privilegiada

No se debe negociar ningun contrato o transaccion sobre la base de informacion
no publica, de acuerdo con las leyes relevantes o concernientes a informacion
privilegiada o transparencia de precios.

8.4 Honestidad

Los colaboradores de Tesoreria, sus conyuges o personas financieramente
dependientes, deben reportar las operaciones con entidades restringidas, ya
sean intereses financieros, relaciones contractuales, laborales, de
asesoramiento o de consejo, solicitud o concesion de préstamos o fiducias y
condiciones especiales de negocios.

Se prohibe el favorecimiento a clientes, terceros u otras areas del Banco, con el
fin de sacar provecho de posibles ventajas de negocios.
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Ningun funcionario de area de Tesoreria podréa utilizar el nombre de la Entidad
para desarrollar actividades o ejecutar operaciones para las que no esté
autorizado; igualmente cuando se utilice el nombre del Banco para actividades u
operaciones autorizadas se haga con profesionalidad, evitando comprometer la
estabilidad financiera del Banco o poner en entredicho su imagen y credibilidad.

8.5 Intermediacion

Todas las actividades de intermediacion deben ser conducidas prudentemente
con base en los criterios, leyes y estipulaciones contenidas en las politicas y
procedimientos del Banco.

8.6 Operaciones

Los colaboradores de la Division de Tesoreria s6lo deben participar en aquellas
transacciones que estimen prudentes dentro de las condiciones existentes del

mercado.

Mantener su palabra en todas las negociaciones, tanto las que se realicen en el
mercado como internamente.

Rectificar y ajustar cotizaciones incorrectas que hayan sido efectuadas por
cualquier contraparte profesional en el mercado.

Reportar inmediatamente y obligatoriamente al nivel de Gerencia y Alta Direccion

gue considere necesario, cualquier irregularidad que se sospeche esta siendo
cometida por otros.

8.7 Manejo de Clientes

Generar confianza entre sus clientes a través de una actuacion transparente,
imparcial y de buena fe, sin anteponer intereses de indole personal.

Proporcionar a sus clientes toda la informacion que esté disponible y que sea de
importancia para la toma de decisiones fundamentales.

Asegurar que sus clientes conozcan la naturaleza de las operaciones que
celebren, asi como los riesgos que conllevan.

Hacer del conocimiento de sus clientes, las politicas de cobro por servicios, asi
como los eventuales gastos que conlleven las operaciones que celebren.
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8.8 Actualizaciéon en normatividad

Para el correcto desempefio de sus funciones y con el fin de cumplir con los
mejores estandares, los funcionarios de la Division de Tesoreria deben realizar
la lectura oportuna de la normatividad, circulares, politicas y demas documentos
emitidos por los 6rganos de control y supervision del sistema financiero y del
mercado de valores.

9. CANALES DE COMUNICACION
9.1. Linea Etica

El cumplimiento de la ética es responsabilidad de todos, la Linea Etica es un
mecanismo establecido por la Organizacion que permite a los colaboradores,
clientes, proveedores y contratistas del Banco comunicar de forma anénima, los
comportamientos mal intencionados que atenten contra las personas, los
activos, alguno de los principios o politicas establecidas en este cédigo y en
general contra la integridad del Banco.

La identificaciébn a tiempo y la resolucion de estas situaciones es vital para
mantener las relaciones sélidas del Banco hacia sus clientes, colaboradores y
accionistas.

La informacion suministrada para la investigacion es tratada con la maxima
confidencialidad, de conformidad con la Ley y las regulaciones aplicables.

9.2Comunicaciones Externas

La Direccion de Comunicaciones Institucionales es la Unica area autorizada al
interior del Banco para hacer declaraciones publicas en nombre del Banco.

Si un colaborador es contactado por un miembro de los medios, debe referirlo a
la Direccién de Comunicaciones Institucionales del Banco.

No se puede publicar ni anunciar ninguna informacion por escrito o en formato
electronico, dar un discurso, conceder una entrevista 0 hacer apariciones
publicas en las que se mencione al BANCO DE OCCIDENTE, sus operaciones,
clientes, productos o servicios, sin la autorizacion previa de la Direccion de
Comunicaciones Institucionales, quien a su vez debe informar al Presidente o en
su defecto al Vicepresidente Juridico, en caso de requerir su intervencion, como
anicos funcionarios autorizados para manejar declaraciones publicas.
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En el caso de elementos publicitarios estaran a cargo de cada Gerencia o
Direccion de Mercadeo, quienes solicitardn la aprobacién previa a su
Vicepresidencia respectiva o en su defecto a la Presidencia.

