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RESUMEN

El trabajo de investigaciéon; Es importante desde el punto de vista metodolégico
porque sigue todos los paso para resolver una situacion problematica, Es
importante destacar que el Banco Bicentenario es una institucion financiera del
Estado Venezolano, por tal motivo su capital humano debe tener una excelente
capacidad de atencién a sus clientes, deben estar claro en mejorar sus gestion y
ser cada dia mas eficiente, esto hace que el Banco Bicentenario, C.C. El Dorado
Edo Barinas, mantenga su credibilidad como ente publico financiero al servicio de
sus clientes y ciudadania. El estudio es de tipo descriptivo con disefio no
experimental, es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables,
es decir, es investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes., Para recoger la informacion se utilizd la técnica de la entrevista
con la encuesta como instrumento, La confiabilidad se establecié a través del
Alpha de Cronbach, con resultado de 0,90, altamente confiable. Se concluy6 que
En la generacion de ventajas competitivas, los procesos de captacién, desarrollo y
retencion del talento, son fundamentales para las empresas. De ellos,
especificamente la retencion del talento se ha convertido en el principal reto
debido al crecimiento de las propias empresas y la escasez de talento en el
mercado. A ello hay que anadir la mayor predisposicion de los jovenes a cambiar
de trabajo con mayor frecuencia.

Palabras claves: Talento humano , productos financieros , promocién



INTRODUCION.

En estos ultimos anos, el desarrollo sobre el talenmto humano, esta
haciendo evaluado en las organizaciones, de esta manera para conseguir
buenos resultados en la busqueda de un personal calificado, eficiente y
comprometido con la institucion, es asi que nace la administracioin del
talento humano. Siendo la gestion del talento humano la capacidad que
puede tener una persona de realizar con mucha facilidad y con aptitud una
tarea espeficica en su puesto detrabajo, mejorando significativamente la
productividad, lo cual implica utilizar el fortalecimiento de las competencias
como herramientas para la gestién del talento humano en la promocion de

productos financieros.

Es importante destacar que las entidade financieras han comprendido la
necesidad del uso de distintas estrategias para fortalecer las funciones
operativas del talento humana, basadas en crear el fotalecimiento de las
competencias en la promocién de productos financieros, de esta manera se
eleva el rendimiento operativo del negocio de ventas de los productos que
promociona el Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas, dando una

buena calidad de servicios a sus clientes.

Por ello la investigacion se sentra en analizar las competencias del
talento humano en la promocién de productos financieros, Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afo 2021.Los bancos han
diversificado su cartera de productos financieros para establecer
competencia en el mercado, donde el capital humano debe estar bien
preparado en el fortalecimiento de las competencias del negocio de los

productos financieros, adoptando nuevos sistema de gestion y formulando su



estrategia en un entorno de creciente, competitividad para bancarizar al
mayor numero de cliente y masificar las oportunidades de negocio y

crecimiento del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas.

Las consideraciones anteriores, se hizo referencia que quienes estén al
frente de las organizaciones financieras tienen ahora la obligacion de

prepararse mas para

enfrentar los nuevos retos que se estan generando en el sistema bancario
venezolano, el talento humano debe estar preparado para los combios que
se tienen que producir, en primer lugar la toma de conciencia que se tienen
que dar, principalmente el talento humano dandole una mejora continua de
los procesos de formacién del rol que deben desempefiar como ejecutivo de

la banca.

Es importante destacar que el Banco Bicentenario es una institucion
financiera del Estado Venezolano, por tal motivo su capital humano debe
tener una exelente capacidad de atencidn a sus clientes, deben estar claro
en mejorar sus gestion y ser cada dia mas eficiente, esto hace que el Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas, mantenga su credibilidad como

ente publico financiero al servicio de sus clientes y ciudadania.

De esta manera el alto nivel competitivo es un rasgo distitivo del mundo
actual, en el fortalecimiento de las competencias del talento humano del
Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas, juega un papel importante,
constituyen elementos clave para poder elevar la calidad del servicio
financiero. Segun Alvarez de Zayas. (2017) establece que “El proceso de
formacion profesional entendido como el proceso mediante el cual se
contribuye a formar las cualidades de la personalidad del sujeto que se
desempenara como profesional durante la solucién de los problemas que se

le presenten en su esfera laboral con un profundo sentido innovador”.



Al fomentar nuevas competencias del talento humano para fortalecer la
promocién de productos financieros del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado
Edo Barinas, se podria llegar a una gran transformacion de nuevas ideas de
negocios financieros y asi lograr que se desarrollen los nuevos modelos de
atencion, promocion de ventas de los productos financiero bajo la concepcion

de las politicas publicas ligadas al sector financiero del Estado Venezolano.

La investigacion permitira determinar el fortalecimiento de las
competencias del talento humano en la promocion de productos financieros,
influye en la productividad del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Edo
Barinas, Afo 2021, en tal sentido esta problematica aportara como resultado
la capacitacion del talento humano para elevar el fortalecimiento de las
competencias del talento humano en la promocion de productos financieros

para elevar su calidad de servicio y productividad.

En concordancia, con lo antes sefalado, y para una mejor comprension y
orden, se ha dado una estructura a la presente investigacion, conformandose

en capitulos, los cuales se describen de manera sintetizada a continuacion:

Capitulo |, se presenta el problema, argumentando su planteamiento, los
objetivos, justificacion general y especificos, justificacion, alcance vy

limitaciones.

Capitulo II, el marco tedrico, los antecedentes de investigacion, las bases

tedricas, conceptos basicos, base legal, variables y definicion de términos.

Capitulo lll, en este se describe el marco metodoldgico, contiene el disefo,
tipo y disefilo de la investigacion, asi como las unidades de investigacion
(poblacion, muestra), técnicas e instrumentos de recoleccién de datos,

validez y confiabilidad del instrumento.

Capitulo IV analisis de los resultados



Capitulo V conclusiones y recomendaciones



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento y Formulacién del Problema.

El origen mundial de la administracion de recursos humanos se remonta a
inicios del nacimiento de la revolucion industrial en gran Bretafia a mediados
del siglo XVII, ésta nace como actividad mediadora intentando conciliar el
capital y el trabajo entre personas y organizaciones, disminuyendo asi el
conflicto laboral para la época. Alrededor de los afios 50' pasa a ser
denominado administracion de personal, teniendo como funcién, administrar
a las personas de acuerdo a la legislacion laboral vigente y solucionar los

conflictos presentados de forma espontanea.

En la actualidad, todas las organizaciones, pequenas, medianas y
grandes se encuentran afectadas por la globalizaciéon. En este sentido la
competitividad es cada vez mayor y mas complejas, esto hace que las
organizaciones comienzan a buscar apoyo a nivel internacional, buscar
ventajas competitivas en el area de talento humano. A través de la
globalizacion las organizaciones deben alcanzar todo tipo de recursos, para
que la organizacién estén aportando resultados positivos en los negocios de

su pais, esto se debe al manejo efectivo del talento humano.

Dentro de las organizaciones del sector publico se establece a nivel
mundial que el talento humano juega un papel muy importante, dentro de sus
funciones operativas y para ellos deben ir preparandose para asumir los
cambios de paradigma de las organizaciones. Por lo tanto, Segun Mera.

(2005) establece que “la globalizaciéon ha impulsado a las empresas a crear



nuevos meétodos de gestion de los recursos humanos para obtener el éxito
en la internacionalizacién de las empresas, todo ello dependen del grado de
internalizacidon que exista en cada momento.” En tal sentido se plantea
conocer como el talento humano de las organizaciones multinacionales,
establecen modalidades para una buena integracion y adaptacion de nuevos

procesos.

América latina, con el surgimiento de las nuevas competencias del talento
humano, estableciendo su crecimiento en el area de las tecnologia de la
informacion y comunicacion (TIC’s), han favorecido considerablemente la
gestion de informacion y proporciona las mejores alternativas, con el objetivo
de servir de apoyo a la gestion del talento humano, tanto a nivel gerencial
como operativo, brindando también informacion que pueda utilizarse en
procesos de planificacion y mejorar en todo aspecto la eficiencia de la

organizacion.

El Sistema Bancario Venezolano, su caracteristica fundamental que la
identificd hasta 1994, gener6 una serie de problemas en su funcionamiento,
que se derivaron en un incremento de los costos financieros y operativos,
reducciéon de la capacidad de préstamos, limitacion de la captacion de
fondos, fraccionamiento innecesario de los servicios y concentracion de
instituciones financieras y no financieras en conglomerados econdémicos,

pertenecientes a un mismo grupo de accionistas.

Asimismo, la falta de regulacién por parte de los entes gubernamentales,
la alta dependencia con el sector publico y la falta de inversion extranjera en
los bancos e institutos de crédito, impidieron que se produjese una mayor
competencia entre las instituciones financieras y se incrementase la
eficiencia y la calidad de los servicios .que prestaban, y en cierto grado,

desvirtuo su posicidn intermediadora.
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En tal sentido cuando el estado comenzé a comprar instituciones
financieras y romper con el monopolio que se tenia en este sector por capital
privado, luego paso a ser uno de los mayores empleadores del sector, de
esta manera el talento humano que comenzo a trabajar en la banca oficial
no contaba con las competencias de promocionar los productos financieros.
En tal sentido el Banco Bicentenario nace de la fusionan: Bancos
Banfoandes Banco Universal, Compafia Andénima, Banco Confederado,
S.A., Bolivar Banco, C.A. y C.A. Central Banco Universal, y la consecuente
extincion de las personalidades juridicas de las citadas sociedades

mercantiles incorporadas.

El ente resultante de la fusion se denominara Banco Bicentenario Banco
Universal, C.A. Producto de dicha fusion se traslada el patrimonio de las
sociedades mercantiles incorporadas al Banco Bicentenario, Banco
Universal, C.A., de conformidad con lo establecido en el articulo 346 del

Cddigo de Comercio.