9.3Redes Sociales

La participacion de funcionarios a traves de redes sociales tales como Facebook,
Twitter, YouTube, entre otras, se hara a titulo estrictamente personal.

Ningun colaborador del Banco de Occidente se encuentra autorizado para
responder a comentarios, reclamos, preguntas, agradecimientos o ataques
hechos por otros usuarios de la red en los perfiles que el Banco tenga en las
diferentes redes sociales. EI Community Manager es el tnico portavoz oficial del
Banco de Occidente en estos canales.

En caso de tener cuentas o sitios web personales y/o grupales, privados y/o
publicos en cualquier red social, los colaboradores deben abstenerse de publicar
contenidos textuales o graficos que mencionen y comprometan la imagen y
reputacion del Banco de Occidente.

Estd prohibido para los colaboradores del Banco emitir comentarios
descalificadores o que atenten contra el buen nombre del Banco, los accionistas,
los compafieros de trabajo, clientes o superiores a través de las redes sociales.
Los colaboradores del Banco deben dar cumplimiento a lo establecido en las
politicas y procedimientos definidos al interior referentes al manejo y seguridad
de la informacion.

10.REGIMEN SANCIONATORIO

Hablar de sanciones implica la posibilidad de ocurrencia de acciones que estan
en contra de lo que normalmente se considera limites éticos 0 que estan en
contra de restricciones legales y que obedecen a actitudes irresponsables,
permisivas, negligentes, ineficientes u omisivas en el desarrollo comercial y
operacional de la Institucién, lo que acarrea una serie de sanciones para los
directivos y colaboradores responsables que seran impuestas por organismos
del Estado o por la propia Institucion, segun el caso.

Se debe prevenir y controlar las operaciones realizadas con los clientes, con el
objetivo que el Banco no sea utilizado como instrumento para el ocultamiento,
manejo, inversidn o aprovechamiento en cualquier forma, de dinero u otros
bienes provenientes de actividades delictivas, o para dar apariencia de legalidad
a las actividades ilicitas o a las transacciones o fondos vinculados a las mismas.

10.1 Sanciones Administrativas de Caracter Estatal
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Son las que aplica la Superintendencia Financiera de Colombia o cualquier otro
organo estatal competente a titulo personal a directivos o colaboradores, cuando
estos autoricen o ejecuten actos violatorios de los Estatutos o de alguna ley,
reglamento o de cualquier norma legal a que el Banco deba sujetarse.

Estas sanciones pueden ser:

10.1.1 Amonestacion

Es un llamado de atencidn por escrito, dirigido directamente al amonestado con
copia para el Representante Legal del Banco, en donde se manifiesta la
inconformidad y se advierte que de persistir la anomalia puede la sancion ser
mas exigente.

10.1.2 Sanciéon Pecuniaria

El Superintendente Financiero también puede imponer sanciones de caracter
econdmico. Las multas previstas graduables anualmente a partir del afio 2003
de acuerdo con IPC suministrado por el DANE. Podran ser sucesivas mientras
subsista el incumplimiento de la norma y se aplicaran sin perjuicio de la
existencia de un hecho punible (Articulo 209 del Estatuto Organico del Sistema
Financiero).

10.1.3 Suspension o Inhabilidad de Ejercicio Laboral Financiero

El Superintendente Financiero puede inhabilitar el desempefio de cargos que
requieran posesion ante la Superintendencia hasta por un término de cinco (5)
afnos.

10.1.4 Destitucion

Si la falta es de tal magnitud, el Superintendente Financiero mediante resolucion
motivada podra solicitar a la Junta Directiva o al Representante Legal del Banco,
segun sea el caso, la destitucion inmediata del directivo o colaborador, caso en
el cual, la gerencia de Recursos Humanos debe proceder a la cancelacién del
contrato de trabajo respectivo.