La fusidn por incorporacion surtira efectos a partir del registro y
publicacion de los Estatutos Sociales del Banco Bicentenario Banco
Universal, C.A., de las Actas de Asambleas Generales Extraordinarias donde
se acordaron las decisiones antes indicadas, del ejemplar de la Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela contentiva de la
correspondiente autorizacion, de los estados financieros; asi como del oficio
por medio del cual se notificd dicha autorizacion, todo ello de conformidad
con lo previsto en el articulo 79 de Decreto con Rango, Valor y Fuerza de
Ley de Reforma Parcial de la Ley General de Bancos y Otras Instituciones
Financieras y la Resolucion N° 01-0700 de fecha 14 de julio de 2000,
emanada de la Junta de Regulacion Financiera, publicada en la Gaceta
Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela N° 5.480 Extraordinario del
18 de julio de 2000, por la cual se dictan las Normas Operativas para los

Procedimientos de Fusiéon en el Sistema Bancario Nacional.
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Los cambios experimentado en el sector publico como en el privado han
dado lugar a la necesidad de optimizar el manejo de la banca publica, con la
finalidad de modernizar y mejorar la gestion en la promociéon de los
productos financieros, de esta manera la improvisacion no tiene lugar en las
instituciones financieras, ya que todo proceso lo importante son las normas
legales, para que la transparencia, disciplina y control estén como
herramienta para alcanzar la eficiencia, eficacia y efectividad. Segun Parra
(2005): " La administracion Publica es el contenido esencial de la actividad
correspondiente al Poder Ejecutivo, y se refiere a las actividades de gestion,

que el titular de la misma desempenfa sobre los bienes del Estado.” (p.35).

Se puede decir que los Bancos perteneciente al sector financiero del
Estado Venezolano, son organizaciones e instituciones publicas, el talento
humano que labora en el sector financiero del Estado Venezolano se rige
por la Ley de Estatuto de Funciones Publicas, su primordial necesidad,
consiste en desarrollar el principio de la legalidad con la eficiencia y eficacia
del talento humano. Tomando en cuenta que las instituciones financieras
como ente rector de la intermediacion y prestadora servicios financieros,
deben tener preparado al talento humano en el fortalecimiento de las

competencias en promocionar los productos financieros.

En este sentido el Banco Bicentenario C.C. El Dorado Edo Barinas,
requiere que el talento humano asuma un buen papel laboral, en relacion de
generar una buena gestion en las competencias de promocionar los
productos financieros y de esta manera brindar una atencién personalizada a

los clientes del banco.

En este contexto, se observd que el talento humano del Banco
Bicentenario C.C. El Dorado Edo Barinas, Afo 2021. Presentan
insuficiencias en el fortalecimiento de las competencias del talento humano

en la promocién de productos financieros, lo que les imposibilita administrar
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con mayor eficiencia y eficacia, la promocién de actividades, sistema

operativo y normas legales.

El talento humano es el que permite que las empresas obtengan mejores
resultados y cumplan todas sus metas de una manera mas sencilla, he aqui
gue sean un elemento decisivo para el éxito o el fracaso de las mismas, Su
principal finalidad es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales
entre los directivos y colaboradores de la empresa en todas las areas. Se
trata de una vision integral con el fin de optimizar las relaciones entre los

trabajadores y la empresa.

Es por ello que las funciones de la gestion humana son: Presentar,
coordinar, organizar y ejecutar programas de seleccién, promocion y
bienestar social del equipo de trabajo. Coordinar y responder por el pago de

sueldos y liquidacion cuando corresponda.

La situacion antes descrita que conduce a las siguientes interrogantes de
investigacion:

¢ Como es el estado actual Diagnosticar el estado actual de talento
humano en el desarrollo de sus funciones para la promocién de productos

financieros del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 20227.

¢ Cuales son las dimensiones y competencias de talento humano en el
desarrollo de sus funciones para la promocion de productos financieros del

Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, ano 20227

¢, Se podra evaluar la implementacién de estrategias gerenciales orientadas a
las competencias del talento humano en el desarrollo de sus funciones para
la promocion de productos financieros del Banco Bicentenario, C.C. El

Dorado, Barinas, ano 20227
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo general

Analizar las competencias del talento humano en la promocion de
productos financieros, Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio
2022.

1.2.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar el estado actual del talento humano en el desarrollo de
sus funciones para la promocién de productos financieros del Banco

Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022.

e Determinar las dimensiones y competencias del talento humano en el
desarrollo de sus funciones para la promocion de productos
financieros del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio
2022.

o Evaluar la implementacion de estrategias gerenciales orientadas a las
competencias del talento humano en el desarrollo de sus funciones
para la promocion de productos financieros del Banco Bicentenario,
C.C. El Dorado, Barinas, ano 2022
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1.3 Justificacion de la Investigacion.

La investigacion llevada acabo tiene la vision de contribuir con otras
investigaciones sobre el area financiera de esta manera se podra proponer
alternativas para gestionar la calidad de servicio dada por el talento humano
en la satifaccion a sus clientes.

La investigacion enfatizara algunos vacios en la gestion de las
competencias del talento humano en la promocion de los productos
financieros, tomando en cuenta la busqueda del beneficio y crecimiento de la
cartera de negocio del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas, el
propocito inicial es maximizar la utilidades y obtener el mayor indice de
rentabilidad posible para la institucion y prestar un buen servicio a los
clientes, esto se logra mediante el fortalecimiento de las competencia del
talento humano.

Se relaciona la gestidn del talento humano con una recuperacionen, en la
productivida, asi mismo se destaca que un 96% de la gestion y desarrollo
del talento humano son parte importante para el crecimiento del Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado Edo Barinas.

Para estar a la altura esta investigacion cuenta con la exigencias que
demandan los clientes a la institucion, deben contar con un Plan de
Fortalecimiento de las Competencias del Talento Humano en Ila
Promocién de Productos Financieros,
adecuado a las nuevas leyes y normas juridicas dictadas por el Gobierno
Nacional y SUDEBAN. Tomando encuenta lo economico, politico y social
como también saber coexistir con los grades cambios en todo los ordenes
que vive el pais.

En este mismo orden de ideas, es importante destacar que la puesta en
marcha del Plan de Fortalecimiento de las Competencias del Talento

Humano en la Promocion de Productos Financieros, Banco Bicentenario, en
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tal sentido es factible llevar a cabo esta investigacion con los recursos que
se dispone para su ejecucion.

Los beneficios que contribuira ésta propuesta a la intistucion financiera
son: fortalecera las competencia del talento humano en promocionar los
productos financieros antes sus clentes como también a futuros clientes,
mejorar la calidad de atencion a los clientes que requieran informacién de
las carteras activas y pasivas que promocione la institucion personalizada,
se contara con un plan de gestion del talento humano con nuevas
promociones de cambios para enfrentar las competencias.

Tomando en cuenta los problemas detectados en el Banco Bicentenario,
C.C. El Dorado Edo Barinas, la presente investigacion justifica un dignostico
de la situacion actual en el fortalecimiento de las competencias del talento
humano en la promocion de los productos financieros, y la elaboraciéon de un
plan de competencia del talento humano, que establesca su funcionamiento
durante el ano 2021, asi mismo es una alternativa de soluciéon a los
problemas detectados.

Es una herramienta metodolégica la cual servird de guia al talento
humano en la promocion de los productos financieros como también a los
nuevos ingresos, fortalecer la gestion operativa, y facilite la toma de decision
en las venta de los productos finacieros y de esta manera dar solucion al
problema planteado en la investigacion.

En cuanto a su relevancia academica, la investigacion se encuentra
dentro del Area Ciencias Sociales y Econdmicas, Sub areas de conocimiento
y saberes: Econdémia y Finanzas, Creacion Intelectual: Transaciones
Economicas y Financieras de las Organizaciones, de la Maestria Gerencia
Publica, dictada por la Coordinacion de Estudio Avanzado, del Vicerrectorado
de Planificacion y Desarrollo Social UNELLEZ, al ampliar y aplicar el
instrumentos de valoracion e interrelacion al sector financiero que se
investiga, es por ello que la investigacidon pretende llevar a cabo un “ Plan de

Fortalecimiento de las Competencias del Talento Humano en la Promocion
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de Productos Financieros, Banco Bicentenario C.C. El Dorado Edo Barinas.
Afno 2021.

Por lo tanto se puede evidenciar que contribuird a desarrollar futuros
estudios profesionales acerca del analisis del entorno y de la toma de
decisiones financieras, asi bajo este analisis se deja un antecedente para
futuras investigaciones relacionadas con temas como anadlisis de la
importancia del talento humano en la gestion de promover los productos

financieros que pondrian generarse mas adelante.

1.4 Alcances y Limitaciones

1.4.1 Alcance

e La presente investigacion se ajusta a un analisis del problema que
presenta el talento humano hoy dia en el Banco Bicentenario C.C.C El
Dorado Edo Barinas, sobre el fortalecimiento de las competencia en la
promocién de los productos financieros, el personal que labora en las
diferentes areas del banco como: gerencia, sub gerente, atencion al
cliente y cajeras, con el propocito de conocer las deficiencias o
debilidades que pudieran estar obstaculizando la promocién de los
productos financieros y su normal funcionamiento.

e Por otra parte, se hace referencia que los resultados proyectados en
el diagnostico, serviran como fundamento para presentar un plan de
fortalecimiento de las competencias del talento humano en |la
promocién de productos financieros, tendra como intencion permitir
que el talento humano se interrelacione unos con otros para que se
explique bien los elementos de los productos financieros como:

ventajas, finalidad, tasa de interés, cartera activa y pasiva.
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1.4.2 Limitaciones

En la presente investigacion se observaron algunas limitaciones, pero
se superaron con la colaboracion del talento humano del Banco
Bicentenario C.C. El Dorado Edo Barinas:

Esta limitacion corresponde con los permiso para poder trabajar
dentro de la oficina del Banco Bicentenario, por ser un sector de
mucha seguridad debido al manejo de informacién financiera de sus
clientes, fue solicitado ante la vice presidencia de surculsales y
agencia, también a la vice presidencia de segurid bancaria.