10.2 Terminacion Contrato de Trabajo
Si la actuacién del colaborador va en contra de las normas legales o internas,
por ejemplo, que se viole la reserva bancaria o se permita el ocultamiento y den

visos de legalidad a dineros provenientes de actividades ilicitas (incumplimiento
del SARLAFT), el Banco podra terminar el contrato de trabajo por justa causa.
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Esta medida procede de conformidad a lo indicado en la Introduccion de este
Cddigo y por los motivos que a continuacion se exponen:

10.2.1 Motivos de Caracter Externo

Cuando el Superintendente Financiero exige la remocion inmediata del directivo
o colaborador infractor de una norma legal o reglamento de carécter interno Las
Direcciones de Gestion Humana de cada Zona, la Gerencia de Gestion Humana
Bogota y la Gerencia de Relaciones Laborales DG debe cancelar el contrato de
trabajo con justa causa, medida que se toma en concordancia con el Cédigo
Sustantivo del Trabajo.

10.2.2 Motivos de Carécter Interno

Cuando un colaborador del Banco ha violado las disposiciones contenidas en
este Codigo, las normas internas, las normas aplicables emitidas por un ente de
control o de los hechos u omisiones a que se refieren las disposiciones legales
gue se mencionan en el Manual SARLAFT, o los hechos u omisiones que
modifiquen o adicionen tales normas”.

10.3 Acciones de Responsabilidad Civil

Si un colaborador obra con negligencia u omision en el desempefio de sus
funciones y perjudica con su actuacion a la Institucion o a una persona natural o
juridica, cliente o no del Banco, sera responsable civiimente de las pérdidas
econdémicas o morales sufridas por razén de las infracciones cometidas. Esta
norma esta consagrada en el Articulo 210 del Estatuto Organico del Sistema
Financiero.

10.4 Sanciones Penales

Sin perjuicio de las acciones tomadas por el Superintendente Financiero o por la
Institucién, el colaborador podra verse abocado a un proceso penal si con su
actuacion ha infringido la Ley penal, especialmente en los siguientes aspectos:

10.4.1 Corrupcion Privada
Articulo 250A del Cédigo Penal: El que directamente o por interpuesta persona
prometa, ofrezca o conceda a directivos, administradores, empleados o asesores

de una sociedad, asociacién o fundacién una dadiva o cualquier beneficio no
justificado para que le favorezca a él o a un tercero, en perjuicio de aquella,
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incurrira en prision de cuatro (4) a ocho (8) afios y multa de diez (10) hasta de
mil (1.000) salarios minimos legales mensuales vigentes.

10.4.2 Administracion desleal

Articulo 250B del Codigo Penal: El administrador de hecho o de derecho, o socio
de cualquier sociedad constituida o en formacion, directivo, empleado o asesor,
gue en beneficio propio o de un tercero, con abuso de las funciones propias de
su cargo, disponga fraudulentamente de los bienes de la sociedad o contraiga
obligaciones a cargo de ésta causando directamente un perjuicio
econdémicamente evaluable a sus socios, incurrird en prision de cuatro (4) a ocho
(8) afios y multa de diez (10) hasta mil (1.000) salarios, minimos legales
mensuales vigentes.

10.4.3 Soborno Transnacional

Articulo 433 del Codigo Penal: El que dé, prometa u ofrezca a un servidor publico
extranjero, en provecho de este o de un tercero, directa o indirectamente, sumas
de dinero, cualquier objeto de valor pecuniario u otro beneficio o utilidad a cambio
de que este realice, omita o retarde cualquier acto relacionado con el ejercicio
de sus funciones y en relacibn con un negocio 0 transaccion internacional,
incurrira en prision de nueve (9) a quince (15) afios, inhabilitacion para el ejercicio
de derechos y funciones publicas por el mismo término y multa de seiscientos
cincuenta (650) a cincuenta mil (50.000) salarios minimos legales mensuales
vigentes.

10.4.4 Utilizacion Indebida de Informacion Privilegiada

Articulo 258 del Cédigo Penal: ElI que como , asesor, directivo o miembro de una
junta u érgano de administracion de cualquier entidad privada, con el fin de
obtener provecho para si o para un tercero, haga uso indebido de informacion
que haya conocido por razén o con ocasién de su cargo o funcién y que no sea
objeto de conocimiento publico, incurrira en pena de prision de uno (1) a tres (3)
afios y multa de cinco (5) a cincuenta (50) salarios minimos legales mensuales
vigentes.