La seguridad sanitaria debido , al Corona Virus (Covit 19), solo se
realizo la investigacion en la semans flexible.

el tiempo que ortorgo la vice presidencia de surcursales y agencias
para no interrumpir el funcionamiento normal del banco, para esta
limitacion se hizo la recoleccion de informacion virtual, pero sin olvidar

el contacto directo con el talento humano.
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CAPITULO I

Marco Teérico

. Teniendo claridad sobre los objetivos de estudio es necesario indagar
acerca de los temas planteados, con el fin de apoyar, guiar y argumentar la
propuesta de investigaciéon del presente trabajo, segun bibliografia, revista,
documentos y tesis del mismo tema de investigacion para apoyar los
resultados esperados. Partimos de lo establecido por Sabino (2010), “El
investigador que se plantea un problema no lo hace en el vacio, como si no
tuviese la menor idea acerca del mismo, sino que siempre parte de alguna
ideas o informaciones previas, de algunos referentes tedricos vy

conceptuales”.
2.1 Antecedentes de la investigacion

Como parte del Marco Tedrico, los antecedentes de la investigacion se
refieren a la revision de trabajos previos sobre el tema en estudio, realizados
en instituciones de educacion superior. Para or otro lado, Arias (2012) afirma
que “Los antecedentes reflejan los avances y el estado actual del
conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo para
futuras investigaciones”. (p. 108). Por eso, los trabajos de investigacion
donde se hayan manejado las mismas variables o se hallan propuesto
objetivos similares, sirven de guia al investigador y le permiten hacer
comparaciones y tener ideas sobre como se traté el problema en esa

oportunidad.

Es por ello, que todo trabajo de investigacién debe aportar algo nuevo y
qgue sea innovador e inédito. Gracias a los antecedentes podemos saber que

falta aun por investigar y a la vez mejorar y/o resolver un problema.
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A continuacién, presentamos aportes de trabajos realizados

Mendoza, A. (2019), en su trabajo de grado titulado “Analisis de la
Gestion del Talento Humano en la Institucién Financiera Banco de Bogota en
el Municipio de Ciénaga, Magdalena, Universidad Cooperativa de Colombia,
Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio Internacional.
Presentado para optar el titulo de Grado profesional en Comercio
Internacional. Tuvo como propdsito principal el desarrollo de gestion de
talento humano del banco de Bogota, el objetivo general nos llevé a saber si
en la institucién se estaba llevando acabo estrategias de gestiéon de talento
humano, caracteristica para a evaluar la aplicacion del programa de
promocién y prevencién de estrés. La investigacion se realiz6 en base
metodoldgica de tipo descriptivo, enfoque cualitativo, se realizd entrevista
semi estructurada, de esta manera tendremos informacién referente al

banco.

Segun lo anterior, podemos definir a la gestién del talento humano como
el conjunto de practicas, técnicas y politicas que buscan la integracién y la
direccion de los colaboradores en la organizacion de manera que realicen
sus tareas de forma eficaz y eficiente, al tiempo que la organizacion alcance
sus objetivos., para nuestra investigacion competencias de talento humano
en la promocion de productos financieros Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado Barinas, Afio 2022. ; es Una manera de llevar a cabo un analisis de
la administraciéon de Recursos Humanos, es combinando diversos tipos de
datos, como por ejemplo, tu sistema de informacién de recursos humanos y
tu sistema de gestion del desempefio. Conoce mas de los indicadores de

Recursos Humanos esenciales para tu organizacion.

Moreno, Mirian (2017), en su trabajo de investigacién presentado como
requisito para optar el titulo de Master en Gestion Estratégica y Negocio

Internacional, teniendo como titulo “Gestion de Recursos Humanos
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Internacionales: Integracién a través de politicas.” Universidad de Sevilla

Espafa.

El presente trabajo tuvo como objetivo proponer una Gestidén de
Recursos Humanos Internacionales: Integracion a través de politicas.” El
presente trabajo consiste en conocer las mejores estrategias internacionales
para integrar los recursos humanos en cada nuevo entorno y obtener lo
mejor de cada uno de ellos para alcanzar ventajas competitivas. Tras
identificar cuales son los detalles mas relevantes de las politicas
internacionales de RR.HH., se ha analizado como son llevadas a la practica
por una empresa de caracter internacional, como caso de estudio. Los
resultados derivados de nuestro trabajo nos muestran, ademas, los
principales problemas que ha tenido la empresa para la integracion de los

recursos humanos a nivel mundial.

Alvarez, Roci6 del Pilar. (2016), en su trabajo titulado “Analisis de los
Modelos de Gestion por competencia del Sector Financiero en Colombia: Un
Enfoque desde el servicio al Cliente, Universidad Militar Nueva Granada,
Bogota Colombia, Facultad de Ciencias Econdémicas, para Optar el titulo

Magister en Alta Gerencia.

El propdsito de esta investigacion es determinar si los modelos de gestion
por competencias impacta de manera positiva o negativa, en el desempeno
laboral de los colaboradores del sector financiero y al servicio al cliente que
ofrecen estas entidades; para ello se realiza un analisis de las caracteristicas
principales de los modelos de gestion por competencias y la importancia que
cobran al interior del sector financiero colombiano; también se determina el
papel de las competencias en la generacion de valor para la empresa y el
desempeno laboral como claves de éxito en el mercado cambiante; se

analiza también la teoria del servicio al cliente, y una descripcion acerca de
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la evolucion de la satisfaccion del cliente financiero frente al servicio de las

entidades bancarias desde el ano 2007 y hasta el afio 2015.

Es un modelo de gestion integral de Recursos Humanos que, a través
del modelo de competencias, busca la mejor adaptacion. Una adaptacion
entre la organizacion y las personas.la investigacion puesta en marcha
enfoca las competencias de talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado Barinas, Afo 2022. ;

Echenique (2016), en su estudio investigativo titulado “ La Comunicacién
como Factor Clave en la Gestion del Recurso Humano, Empresa del
Sector Automotriz , Ubicada en Valencia Estado Carabobo” La presente
investigacion de tipo descriptiva y disefio de campo, se origind de la
necesidad de conocer el estado de la comunicacién de la organizacion, cuyo
proposito, es analizar el proceso de comunicacion en una empresa del sector

automotriz ubicada en Valencia, Estado Carabobo.

Siendo la comunicacion un proceso clave en el ambito organizacional.
Para lograr el objetivo general fue necesario diagnosticar la opinién del
duefio de la compaiia y la de los trabajadores con respecto al proceso de
comunicacién. La estrategia metodolégica aplicada fue Ila revision
documental, con el objeto de sintetizar informacién y recabar aspectos
importantes inherentes a la comunicacion, los instrumentos de recoleccion de
datos fueron la entrevista aplicada al duefio de la compania y el cuestionario
a los trabajadores, arrojando como resultados que la empresa no tiene
canales formales de comunicacion, se utiliza un lenguaje informal en todas
las escalas de la organizacién, posee carencia de estructura de formalidad.
Gracias a los resultados obtenidos se realizaron una serie de

recomendaciones para mejorar el proceso de comunicacion.

La comunicacion, forma parte de la naturaleza humana, es esencial para

relacionarse. Y, sobre todo, es un factor clave para los que se dedican de

21



22

manera profesional a la gestion de personas. Sin embargo, la
implementacion de una estrategia de comunicacion interna efectiva no es
una tarea facil., el Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Barinas, Afo
2022.utiliza la comunicacibn como una herramienta muy util para dar a
conocer al publico la oferta de una empresa, pero también para mejorar el

funcionamiento interno de todos sus departamentos.

Caraballo, M. (2017), en su trabajo de grado titulado “ Plan de Mejora del
Talento Humano en Surperintendencia de Caja de Ahorro (SUDECA) para
2015, Basada en la Metodologia CAF 2013”, presentado para optar el
titulo Trabajo de Magister Scientirum en Planificacién del Desarrollo,
Mencion Global. Caracas, octubre 2017, tuvo como propdsito principal el
desarrollo. Luego de validar que las organizaciones publicas venezolanas
estan en condiciones de implementar la calidad total en su gestion,
demostrado en los resultados de la primera autoevaluacidon con la
herramienta Marco Comun de Evaluaciéon 2013 (CAF 2013).

La Superintendencia de Cajas de Ahorro (SUDECA), en el afio 2014.
Desarrollo la presente investigacion se propone demostrar que CAF
2013 también es una herramienta efectiva para iniciar la implementacion de
calidad total en organizacionespublicas venezolanas, proponiendo el disefio
de un plan de mejoras con criterios de calidad total y enfocada en el talento

humano.

Banco Provincial. (2017), Revista financiera del grupo BBVA, Informe
anual de la gestion financiera y negocios, Responsabilidad Corporativa. El
principal objetivo estratégico de Banco Provincial es seguir siendo el mejor
Banco en Venezuela, a través de un portafolio de planes prioritarios de
transformacion y crecimiento alineados con la estrategia general de
mejoramiento de la calidad de los servicios a los clientes basados en la

constante innovacion, el crecimiento rentable del negocio como generador de

22



23

valor para los accionistas y el aumento de los niveles de eficiencia y

productividad, apoyados en una amplia cultura de control de costos.

Fuerte disciplina financiera y estricta politica de riesgos. Como muestra
de este compromiso, durante el afo 2017 Banco Provincial continu6 los
importantes esfuerzos de inversion emprendidos en 2008, los cuales
estuvieron concentrados en: modernizacion de la red de oficinas
comerciales, ampliacion de los servicios prestados a través de los canales

alternos y mejora de la calidad de los servicios ofrecidos a los clientes.

La Responsabilidad Social Corporativa del el Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado Barinas, Ano 2022. Que es nuestro caso d estudio busca una forma
de dirigir las empresas basado en la gestion de los impactos que su actividad
genera sobre sus clientes, empleados, accionistas, comunidades locales,
medioambiente y sobre la sociedad en general. El objetivo principal que
persigue la Responsabilidad Social Empresarial radica en el impacto positivo
que estas practicas generen en los distintos ambitos con los que una
empresa tiene relacién, al mismo tiempo que contribuya a la competitividad y

sostenibilidad de la empresa.
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2.2. Bases Teoricas

La presente investigacidn se expondra la fundamentacion tedrica, que
constituye el basamento técnico que sustenta la misma; es decir, se
presentan las bases tedricas que sirvieron de apoyo y que permitieron
referenciar y nutrir el contenido de ésta investigacién con sus aportes,
conocimientos y conclusiones previas. En este particular, Arias, F. (2012)
establece: “Las bases teodricas implican un desarrollo amplio de los
conceptos y proposiciones que conforman el punto de vista o enfoque

adoptado, para sustentar y explicar el problema planteado” (p.107).
2.2.1 Modelos de Gestion por Competencias.

El analisis de los modelos de gestion por competencia o habilidades del
individuo comienza a desarrollarse en el afio 1973, en Estado Unidos, esto
debido a orientar, evaluar y mejorar la seleccion del personal, se centré en
establecer las caracteristicas que determinaran el éxito laboral en las
organizaciones, estableciendo el desempefo en el puesto de trabajo de un
grupo de persona con una eficiencia en la ejecucion de su labor. Esto quiere
decir que el hacer bien las cosas en su puesto de trabajo esta estrechamente
relacionado con las caracteristicas propias de cada individuo y el
fortalecimiento de las competencias desarrolla habilidades para realizar

cualquier trabajo.

En la actualidad las organizaciones estan implementando la gestién por
competencia, va permitir que se tenga un mayor impacto positivo y una
contribucién en la consecucion de metas y logros de los objetivos de la
organizacion. En la actualidad los modelos de gestidon por competencia a
nivel empresarial se establecen como fuente principal en el desarrollo tanto

interno como externo de la organizacién que quieren crecer y mantener su
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liderazgo en empresarial dentro de los cambios que se estan dando por

motivo de la globalizacién.

Segun Zabaleta. (2010), establece “los modelos de gestién por
competencia deben estar ligado a dos modelos mas de gestidon
organizacional para lograr una verdadera sinergia empresarial basada en
criterios de calidad, productividad, eficiencia, eficacia, efectividad,

satisfaccion, compromiso y participacion.”
2.2.2 Gestion del Talento Humano.

El mismo autor, hace referencia de la importancia que rige la gerencia
del talento humano, describe que el personal es mas efectivo en el puesto de
trabajo donde se desempefie mejor y tenga las competencias para
desempenar sus funciones. En este orden de idea, segun Zabaleta. (2010),
indica que “El principio que rige a la gerencia del talento humano es la que
sefala que la direccion y la gestion en la organizacion se basa en el manejo

efectivo de las potencialidades que tiene las personas.”.

En tal sentido, se parte de la excelencia que se le da al individuo con
potencialidad que pueda desarrollar su trabajo como lo establece su manual
de procedimiento del cargo que ocupa. Desde el punto de vista
organizacional, el talento humano se basa en certificar que el potencial del
empleado esta claramente entre enlazado con los procesos productivos,

eficiencia, efectividad, liderazgo y trabajo en equipo.

El autor propone que la gerencia de la organizacién, logre adquirir e
implementar teorias que le permitan apoyar y desarrollar del talento humano
de su personal, para que estén preparados para los cambios de la
organizacion. Al respecto la estrategia de la organizacion deben ser
claramente adecuados con el interés del talento de las personas. Establece

Zabaleta. (2010), “El modelo de gestion del talento humano en las
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organizaciones cobra sentido bajo esta afirmacién, ya que de no ser por
desarrollo individual y las diferencias, no seria posible generar cambios
organizacional”. Las organizaciones deben establecer un ambiente de
aprendizaje mediante un plan de formacién continuo para asi desarrollar el

fortalecimiento de las competencias.
2.2.4 El Talento Humano en el Sector Publico Venezolano

El siglo XX se establece que el talento humano es el recurso mas
importante en la organizacion. Dentro de este contexto Chiavenato. (2008),
“Establece que en la década de los setenta surge la teoria situacional que
analiza al hombre desde una perspectiva compleja. Es decir se presenta al
talento humano desde un microsistema individual, complejo y compuesto de
conocimiento, valor y motivacién” (p.100). Es importante sefialar que el autor
dice que la compresion del comportamiento del talento humano debe
estudiarse desde lo psicologico, la influencia de los factores interno vy

externos son determinante para: la motivacion, tareas y aprendizaje.

El Banco Bicentenario S.A, por ser una entidad publica el Estado es el
propietario, esto quiere decir que es una empresa bajo el control estadal, por
lo tanto sus funciones estan enmarcadas dentro del control y seguimiento de
la administracion publica, es de alli donde hacemos referencia del talento
humano en el sector publico Venezolano, como fundamento tedrico para la
elaboracion del plan de fortalecimiento del las competencias del talento
humano. Ruiz (2008), define la Administracién Publica como: “Un conjunto de
areas del sector publico del estado que mediante el ejercicio de la funcion
administrativa, la prestacion de los servicios publicos y la realizacion de otras
actividades socioeconomicas de interés publico trata de lograr los fines del
estado” (Pag.63).

Por otra parte, cabe destacar que la gestion bancaria que realiza el Banco

Bicentenario C.C, El Dorado Edo Barinas, representa una parte significativa
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de la gestion del Estado Venezolano y comprende los procesos
socioculturales de direccion, planificacion y control de los recursos y de la
produccion de servicios locales. Es por eso, que su actuar tiene mucho que
ver con el estado de satisfaccion y bienestar que pueda brindar a sus clientes
enmarcada en su ambito de negocion financiero y establecer competencia

con las otras entidades financieras.

En este sentido, se puede decir que el Banco Bicentenario C.A, como
estructura de gobierno constituyen un apoyo social muy importante del tejido
social financiero , y que histéricamente han sido y son actualmente las
organizaciones mas importantes en la cohesion de la estructura social
operativa de intermediaciéon financiera de Estado Venezolano. De alli, su
importancia de estudiar y analizar la gestion operativa, que realiza a través
de evaluar el comportamiento del talento humano que hacen vida activa en la
institucion. Como se puede expresar esta complejidad del talento humano del
sector publico, citado funcién publica. Segun Logo. (2014), destaca que el
servicio publico es un “un sistema de gestion de empleo publico y los

recursos humanos estan adscritos al servicio de la organizacion publica.”
(p.4).

2.2.5 Importancia de las Competencias del Talento Humano.

Al respecto las competencias en el talento humano es el valor agregado de
cualquier ente publico o privado por ser el recurso mas importante para la
organizacion. Con vista de ensefar, la importancia que han influido en las

competencias del talento humano, se han elegidos varios aspectos claves:

» Aumento de la competencia y por lo tanto la necesidad de ser

competitivo.
» Las ventajas relacionadas con el uso del talento humano.

» Las crisis de competencias y productividad del talento humano.
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» El aumento del ritmo y complejidad de los cambios, normativos,

servicios  y educacionales en las organizaciones
> Los sintomas de las alteraciones en el funcionamiento organizacional.

En funcion de lo anteriormente expuesto, el talento humano, sin lugar a
dudas, constituyen, en la actualidad, el activo mas valioso con que cuenta
una organizacion, la tecnologia, los materiales, hasta el capital financiero, no

son importantes sin la intervencién humana.

Bajo este enfoque, es el hombre, quien con sus conocimientos,
experiencia, sensibilidad, compromiso, esfuerzo y trabajo, quien hace posible
integrar y potenciar estos recursos a fin de lograr el desarrollo de la
organizacion, y por ende, el de su mision, mejorando la calidad, cantidad y
oportunidad de los bienes y servicios que la organizacion promueve, las

competencias del talento humano es la que la consolida.

Al respecto y retomando la definicion de competencia, se disefia un
conjunto de procesos complejos que dan la oportunidad a cada persona
actuar de forma idonea al enfrentarse al mundo laboral, con tareas o
situaciones dificiles pero al establecer los diferentes saberes como son: ser,
hacer, conocer y convivir. De esta manera el enfrentamiento implica que la
persona debe prepararse fortaleciendo las competencias dotarlas de
acciones con desafio, interés, flexibilidad, talento, calidad de servicios y
emprendimiento, esto se logra mediante el mejoramiento continuo con un
programa de capacitacién al talento humano. Las competencias segun varios
autores y cada uno de ellos presentan su teoria, de crecimiento del talento

humano mediante el fortalecimiento de las competencias:

Segun Levy-Leboyer. (2002), establece como “Las condiciones del
contexto que se presenten por lo cual, una persona llamada competente esta

en capacidad de movilizar los diferentes tipo de saberes oportunamente, sin
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que dicha movilizacion esté sujeta a reglas fijas o procesos estaticos como

indicaciones especificas de una conducta”.

De acuerdo por lo planteado por Le Boterf. (2001), las define como “un
saber hacer complejo, resultado de la integracion, movilizacion y adecuacion

de las capacidades (cognitivas, afectivas y sociales) y los conocimientos”.

Ahora bien lo planteado por Hernandez. (2005), se refieren a las
competencias “‘como una construccion, resultado de una combinacion
pertinente de varios recursos, una persona es competente si sabe actuar de
18 manera pertinente en un contexto particular, eligiendo y movilizando un

equipamiento doble de recursos personales y redes” (p.66).