En la misma pena incurrird el que utilice informacién conocida por razén de su
profesién u oficio, para obtener para si 0 para un tercero, provecho mediante la
negociacion de determinada accion, valor o instrumento registrado en el Registro
Nacional de Valores, siempre que dicha informacion no sea de conocimiento
publico.
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10.4.5 Captacion Masiva y Habitual de Dineros

Articulo 316 del Cédigo Penal: El que desarrolle, promueva, patrocine, induzca,
financie, colabore, o realice cualquier otro acto para captar dinero del publico en
forma masiva y habitual sin contar con la previa autorizacién de la autoridad
competente, incurrird en prision de ciento veinte (120) a doscientos cuarenta
(240) meses y multa hasta de cincuenta mil (50.000) salarios minimos legales
mensuales vigentes.

Si para dichos fines el agente hace uso de los medios de comunicacion social u
otros de divulgacion colectiva, la pena se aumentard hasta en una cuarta parte.

10.4.6 Lavado de Activos

Articulo 323 del Cédigo Penal: El que adquiera, resguarde, invierta, transporte,
transforme, almacene, conserve, custodie o administre bienes que tengan su
origen mediato o inmediato en actividades de trafico de migrantes, trata de
personas, extorsion, enriquecimiento ilicito, secuestro extorsivo, rebelion, trafico
de armas, trafico de menores de edad, financiacion del terrorismo y
administracion de recursos relacionados con actividades terroristas, trafico de
drogas toxicas, estupefacientes o sustancias sicotrépicas, delitos contra el
sistema financiero, delitos contra la administracion publica, o vinculados con el
producto de delitos ejecutados bajo concierto para delinquir, o les dé a los bienes
provenientes de dichas actividades apariencia de legalidad o los legalice, oculte
o encubra la verdadera naturaleza, origen, ubicacion, destino, movimiento o
derecho sobre tales bienes o realice cualquier otro acto para ocultar o encubrir
su origen ilicito, incurrird por esa sola conducta, en prision de diez (10) a treinta
(30) afios y multa de seiscientos cincuenta (650) a cincuenta mil (50.000) salarios
minimos legales vigentes.

La misma pena se aplicard cuando las conductas descritas en el inciso anterior
se realicen sobre bienes cuya extincion de dominio haya sido declarada.

El lavado de activos sera punible aun cuando las actividades de que provinieren
los bienes, o los actos penados en los apartados anteriores, se hubiesen
realizado, total o parcialmente, en el extranjero.

Las penas privativas de la libertad previstas en el presente articulo se
aumentaran de una tercera parte a la mitad cuando para la realizacion de las
conductas se efectuaren operaciones de cambio o de comercio exterior, 0 se
introdujeren mercancias al territorio nacional.

El aumento de pena previsto en el inciso anterior, también se aplicara cuando se
introdujeren mercancias de contrabando al territorio nacional.

10.4.7 Omisién de Control

193



Articulo 325 del Cédigo Penal: EI miembro de junta directiva, representante legal,
administrador o empleado de una institucion financiera o de cooperativas que
ejerzan actividades de ahorro y crédito que, con el fin de ocultar o encubrir el
origen ilicito del dinero, omita el cumplimiento de alguno o todos los mecanismos
de control establecidos por el ordenamiento juridico para las transacciones en
efectivo incurrira, por esa sola conducta, en prision de treinta y ocho (38) a ciento
veintiocho (128) meses y multa de ciento treinta y tres punto treinta y tres
(133.33) a quince mil (15.000) salarios minimos legales mensuales vigentes.

10.4.8 Testaferrato

Articulo 326 del Codigo Penal: Quien preste su nombre para adquirir bienes con
dineros provenientes del delito de narcotrafico y conexos, incurrird en prision de
noventa y seis (96) a doscientos setenta (270) meses y multa de seiscientos
sesenta y seis puntos sesenta y seis (666.66) a cincuenta mil (50.000) salarios
minimos legales mensuales vigentes, sin perjuicio del decomiso de los
respectivos bienes.

La misma pena se impondra cuando la conducta descrita en el inciso anterior se
realice con dineros provenientes del secuestro extorsivo, extorsion y conexos y
la multa sera de seis mil seiscientos sesenta y seis puntos sesenta y seis
(6.666.66) a cincuenta mil (50.000) salarios minimos legales mensuales
vigentes, sin perjuicio del decomiso de los respectivos bienes.

10.4.9 Enriquecimiento llicito de Particulares

Articulo 327 del Cdédigo Penal: El que de manera directa o por interpuesta
persona obtenga, para si 0 para otro, incremento patrimonial no justificado,
derivado en una u otra forma de actividades delictivas incurrira, por esa sola
conducta, en prision de noventa y seis (96) a ciento ochenta (180) meses y multa
correspondiente al doble del valor del incremento ilicito logrado, sin que supere
el equivalente a cincuenta mil (50.000) salarios minimos legales mensuales
vigentes.

11.19.13 Favorecimiento
Articulo 446 del Codigo Penal: El que tenga conocimiento de la comision de la
conducta punible, y sin concierto previo, ayudare a eludir la accion de la

autoridad o a entorpecer la investigacion correspondiente, incurrira en prision de
dieciséis (16) a setenta y dos (72) meses.

194



Si la conducta se realiza respecto de los delitos de genocidio, desaparicion
forzada, tortura, desplazamiento forzado, homicidio, extorsion, enriquecimiento
ilicito, secuestro extorsivo, trafico de drogas, estupefacientes o sustancias
psicotropicas, la pena sera de sesenta y cuatro (64) a doscientos dieciséis (216)
meses de prision.

Si se tratare de contravencion se impondra multa.

11.19.14 Delitos asociados a FCPA

El que dé u ofrezca dinero u otra utilidad a un servidor publico, incurrira en los
siguientes delitos, segun sea el caso:
¢ A Funcionario Publico Nacional: Incurrira en el delito de Cohecho por dar
u ofrecer, de acuerdo con el Cédigo Penal Colombiano, Titulo XV Delitos
contra la administracion publica, Capitulo Tercero, Art. 407.
e A Funcionario Publico Extranjero: Incurrira en el delito de Soborno
Transnacional, de acuerdo con el Cédigo Penal Colombiano, Titulo XV
Delitos contra la administracion publica, Capitulo Once, Art. 433.

12.GLOSARIO
Back Office: Area de Registro Contable de Operaciones de Tesoreria.

Clientes: Son las personas naturales o juridicas con la que se establece y/o
mantiene una relacion de tipo legal o contractual en el suministro de cualquier
producto propio de su actividad o para la prestacion del algun servicio.

Corresponsales No bancarios: Son las personas naturales o juridicas que
mediante un contrato de concesién ofrecen a la comunidad en general, servicios
bancarios que por diversas razones el Banco no los puede prestar directamente.
DANE: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica.

Directivos: Se determina asi a los miembros de la Honorable Junta Directiva del
Banco de Occidente.

E. O. S. F.: Estatuto Organico del Sistema Financiero.

Empleado/Colaboradores: Son las demas personas con vinculacion laboral
con el Banco de Occidente, encargadas de aplicar y controlar las politicas,
normas y procedimientos ordenados por la Ley, los Estatutos, o por los directivos

de la Institucion.

Front Office: Area de Negocios de la Tesoreria.
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IPC: indice de Precios al Consumidor.
LA/FT: Lavado de Activos/Financiacion del Terrorismo.
Middle Office: Area de Evaluacion de Riesgos de la Tesoreria.C

OFAC: Oficina de Control de Activos Extranjeros del Departamento del Tesoro
de E.E. U.U.

ONU: Organizacion de Naciones Unidas.

PEPS: Personas Publicamente Expuestas.

Proveedores: Son las personas naturales o juridicas que mediante un contrato
prestan sus servicios al Banco para suministrar bienes o productos para el
adecuado desarrollo de la actividad institucional.

SAES: Servicios Administrativos Especiales.36

SARLAFT: Sistema de Administracion de Riesgo de Lavado de Activos y de la
Financiacion del Terrorismo.

STAFF: Soporte. Tercerizacion (Outsourcing): Son las personas naturales o
juridicas que mediante la celebracion de un contrato, presta sus servicios y
conocimientos para realizar un trabajo especifico en las areas comerciales,
administrativas u operativas del Banco.