Estos autores coinciden en que la competencia es una construccion de
saberes, establecen elementos comunes, la capacidad de actuar frente a
diversas tareas o situaciones laborales, la instrumentalizacion del
conocimiento construido en los programas de capacitacion, un aprendizaje
dependiendo del criterio de la tarea asignada y la contextualizacion de las
acciones emprendida por el talento humano es un duo muy estrecho
competencia y talento humano. Es asi donde el fortalecimiento de las
competencias en el talento humano se establece mediante el aprendizaje

continuo.

2.2.6 Sistema Financiero.

El Sistema Financiero esta constituido por un conjunto de del
instituciones, mercados e instrumentos financieros, su funcidén principal es
canalizar el ahorro y la cartera de negocio del pais hacia los sectores
econdémicos, sociales y productivos. En tal sentido el sistema financiero

desempena la intermediacion financiera los cuales ponen en contacto a los
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clientes con recurso manejando las carteras activas y pasivas, entre los

sectores dela economia nacional internacional.

Ante esta perspectiva, Embid y Martin. (2011), el sistema financiero se
define “el conjunto de instituciones, mercados, activos y tacticas, a través de
los cuales se canalizan el ahorro de un pais y se dirige hacia la inversion”.
Todo lo anterior mente expuesto, indica que el sistema financiero depende
de un conjunto de organizaciones que trabajan con una metodologia de
servicio parecida solo se distingue por la calidad deservicio que prestan una

de la oftra.

Segun, Seca. (2006), expone “Un sistema financiero es el conjunto de
activos, instituciones y mercados financieros que trabajan, se desarrollan o
negocian en un pais o en un entorno determinado. En el sistema financiero
las instituciones que lo componen realizan el papel de intermediacion

financiera y una buena calidad de servicios”.

Al respecto, Stiglitz. (2015), define el sistema financiero como “el conjunto
de bancos otros intermediarios financieros, los mercados de deuda y los
mercados de capital que resuelven tres problemas fundamentales: la
aglomeracion de capital, su distribucion en los usos mas importantes y el
monitoreo de que dichos recursos sean utilizado eficientemente”. Referente
a lo que el autor expone, dentro del sistema financiero se encuentran el
sistema bancario, el cual puede definirse como un conjunto de entidades o
instituciones, que es un factor importante para la economia debido que pone
al servicio de sus clientes el ahorro, el crédito y las diferentes carteras
de negocios, el sistema bancario presenta una tipologia heterogenia pero
estd en concordancia con el nivel de desarrollo en los diferentes sectores
econdémicos y productivo, pero sin olvidar que en estos ultimos afios se ha

interrelacionado con el poder popular.
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Los bancos como institucion segun Gobat. (2012),” Los bancos son una
institucion que pone relacion a ahorrista y prestamista y contribuye al buen
funcionamiento de la economia, es decir, capta fondos de gente con dinero,

lo aglomeran y los prestan a los que lo necesitan”.

Apoyandonos en el criterio de los autores Muela (2009) y Gallo (2014) se

explican estas funciones:

Las funciones basicas de las entidades bancarias revelan su
trascendencia y su impacto en la economia de un pais. La teoria
bancaria contemporanea clasifica las funciones de los bancos en
cuatro categorias principales: ofrecer acceso al sistema de pagos,
transformar activos, manejar diversos tipos de riesgos, y procesar
informacion y monitorear a los deudores.

2.2.7 Promocion de los Productos Financiero, Satisfacer las
Necesidades del Cliente.

El propésito de la promocion de los productos financieros es cumplir y
satisfacer las necesidades y deseo del cliente, “conocer a sus cliente” no es
facil. Esto pueden relacionar sus necesidades pero actuar para promocionar
los productos financieros no es facil, ya que el talento humano debe estar
bien preparado para desarrollar las competencias de negocios de los

productos financieros.

Sin duda el talento humano debe estudiar las necesidades, percepciones,
preferencia, conducta financiera de sus clientes, tal estudio proporcionara la
clave para la creacion de estrategia en el momento de realizar la
presentacion del portafolio financiero. Segun Pride y Ferrel. (2004), define el
comportamiento de compra del consumidor como “los procesos de
decisiones y acciones de los clientes finales involucrados en la compra y uso

de productos financiero.

31



32

En lineas generales se analiza la conducta del cliente antes la compra de
un activo financiero pero antes se tiene deben definir cuales son sus
necesidades. De acuerdo lo sefalado por Stanton. (2004), “Una forma de
explicar el proceso es verlo como una solucién de problema, al encontrarse
ante un problema susceptible por una serie de etapas logicas antes de llegar

a una decision”.

Forma de explicar el proceso:

-

Reconocimiento de una necesidad:

N

Eleccién de un nivel de participacion:

w

. Identificacion de alternativas:

B

Evaluacion de alternativas:

5. Decision

(o)}

. Comportamiento después del negocio financier .

Estos modelos son utiles como punto de partida, pueden existir otros mas.
En este sentido, Martin. (2011) dice lo siguiente:

Puede mencionarse los siguientes: mayor cultura financiera,
busqueda de productos a la medida de sus necesidades,
importancia de un personal que ofrezca trato cordial y profesional,
mayor valoracion de la rapidez en las operaciones, un mayor
contacto con el banco, a través de medios de comunicacioén,
busqueda de mayores servicios de informacion y asesoria. Todos
estos elementos juegan un papel muy importante a la hora del
cliente seleccionar un producto bancario y un banco, el cual debe
poseer segun los nuevos patrones, una gran capacidad para
negociar, respaldo y trayectoria para su mejor funcionamiento.
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2.2.8 Cliente del Sistema Bancario.

Hace aproximadamente una década se han visto profundos cambios
econdmicos, sociales, culturales y politicos, experimentando nuevos
comportamientos en los clientes, por tal motivo una nueva exigencia en su
demanda de productos y/o servicios financieros, tales como: los instrumentos
a plazo fijo, ademas de ser mas selectivo al momento de decidirse por una
institucion financiera. En tal sentido segun Embid y Martin. (2011), “es la
persona o empresa que periddicamente utiliza varios productos de la banca
universal, desde una cuenta de ahorro hasta cuentas o depdsitos a plazo

fijo”.

Considerando nuevas repuestas a estos cambios del comportamiento del
cliente, los bancos deben fortalecer las competencias del talento humano y
dirigir su esfuerzo a conocer a sus clientes, necesidades y conforme a esto
disefiar y ofrecer un portafolio de productos financieros atractivos a sus

necesidades, llamandolos “productos financieros a sus medidas”.

Retomando todo lo expuesto por los diferentes tedricos en relacion con
los bancos, donde se refieren a entidades que ofrecen una gran variedad de
servicios, pero sin olvidar que todos estos negocios financieros son
realizados por el talento humano, para estar en las competencias con las
otras instituciones financiera deben tener un plan de fortalecimiento en las
competencias del negocio y venta de los productos financiero, esto se logra
mediante la capacitacién continua, estableciendo un nivel de aprendizaje

para enfrentar los retos de las competencia del mercado.

Los instrumentos financiero del mercado mas comunes y solicitados por
los clientes son. Pago de servicios, cambio de cheques, depdsitos, emisidon
de tarjetas de crédito, débito y prepago, emision de chequeras, créditos

hipotecarios y préstamos para autos. Es importante destacar todo los banco
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ofrecen los mismos instrumentos financieros, la diferencia es la calidad de

servicios como lo muestra en la siguiente tabla:

Tabla N°1 Negocios productos financieros

Cuentas de Ahorros

Brinda el mayor rendimiento en ahorros y una gama de
servicios financieros, con la mayor agilidad y comodidad

para realizar multiples operaciones bancarias.

Cuentas Corrientes

Permiten manejar y administrar con agilidad y seguridad los
movimientos bancarios de una manera simple y clara. Con
la chequera nacional se puede realizar las compras y pagos

con la facilidad que la cuenta corriente

Inversiones

Depésitos a plazo fijo, donde el cliente puede ganar una
atractiva rentabilidad sobre el monto que desee invertir en el

plazo que requiera ofreciéndole flexibilidad.

Financiamiento

Automotriz

Financia la compra del vehiculo que mejor se adapte a las

necesidades de los clientes.

Créditos Comerciales y

de Consumo

Los créditos se ajustas a las necesidades financieras del

cliente, apoyandolo oportunamente para atender sus

requerimientos personales como estudios, bienes de

consumo (muebles, electrodomésticos) viajes, entre otros..

Compra de Cartera

(Factoring)

Se ofrece este instrumento de financiamiento a corto plazo,
destinado a personas, comerciantes, pequefas y medianas
empresas y corporaciones; mediante el cual se reducen las
cuentas por cobrar de las empresas, cediendo facturas,

letras 0 pagares.

Arrendamiento Mercantil

(Leasing)

Este instrumento optimiza el manejo del dinero destinado a
la adquisicion de vehiculos, activos fijos o bienes y otorga al

cliente los siguientes beneficios.
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Lineas de Crédito con la

Corporacion Financiera

se puede acceder a las lineas de crédito que ofrece la

Corporacion Financiera Nacional a tasas muy convenientes.

Red pagos movil

pueden realizar sus transacciones con mayor agilidad,

comodidad y los 365 dias del afio

Red de Cajeros

Automatico

Los clientes pueden hacer sus transacciones a través de
cajeros automaticos ubicados en diferentes sitios y gracias

a una alianza estratégica.

Tarjeta de Debito

El cliente puede acceder de forma rapida y segura a su
efectivo a través de cajeros automaticos permitiéndole

ademas realizar consultas del saldo de la cuenta.

Pago de nomina

Como un servicio adicional a los clientes empresariales y
corporativos, esta el de facilitar la cancelacién periddica del
pago de nomina a los funcionarios, empleados vy

trabajadores de las empresas,

Fuente: José Uribe. Aho 2022.
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2.3 Bases Legales

Las bases legales constituyen un conjunto de documentos de
naturaleza legal que sirven de testimonio referencial y de soporte a la
investigacion, los cuales pueden ser: Normas, Leyes, Reglamentos,

Decretos, Resoluciones, entre otros.