UIAF: Unidad Especial de Informacion y Andlisis Financiero.
Usuarios: Son las personas naturales o juridicas que para su beneficio o en

favor o por cuenta de un cliente, en forma ocasional utilizan los servicios que la
Institucién ofrece a sus clientes y a la comunidad en General.
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ANEXO 6. Tabulacion por cada item (12) del cuestionario MbM

item 1: lo mas importante para mi es tener un empleo estable.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS PORCENTAJE
Completamende de acuerdo 10 83,33%
Basicamente de acuerdo 2 16,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 2: prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi

cuenta.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS PORCENTAJE
Completamende de acuerdo 2 16,67%
Basicamente de acuerdo 4 33,33%
Parcialmente de acuerdo 5 41,67%

Un poco de acuerdo 1 8,33%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 3: un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
trabajador para la empresa.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS PORCENTAJE
Completamende de acuerdo 7 58,33%
Basicamente de acuerdo 5 41,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%
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ftem 4: buscar aquello que te haga feliz es lo méas importante en la vida.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS PORCENTAJE
Completamende de acuerdo 10 83,33%
Basicamente de acuerdo 2 16,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 5: la seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante

para mi.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS PORCENTAJE
Completamende de acuerdo 10 83,33%
Basicamente de acuerdo 2 16,67%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

item 6: mis amigos significan méas que casi ninguna otra cosa para mi.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 0 0,00%
Basicamente de acuerdo 0 0,00%
Parcialmente de acuerdo 5 41,67%

Un poco de acuerdo 2 16,67%
No de acuerdo 5 41,67%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 7: la mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo
gue realmente son.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 0 0,00%
Basicamente de acuerdo 4 33,33%
Parcialmente de acuerdo 7 58,33%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 1 8,33%
TOTAL 12 100,00%
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FUENTE: Elaboracion propia

item 8: quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 6 50,00%
Basicamente de acuerdo 3 25,00%
Parcialmente de acuerdo 3 25,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

ftem 9: para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 3 25,00%
Basicamente de acuerdo 2 16,67%
Parcialmente de acuerdo 2 16,67%

Un poco de acuerdo 2 16,67%
No de acuerdo 3 25,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 10: es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
compaferos de trabajo.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 1 8,33%
Basicamente de acuerdo 0 0,00%
Parcialmente de acuerdo 4 33,33%

Un poco de acuerdo 5 41,67%
No de acuerdo 2 16,67%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia
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ftem 11: la valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinion de ninguna otra persona.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS [ PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 8 66,67%
Basicamente de acuerdo 0 0,00%
Parcialmente de acuerdo 2 16,67%

Un poco de acuerdo 1 8,33%
No de acuerdo 1 8,33%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

ftem 12: perseguir los suefios es una pérdida de tiempo

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 0 0,00%
Basicamente de acuerdo 1 8,33%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 11 91,67%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

ftem 13: un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente te acuerdo 5 41,67%
Basicamente de acuerdo 3 25,00%
Parcialmente de acuerdo 3 25,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 1 8,33%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia
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item 14: prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto
con otros clientes o compaferos de trabajo.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS [ PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 4 33,33%
Basicamente de acuerdo 4 33,33%
Parcialmente de acuerdo 1 8,33%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 3 25,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 15: me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que
yo he conseguido.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 5 41,67%
Basicamente de acuerdo 2 16,67%
Parcialmente de acuerdo 4 33,33%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 1 8,33%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

item 16: lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis

propios limites.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 5 41,67%
Basicamente de acuerdo 6 50,00%
Parcialmente de acuerdo 1 8,33%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia
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ftem 17: uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es
el plan de seguros de enfermedad de la empresa.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 5 41,67%
Basicamente de acuerdo 0 0,00%
Parcialmente de acuerdo 3 25,00%

Un poco de acuerdo 2 16,67%
No de acuerdo 2 16,67%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

ftem 18: formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante

para mi.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 12 100,00%
Basicamente de acuerdo 0 0,00%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia

ftem 19: mis logros me proporcionan una importante sensacion de

autorrespeto.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 11 91,67%
Basicamente de acuerdo 1 8,33%
Parcialmente de acuerdo 0 0,00%

Un poco de acuerdo 0 0,00%
No de acuerdo 0 0,00%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia
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ftem 20: prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas
nuevas.

CLASIFICACION NUERO DE RESPUESTAS | PORCENTAJE
Completamente de acuerdo 0,00%
Basicamente de acuerdo 16,67%
Parcialmente de acuerdo 75,00%

Un poco de acuerdo 0,00%

No de acuerdo 8,33%
TOTAL 12 100,00%

FUENTE: Elaboracion propia
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Anexo 7: Resultados del clima laboral del afilo 2019 del Banco de Occidente
de la oficina de Santander de Quilichao.

Great Place to Work - 2019
Banco de Occidente
Porcentajes de Aceptaciéon 'E o
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23 258 | 2 53
Credibiidad 88 92
Comunicacion a9 23
Informaocion 85 2
Mijefe me manfiene informodo scbre asunics y cambics importantes &7 92
Mijefe comunica de forma clara sus expectativas %0 93
Accesibiidod 70 73
Puedco hacer cualquier pregunta razenable o mijefe y recibir una respuesta directa 70 23
Mijefe es occesible y es faci hablar con &l %0 93
Competencia 71 74
Coordinacién 21 93
Mijefe conduce el frabajo de forma competente $2 74
Mijefe hoce un buen frabaojo en lo gsignacion y coordinacion de persongs 85 0
Los colaboradores que han side vinculades a nuestra empresa se han adaptade bien a nuestra cultura o5 B
Delegacién 28 97
Mijefe confia en gue la gente hace un buen frabaje sin tener que supervisarla de forma confinua 22 oz
Aqui nos dan lo autenomia necesaria para efectuar nuestro frobajo de forma adecuada 83 92
Vision: Mi jefe fiene una visién clara de hacia dénde debe ir la crganizacicn y come alcanzaria 74 28
Integridad 85 [ S0 88 a8
Confiabiidad 74 a1 83 7 &0
Mijefe cumple sus promesas ag ez o4 20 21
Mijefe hace lo que dice &7 FZ 74 70 F1
Un despido masive seria ko Oifime gue posaria en esta empresa 44 57 60 51 El
Henestidad: Mijefe conduce el rabaje de forma honesta y ética 94 B 57 94 £
Respeto &7 1 FZ 88 &8 92
Apoyo 24 22 El 3 aé 94
Desarcllc - Valoracisn profesional 83 85 %0 a7 [
Agui me ofrecen formacién u oiras formas de desarrolio para crecer laboralimente 77 86 88 86 4
Tengo los recursos ¥ equipos necesarios para realizar mi rabojo a8 %0 21 88 84
Recconocimiento - Valoracion personal 24 88 a8 85 86 89
Mijefe reconoce el esfuerzo y trabajo adicicnales a3 &7 87 24 a5 a9
Mijefe reconoce que pueden cometerse "ercres involuntarics” al hacer el frabaje a5 28 %0 85 a8 ag
Participacién a3 21 93 28 A8 a8
Mijefe incentiva, considera y responde con interés o nuesiras sugerencias £ ideas a8 21 °Z 87 a7 ag
Mijefe invelucra a los personas en los decidiones que impactan sus acfividades o su ambisnte de faboje &7 FZ 73 88 90 88
Cuidado 20 g3 3 71 g1 93
Entornc de frabojo 21 o4 ¢4 22 21
Este &5 un lugar fiicamente segure para trabajar 24 o5 g5 T4 92
Este &5 un lugar psicoiégica y emocionalimente saludable para trabajor 88 F1 g2 &7 86
MNuesiras instalacicnes confribuyen a que haya un buen ambiente de frabajc 91 74 85 74 95
Vida perscnal 88 °Z 83 20 20 86
Puedec tomarme fiempe fibre, de forma coordinada, cuando debe atender una necesidod persenal g1 92 g2 = [ 87
Agui nes animan o equiibrar el rabaojo con o vida personal 81 8 F0 85 34 37
Mi jefe demuesira interés en mi como persena y ne tan sclo como colaborador 58 T2 #3 0 93
Aqui tenemos beneficios que aprecic 23 P& 96 25 25 a9
Imparciaidad 79 24 as 79 80 | 87
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Great Place to Work - 2019
Banco de Occidente
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Equidad 7z 77 80
Eguidad &n la remuneracién &2 70 iz
Alas personas se les paga de forma adecuada por su rabaje 54 &0 82
Siente que recibo una participocion adecuada de los beneficios que obtiene lo empresa 70 20 82
Equidad en el raic 82 88 89
Agui fedos tenemos la operfunidad de recibrr un reconccimiento especial 71 80 82
Aguilas perscnas, no importa cudl sea su posicién en lo empresa, reciben un buen trafe 73 55 95
Ausencia de favoritisme 7z 78 &1
Los ascensos son cbienides por quienes mds los merecen 42 48 71
Mi jefe evita el fawvorifismo 81 B& a7
Las perscnas evitan las infigas como medic para conseguir cosas 74 82 54
Justicia 21 ¢4 o4 21
Jusficia en ¢! iraic g las personas 96 7 57 76