Segun Villafranca (2016) “Las bases legales no son mas que se leyes
que sustentan de forma legal el desarrollo del proyecto” explica que las
bases legales “son leyes, reglamentos y normas necesarias en algunas
investigaciones cuyo tema asi lo amerite” (p.21). Las bases legales son
aquellas que sustenta el tema desde el punto de vista normativo. A
continuacion, se exponen algunos articulos, comenzando por la carta Magna
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y otras que

respaldan la investigacion.

En este apartado de la investigacién, se trata todo lo concerniente al
aspecto legal para el estimulo y desarrollo de las Instituciones Financieras de
Venezuela, enmarcadas dentro de una serie de decretos y leyes de vital

importancia y entre las cuales podemos citar:

En tal sentido, la presente investigacién esta soportada por la Constitucion
de Republiuca Boliovariana de Venezuela, en su Capitulo Il del régimen

Fiscal y monetario, Seccion tercera, establece en su Articulo 318 :

Las competencias monetarias del poder nacional seran ejercidas
de manera exclusiva y obligatoria por el Banco Central
deVenezuela, su objeto fundamental es lograr la estabilidad de
precios y preservar elvalor interno y externo de la unidad
monetaria, BCV ejercera sus funciones en coordinacién con la
politica econdmica general.

Art. 319.

El Banco Central de Venezuela se regira por el principio de
responsabilidad publica, a cuyo efecto rendira cuenta de las
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actuaciones, metas y resultados de sus politicas ante la Asamblea
Nacional, de acuerdo con la ley. También rendira informes
periddicos sobre el comportamiento de las variables
macroecondmicas del pais y sobre los demas asuntos que se le
soliciten e incluird los analisis que permitan su evaluacion. El
incumplimiento sin causa justificada del objetivo y de las metas,
dard lugar a la remocién del directorio y a sanciones
administrativas, de acuerdo con la ley. El Banco Central de
Venezuela estara sujeto al control posterior de la Contraloria
General de la Republica y a la inspeccion y vigilancia del
organismo publico de supervision bancaria, el cual remitira a la
Asamblea Nacional informes de las inspecciones que realice. El
presupuesto de gastos operativos del Banco Central de Venezuela
requerira la discusién y aprobacion de la Asamblea Nacional y sus
cuentas y balances seran objeto de auditoria externa en los
términos que fije la ley. Secciéon Cuarta: De la Coordinacion
Macroecondémica

Art. 320.

El Estado debe promover y defender la estabilidad
economica, evitar la vulnerabilidad de la economia y velar por la
estabilidad monetaria y de precios, para asegurar el bienestar
social. El ministerio responsable de las finanzas y el Banco Central
de Venezuela contribuiran a la armonizaciéon de la politica fiscal
con la politica monetaria, facilitando el logro de los objetivos
macroeconémicos. En el ejercicio de sus funciones, el Banco
Central de Venezuela no estara subordinado a directivas del
Poder Ejecutivo y no podra convalidar o financiar politicas fiscales
deficitarias. La actuacion coordinada del Poder Ejecutivo y del
Banco Central de Venezuela se dara mediante un acuerdo anual
de politicas, en el cual se estableceran los objetivos finales de
crecimiento y sus repercusiones sociales, balance externo e
inflacién, concernientes a las politicas fiscal, cambiaria y
monetaria; asi como los niveles de las variables intermedias e
instrumentales requeridos para alcanzar dichos objetivos finales.
Dicho acuerdo sera firmado por el Presidente o Presidenta del
Banco Central de Venezuela y el o la titular del ministerio
responsable de las finanzas, y se divulgara en el momento de la
aprobacion del presupuesto por la Asamblea Nacional. Es
responsabilidad de las instituciones firmantes del acuerdo que las
acciones de politica sean consistentes con sus objetivos. En dicho
acuerdo se especificaran los resultados esperados, las politicas y
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las acciones dirigidas a lograrlos. La ley establecera las
caracteristicas del acuerdo anual de politica econémica y los
mecanismos de rendicion de cuentas.

2.3.1 Consejo Bancario Nacional:

De acuerdo con la Ley de Bancos y otras Instituciones Financieras en su
Capitulo XI, Art.210:

Las relaciones entre el Ejecutivo Nacional y el sector bancario,
deberan efectuarse a través del Concejo Bancario Nacional. Es
una institucion integrada por un representante de cada uno de los
bancos, entidades de ahorro y préstamo e instituciones financieras
que estan regidas por esta ley. Su responsabilidad principal es
servir de intermediario en las relaciones entre el Ejecutivo
Nacional y el sector bancario.

En este orden de ideas en el Art. 212: Son las atribuciones que tiene el
Consejo

bancario entre las cuales destaca.

1. Estudiar las condiciones bancarias y econdémicas del pais vy
enviar los informes correspondientes con sus conclusiones y
recomendaciones, a la Superintendencia de Bancos y Otras
Instituciones Financieras y al Banco Central de Venezuela.

2. Responder las consultas que le hagan la Superintendencia de
Bancos y Otras Instituciones Financieras y el Banco Central de
Venezuela.

3. Estudiar para su cabal ejecucion, las disposiciones y medidas
que dicten el Ejecutivo Nacional, la Superintendencia de Bancos y
Otras Instituciones Financieras y el Banco Central de Venezuela.

4. Identificar y recopilar las costumbres mercantiles bancarias,
bien tengan ellas caracter nacional, regional o local, a los efectos
del Cédigo de Comercio.

5. Estudiar, coordinar y mejorar las practicas bancarias, y velar por
su observancia y uniformidad, a los fines de que se brinde un
servicio optimo al usuario del sistema bancario nacional.
6. Procurar la conciliacibn en disputas que surjan entre las
instituciones que lo integran, cuando asi se lo solicitaren.
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7. Establecer las pautas que debe aplicar el sector bancario en
materia de cobro de servicios al cliente, a los fines que se guarde
una proporcién adecuada entre los costos operativos de la banca
y las tarifas cobradas al cliente; sin perjuicio de lo que establezca
el Banco Central de Venezuela. 8. Aprobar el régimen de aportes
patrimoniales que los bancos, entidades de ahorro y préstamo y
demas instituciones financieras miembros deberan pagar.

2.3.2 Superintendencia de Bancos y Otras Instituciones
Financieras (SUDEBAN).

De acuerdo con, los Art. 213 y 216, establece que la Superintendencia de
Bancos y Otras Instituciones Financieras (SUDEBAN), es un instituto
autonomo, adscrito al Ministerio del Poder Popular con competencia en
materia de economia y finanzas. De igual manera expresa que la inspeccion,
supervision, vigilancia, regulacion y control de los bancos, entidades de
ahorro y préstamos, Otras instituciones financieras, casas de cambio,
operadores cambiarios fronterizos y empresas emisoras y operadoras de
tarjetas de crédito, ésta a cargo de la SUDEBAN.

El ente regulador de todas las actividades de sector financiero, esta
implementado un plan de fortalecimiento del talento humano de las
instituciones financieras, debido que se han evidenciado fallas operativas,
como falta de un buen manejode las inforamaciones de los productos

financieros.

El Art. 217. La inspeccidn, supervision, vigilancia y control ejercida por parte
de la Superintendencia de Bncos y otras Instituciones Financieras deberan
comprender, como minimo los siguientes aspectos:

1. Asegurar que los bancos, entidades de ahorro y préstamo e
instituciones financieras tengan sistemas y procedimientos
adecuados para vigilar y controlar sus actividades a escala
nacional e internacional, si fuere el caso.

2. Obtener informacion sobre el grupo financiero a través de
inspecciones regulares, estados financieros auditados y otros
informes.
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3. Obtener informacién sobre las transacciones y relaciones entre
las empresas del grupo financiero, tanto nacionales como
internacionales, si fuere el caso.

4. Recibir estados financieros consolidados a nivel nacional e
internacional, si fuere el caso, o informacion comparable que
permita el anadlisis de la situacion del grupo financiero en forma
consolidada.

5. Evaluar los indicadores financieros de la institucién y del grupo.
6. Obtener informacidon sobre la respectiva estructura accionaria,
incluyendo los datos que permitan determinar con precision la
identidad de las personas naturales, propietarias finales de las
acciones o de las compafiias que las detentan.

Instituciones Financieras:

1. La autorizacidn para la promocion y la apertura de bancos,
entidades de ahorro y préstamo, otras instituciones financieras,
casas de cambio y demas personas regidas por el presente
Decreto Ley.

2. La autorizacion para el establecimiento en el pais de sucursales
u oficinas de representacion de bancos e instituciones financieras
extranjeros, asi como la exigida por la Ley para la participacion de
capitales extranjeros en bancos y otras instituciones financieras
venezolanos.

3. La suspension de operaciones ilegales, no autorizadas, o que
constituyan un riesgo de crédito de alta peligrosidad que, a juicio
de la Superintendencia de Bancos y Otras Instituciones
Financieras, pudiere afectar gravemente la situacion financiera de
la institucion que las estuviere realizando, o de aquellas en las
cuales se presuma su utilizacion para la legitimacion de capitales.
4. La suspension y revocatoria de las autorizaciones a que se
refieren los numerales 1 y 2, mediante decision debidamente
motivada. Acordada la medida de suspension o revocatoria de
autorizacion, la Superintendencia de Bancos y Otras Instituciones
Financieras dara audiencia a la parte interesada, conforme a lo
previsto en el articulo 395 de este Decreto Ley. 5. La estatizacion,
o la intervencién de bancos, entidades de ahorro y préstamo, otras
instituciones financieras y sus empresas relacionadas, asi como la
decisiéon de acordar su rehabilitacion o liquidacion.

6. Modificar los capitales minimos requeridos para la constituciéon
y funcionamiento de los bancos, entidades de ahorro y préstamo,
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otras instituciones financieras y demas empresas sometidas a su
control, tomando en consideracion las variables macroecondémicas
que rijan al pais; o, cuando las instituciones financieras
mantengan indices patrimoniales superiores en por lo menos dos

(2) puntos del indice patrimonio activo total vigente. En todo caso,
los capitales minimos requeridos seran objeto de revision bianual.
7. La autorizacion a las instituciones por ella supervisadas, para la
realizacion de los siguientes actos: a. Disolucidn anticipada. b.
Fusion con otra sociedad. c. Venta del activo social. d. Reintegro
del capital social. e. Aumento del capital social. f. Reduccion del
capital social. g. Cambio del objeto social. h. Cambio de
denominacién social. i. Reforma de los estatutos en las materias
expresadas en los literales anteriores.

8. Las autorizaciones de adquisicion de acciones de las
instituciones sometidas a su control cuando, por virtud de ellas, el
adquirente u otras personas, juridicas o naturales, vinculadas a él,
pasen a poseer diez por ciento (10%) o mas del capital social o del
poder de voto de la Asamblea de Accionistas de la misma.

9. La promulgaciéon de normativas prudenciales necesarias para
el cumplimiento de sus fines y, en particular: procedimientos para
las solicitudes de promocion y funcionamiento de bancos,
entidades de ahorro y préstamo, instituciones financieras y todas
aquellas empresas regidas por este Decreto Ley; normas sobre
control, participacion y vinculacion; normas para la apertura de
oficinas, sucursales y agencias; normas para los procedimientos
de fusion o transformacién; normas relativas a clasificacion y
cobertura de créditos e inversiones; contenido de los prospectos
de emision de titulos hipotecarios, reestructuracion vy
reprogramacion de créditos; valuacion de inversiones y otros
activos; exposicion y cobertura de grandes riesgos y
concentracion de créditos; riesgos fuera del balance y las formas
de cubrirlos; transacciones internacionales; adecuacion
patrimonial; mesas de dinero; riesgos de liquidez, de interés y
cambio extranjero; adecuacion de garantias castigo de créditos;
devengo de intereses; controles internos. autorizacion de nuevos
productos o servicios; divulgacion de publicidad o propaganda. ; y
todas aquellas otras medidas de naturaleza prudencial y
preventiva que juzgue necesarias adoptar para la seguridad del
sistema bancario y de los entes que lo integran y la proteccion de
los usuarios de los servicios bancarios.

10. El establecimiento de las reglas conforme a las cuales
deberan practicarse las auditorias prescritas por la ley o las
ordenadas por la propia Superintendencia de Bancos y Otras
Instituciones Financieras, si fuere el caso; asi como, directrices
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sobre el uso de tecnologias, para una mejor integracion de las
operaciones bancarias.

11. La determinacién de cualquier informacion que deban
suministrar los entes sometidos a su inspeccion, supervision,
vigilancia, regulacion y control, asi como el sefialamiento de su
forma y contenido.

12. La inspeccion, supervision y vigilancia de los bancos,
entidades de ahorro y préstamo y otras instituciones financieras,
de los grupos financieros, casas de cambio, operadores
cambiarios fronterizos, empresas emisoras y operadoras de
tarjetas de crédito, y de las demas personas a que se refiere el
articulo 216 de este Decreto Ley. Estas inspecciones podran ser
generales o0 especiales, in situ o extra situ, cada vez que la
Superintendencia de Bancos y Otras Instituciones Financieras lo
juzgue necesario.

13. La inspeccion, supervision, vigilancia, regulacion y control,
cuando lo juzgue necesario, de las personas naturales o juridicas
a que se refieren los articulos 2 y 4 de este Decreto Ley, asi como
de las empresas en las cuales instituciones financieras u otras
personas sometidas a su vigilancia y control tengan participacion
superior al diez por ciento (10%) del capital social, o con las
cuales constituyan unidad de decisién o gestion o sobre las cuales
ejerzan, por cualquier medio, el control de sus decisiones. 14
Informar al Fiscal General de la Republica de la imposicion de las
medidas administrativas previstas en este Decreto Ley a los
bancos, entidades de ahorro y préstamo, instituciones financieras
y demas empresas sometidas a su supervision.

15. La adopcion de las medidas necesarias para evitar o corregir
irregularidades o faltas que advierta en las operaciones de los
bancos, entidades de ahorro y préstamo, demas instituciones
financieras o cualesquiera otras personas sometidas a su control
que, a su juicio, pudieran poner en peligro los intereses de sus
depositantes, acreedores o accionistas; la estabilidad de la propia.

Es importante hacer referencia que mediante las normativas legales
vigente, las instituciones financieras eatas normadas y de esta manear los
clientes se sienten seguro de las actividade financieras que realizan, como

tambien hacer negocios financiers tanto a nivel nacional como internacional.

2.3.3 Ley del Estatuto de la Funcion Publica.
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Bajo este enfoque, la presente Ley del Estatuto de la Funcién Publica, su
importacioa y normas segun el Art1. La presente Ley regira las relaciones de
empleo publico entre los funcionarios t funcionarias publicos y las
administraciones publicas nacionales, estadales y municipales lo que
comprende:

1. El sistema de direccion y de gestion de la funcidén publica y la
articulacion de las carreras publicas.

2. El sistema de administracién de personal, el cual incluye la
planificacién de recursos humanos, procesos de reclutamiento,
seleccién, ingreso, induccién, capacitacion y desarrollo,
planificacién de las carreras, evaluacion de méritos, ascensos,
traslados, transferencia, valoracién y clasificacion de cargos,
escalas de sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y
normas para el retiro.

Articulo 3: Funcionario o funcionaria publico sera toda persona natural
que, en virtud de nombramiento expedido popr la autoridad competente,se
desmpeie en elejercicio de una funcion publica remunerada, con caracter

permanente.

Articulo 6:

Los funcionarios publicos y funcionarias publicas nacionales,
estatales y municipales se regiran por las normas sobre la funciéon
publica en todo lo relativo a su ingreso, ascenso, traslado,
suspension, retiro, sistemas de remuneracion, estabilidad,
jubilaciones, pensiones, régimen jurisdiccional; y por los beneficios
acordados en esta Ley en todo lo no previsto en aquellos
ordenamientos.

En relacién con los articulos antes expuesto, es importante hacer
referencia que la Ley de los Estatutos de la Funcion Publica, es establecida
también para todoel personal que trabajes en las entidades financieras del

Estado Venezolano.
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2.4 Concerptualizacion de terminos

Capacitacion : Proceso de aprendizaje que logra que una persona

incremente sus conocimientos en un area laboral determinada.

Competencias: Implica la capacidad de influir en el entorno humano de la
empresa para lograr que los esfuerzos de todo el equipo de trabajo se
enfilen en la consecucion de los objetivos organizacionales. Entre las

habilidades de este tipo se destaca el trabajo colaborativo.

Promocion : La promocion se suele relacionar con la comunicacion del
producto o servicio. Engloba todo aquello que sirve para estimular la compra
o venta de un producto/servicio. Algunas de las herramientan empleadas son
la publicidad, las relaciones publicas y la venta personal como estrategia

comerciales.

Productos financieros: Los productos financieros se refieren a instrumentos
que ayudan a ahorrar e invertir de formas diversas, adecuadas al nivel de
riesgo que cada inversor esté dispuesto a asumir. Por lo general,
los productos financieros son emitidos por varios bancos,

instituciones financieras, corredores de bolsa.
Talento humano: Aquella fuerza humana o aquellos colaboradores que

influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de

cualquier organizacion
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2.5 Sistema de Variables

Las variables intervienen como causa o como efecto en el proceso
investigativo. Las variables que se van a investigar quedan identificadas

desde el momento en que se define el problema.

En toda investigacién es importante plantear variables, ya que éstas
permiten relacionar algunos conceptos y hacen referencia a las
caracteristicas que el investigador va a estudiar. Aunque Hurtado (2008)
prefiere usar el concepto de “evento”, el cual es mas amplio pero el mismo

incluye el término variable y es el que discutira a continuacion.

Se puede acotar entonces, que la idea basica de algunos enfoques,
sobre todo los cuantitativos, es la manipulacion y control objetivo de las
variables. Por otro lado, en el enfoque cualitativo también se puede usar

variables para desarrollar una investigacion.
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2.5.1 Operacionalizacién de las Variables.

Avalos (2014), explica que, la operacionalizaciéon de las variables
comprende la desintegracion de los elementos que conforman la estructura
de la hipdtesis y de manera especial a las variables y precisa que la
operacionalizacion se logra cuando se descomponen las variables en
dimensiones y estas a su vez son traducidas en indicadores que permitan la
observacion directa y la medicidon. Afirma que la operacionalizacion de las
variables es fundamental porque a través de ellas se precisan los aspectos y
elementos que se quieren cuantificar, conocer y registrar con el fin de llegar a
conclusiones.

Es decir esta constituida por una serie de procedimientos o indicaciones
para realizar la medicion de una variable definida conceptualmente. En esta
se intenta obtener la mayor informacién posible de la variable seleccionada,
a modo de captar su sentido y adecuacion al contexto. y para ello debera
hacerse una cuidadosa revision de la literatura disponible en marco tedrico.
La operacionalizacion de las variables esta estrechamente vinculada al tipo

de técnica o metodologia empleadas para la recoleccion de datos

A continuacion el Tabla 2, contentivo de la Operacionalizacién de las

variables para la presente investigacion.
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Objetivo General:
Analizar las competencias del talento humano en la promocién de productos financieros, Banco Bicentenario, C.C.
El Dorado, Barinas, afio 2022.