Los personas sen fratadaos con lusticia independientemenie de su edad 73 95 75 74
Las perscnas sen fratadas con justicio independientemente de su idenfidad &tnica 57 8 58 &
Las perscnos sen tratadas con justicio independisntemente de su sexc 7 8 78 76
Los personas sen fratadaos con justicia independientemente de su orenfacidén sexual 97 5 98 57
Los personas sen fratadas con jusficia independientemente de su condicién socicecondmica 96 8 76 76
Caopocidad de apedacién: 5ifuese fratade de forma injusia, tendria lo oportunidad de ser escuchado y B6 0 71 B6
Camaraderia 90 93 4 91
Fraternidad #1 3 74 71
Puedec comportarme de forma natural en milugar de frabaje 24 ¢5 95 92
Agqui celebrames evenios especiales 21 95 P4 4
Las personas agui se preccupan por las demas &7 0 32 a7
Hospitalidad 73 75 #é 73
Hospitalidad del lugar 52 75 g5 72
Este 5 un lugar ocogeder para frabajar 52 95 98 23
Es enfretenide frabajor agui 52 74 25 21
Hespitalidad de las perscnas 54 Té 94 94
Cuande alguien ingresa aqui, se le hace sentr bienwvenido 57 ba:] 28 D4
Cucnde las perscnas cambian de funcién o dreg se les hoce senir rGpidamentes "en casa” 51 74 75 72
Senfide de equipoe &7 F1 73 a7
Agui hay un sentimientc de familia ¢ de eguipo 30 73 G4 71
Siento que estamos todes "en el mismo barco” 77 &7 0 83
Puedo contor con la ayuda de mis comparfieres g1 93 74 23
Crgula 22 95 ES 93
Crgulle por el trabajo perscnal 55 & 24 25
Mi contribucién agui es importante 36 77 25 k]
Mi fraboje fiene un significado especial pora mi: éste no es un frabajo mas 93 95 F5 73
Crgullc del equipc %0 74 74 92
Cuandec ves ko que legramos. me siento crgullcse de mi equipo 57 78 98 97
Las personas aqui estdn dispuestas a dor mds de si, para hacer su frabajo a3 [ g1 a7
Orgulc de la empresa 72 75 75 73
Quierc frobajor aqui por mucho tiempe 88 71 72 0
Siente orgulle al deciies a oiros que trabaje agui 26 57 97 37
Agui, nos gusta veni a rabajar 2 75 P& 74
Me siento bien por la forma come contribuimes o la comunidad 71 74 95 72
Apreciacién General: Tomandc tode en consideracion. yo dria que éste es un gran lugar para trabajar 92 95 95 92
Indicador del vinculo Emprasa - Colaborador 96 38 o8 37
Estilo de los ideres 84 2% 20 28
Los jefes me mantienen informade sobre asuntos y cambios importantes 83 0 73 88
Los jefes comunican de forma clara sus expectativas 85 %0 o2 a8
Puedc hocer cualquier pregunta razonable a losjefes y recib una respuesta directa 87 %0 21 28
Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos 88 51 72 ag
Los jefes conducen e rabajo de forma competente 0 3 74 F0
Los jefes hacen un buen trabaojo en lo asignocién y coordinacion de personas 20 a5 [ az
Les jefes confian en que la gente hace un buen frabajo sin tener que supervisarla de ferma continua 87 1 o2 28
Los jefes fienen una visién clara de hacia dénde debe r la crganizacién y céme alcanzaria Eal 35 ] 35
Los jefes cumplen sus promesas a5 &7 Edl a7
Los jefes hacen lo que dicen 85 [ 21 a7
Los jefes conducen el frabajo de forma honesta y éfica G4 o5 74 93
Los jefes reconccen el esfuerze y trabajo adicicnales 74 82 84 78
Las jefes reconccen que pueden cometerse "erores inwvoluntarics” al hacer el trabojo e 82 24 20
Los jefes incentivan, consideran y responden con interés g nuestros sugerencios € ideas 82 &7 a9 83
Los jefesinwvelucran a las perscnas en las decisicnes que impoctan sus actividodes ¢ su ombiente de &1 a7 a7 85
Los jefes demussiran interds en mi como persona ¥ no tan sole come colaborador 8é 21 72 a9
Los jefes evitan el fawvoritismo 72 e a2 75

Fertalezas
Espacics de Mejoramientc
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