Tabla N° 2:
Operacionalizacion de Variable
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OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEM
S
Diagnosticar el estado actual del | talento humano en | El desarrollo de talento es el | -Promover el -Analisis °
el desarrollo de sus . o crecimiento deiniciativas que se 1,2,3
talento humano en el desarrollo : conjunto de iniciativas que se .
funciones profesional adoptan en una
de sus funciones para la adoptan en una empresa con empresa
. , . -Nuevas
promocion de productos la intencidn de promover el . ~
funciones -Sefiala la
financieros del Banco crecimiento profesional importancia la
Bicentenario, C.C. El Dorado, de su plantilla. Esta estrategia intencion de
promover el
Barinas, afno 2022 busca capacitar a los crecimiento
empleados ara asumir profesional
P P de su plantilla.
nuevas funciones y crecer
- Asume y ejecuta las
dentro de la empresa. .
acciones de
capacitar a los
empleados
Determinar las dimensiones y | promocion de | Es una rama que se encarga | -Niveles de -Vincula los Sistemas | 4,5,6,
. productos del estudio y posicionamiento | responsabilidad Y | Sociales
competencias del talento fi : : . .
inancieros de los bancos, la imagen de | posicionamiento
humano en el desarrollo de sus estas empresas, la -Analisis de la
. L, determinacién de los precios, | -Politicas relacion que existe
funciones para la promocion de o ,
el disefio de los canales de | empresariales de | entre todos
productos financieros del Banco distribucion, asi como las | publicidad.
Bicentenario, C.C. El Dorado, campanas de publicidad vy - Asumen ofertas
promocién de los productos y para el mutuo
Barinas, ano 2022. servicios que ofertan las beneficio.
entidades
Evaluar la implementacion de | Implementacion de | Poner en practica multiples | -Nuevo concepto | -Construye un nuevo |,
ostrategias erenciales | estrategias acciones: mejorar la'| de estrategias concepto de 78,9,
9 9 gerenciales comunicacion interna, | gerenciales estrategias 10,
orientadas a las competencias | orientadas a las elc;onom[zar procescl)s, pro%'_c'?r la | orientadas alas | gerenciales
competencias alineacion con —0s ODJEIVOS | Fyantes hHike #82Porientadas a las

del
desarrollo de sus funciones para
de
del

Bicentenario, C.C. El

talento humano en el

la promocién productos
financieros Banco
Dorado,

Barinas, ano 2022

corporativos, etc. Para alcanzar
este objetivo sera muy importante
apostar por equipos diversos y
multidisciplinares unidos con fines
y objetivos en comun

talento humano

competencias del
talento humano

- Incorpora todos los
elementos de talento
humano en el
desarrollo de sus

funciones para la
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El fin esencial del marco metodologico es precisar, a través de un
lenguaje claro y sencillo, los métodos, técnicas, estrategias, procedimientos e
instrumentos utilizados por el investigador para el logro de los objetivos.
Arias (2012) explica el marco metodolégico como el “Conjunto de pasos,
técnicas y procedimientos que se emplean para formular y resolver
problemas” (p.16). Este método se basa en la formulacion de objetivos las
cuales pueden ser confirmadas o descartadas por medios de investigaciones

relacionadas al problema.

3.1 Enfoque de la Investigacion.

En esta investigacion se optara por un enfoque cuantitativo. La
metodologia cuantitativa de acuerdo con Tamayo (2016), consiste en el
contraste de teorias ya existentes a partir de una serie objetivos, siendo
necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada,
pero representativa de una poblacion o fendmeno objeto de estudio (p.54).
Las caracteristicas que destacan en la metodologia cuantitativa, en términos
generales es que esta elige una idea, que transforma en una o varias
preguntas de investigacion relevantes; luego de estas deriva las variables;
desarrolla un plan para probarlas; mide las variables en un determinado
contexto; analiza las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando
métodos estadisticos), y establece una serie de conclusiones respecto a los

objetivos.
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En la investigacidn sobre competencias de talento humano en la promocién
de productos financieros Banco Bicentenario, C.C. El Dorado Barinas, Ano
2022., se aplica el enfoque cuantitativo por cuanto se realizaran mediciones
a través de la estadistica descriptiva que arroje resultados, para obtener un

diagnéstico.

3.2 Tipo de Investigacién

El tipo de investigacion es descriptivo porque se realiza una
caracterizacion del objeto y se describe una situacion especifica. De acuerdo
al autor Arias (2012), la investigacion descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de
los conocimientos se refiere. (pag.24). En la investigacidn descriptiva, se
trabaja sobre las realidades de los hechos y su caracteristica principal es

presentar una interpretacion correcta del material estudiado.

En la investigacion sobre Analizar las competencias del talento humano
en la promocion de productos financieros, Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado, Barinas, ano 2021 , se trabaja sobre diagnostico de realidades y se

presenta la interpretacion del material recogido en el campo.

3.3 Diseio de la Investigacion

El disefio de la investigacion esta conformado por un conjunto de
actividades destinadas a alcanzar los objetivos planteados para la
investigacion o verificar los objetivos de trabajo que lo generaron. Por tal
motivo, para responder al problema planteado, la presente investigacion

adoptara un disefio no experimental.
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La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables, es decir, es investigacion donde no hacemos
variar intencionalmente las variables independientes. Lo que se hace en la
investigaciéon no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en
su contexto natural, para después analizarlos. Segun Palella y Martins (2010)
el diseno no experimental es el que se realiza sin manipular en forma
deliberada ninguna variable. Se observan los hechos tal y como se presentan
en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos.
Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si no
que se observa las que existen. (pag.87). El investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes y se presentan sin

modificarlas.

Palella y Martins (2010) afirma que una investigacion de campo no
experimental , consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables.
Estudia los fendmenos sociales en su ambiente natural. El investigador no
manipula variables debido a que esto hace perder el ambiente de naturalidad
en el cual se manifiesta. (pag.88) El disefio es de campo porque los datos de
interés son recogidos en forma directa de la realidad, en este caso, en . el

Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022.

3.4 Poblaciéon y muestra

3.4.1 Poblacion

Arias (2012) define la poblaciéon como, “... un conjunto finito o infinito de
elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las
conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y

por los objetivos de estudio” (p. 81). Es la totalidad de valores posibles
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(mediciones o conteos) de una caracteristica particular de un grupo
especificado. Entonces es el conjunto finito o infinito de personas, casos o
elementos que presentan caracteristicas comunes. Para efectos de esta
investigacion se asumi6 la poblacion conformada por el conjunto de en tal
sentido, el universo o poblacion de estudio para la presente investigacion,
corresponde a una poblacién conformada por cuarenta y cinco (45)

empleados del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afo 2021.

3.4.2 Muestra

Cuando la poblacién objeto de estudio es muy extensa, se recurre a la
muestra. Al respecto, Bavaresco (2006), refiere que “cuando se hace dificil el
estudio de toda la poblacion, es necesario extraer una muestra, la cual no es
mas que un subconjunto de la poblacion, con la que se va a trabajar”. (p. 92).
Hay que extraer parte de la poblacion para para trabajar con ella. En tal
sentido, y dado que las caracteristicas de la poblacion objeto de estudio de
empleados del Banco Bicentenario, C.C. ElI Dorado, Barinas, aho

2021.conformada por quince (15)

3.5 Técnica e Instrumento de recoleccion de datos

Segun Tamayo & Silva (2016), las principales técnicas de recoleccion de
datos son: encuesta, entrevista, analisis documental, observacion no
experimental, observacion experimental. Que las define como sigue: la
encuesta. Esta técnica de recoleccion de datos da lugar a establecer
contacto con las unidades de observacion por medio de los cuestionarios
previamente establecidos. entre las modalidades de encuesta se pueden
destacar: encuestas por teléfono, encuestas por correo, encuesta personal,
encuesta online. la entrevista. la entrevista es una situacion de interrelacion o

dialogo entre personas, el entrevistador y el entrevistado. la entrevista
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presenta diversas modalidades, como: entrevista asistematica o libre.
Entrevista estructurada. Entrevista focalizada. Entrevista simultanea.

Entrevista sucesiva.

La investigacion, se fundamenté en la técnica de recogida de datos, que
segun Arias (2012), “se entendera por técnica, el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion” (p. 67). Ahora bien, la
aplicacion de una técnica conduce a la obtencién de informacion, la cual
debe ser guardada en un medio material de manera tal que los datos puedan
ser recuperados, procesados, analizados e interpretados posteriormente. A

dicho soporte se le denomina instrumento.

Este instrumento es una encuesta, tipo cuestionario, policotomico
conformado por 15 items. Para Tamayo, la encuesta es “un instrumento de
observacion formado por una serie de preguntas formuladas y cuyas
respuestas son anotadas por el empadronador es de corta duracion y
eventualmente la puede contestar de manera directa la persona encuestada’.
(p- 299). La encuesta es una serie de preguntas cortas que son anotadas

por el encuestador para medir las variables.
3.5.1 Técnicas analisis de datos

En el desarrollo de esta etapa del proceso de investigacion, son
reflejados los criterios que orientaron los procesos de codificacion y
tabulacion de los datos e informacion, técnicos de presentacion. Segun
Balestrini (2001), “La informacion recopilada a partir de los instrumentos y
técnicas de recoleccion de datos, puede ser presentada de manera
organizada a través de varias formas: 1.- La representacion escrita; 2.- La
representacion grafica...” (p. 180). Después de recopilar la informacion a
partir de los instrumentos de medicion y de las técnicas de recoleccion, se
presentan los datos de manera organizada a través de la representacion

grafica. El analisis de los resultados del proceso de evaluacion, se utiliza
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técnicas estadisticas cuantitativas, que permite determinar la importancia de
las competencias del talento humano en la promocién de productos

financieros.

3.6 Validez y confiabilidad

Dentro de este orden de ideas, debe sefalarse que para que un
instrumento pueda considerarse capaz de aportar informacién veraz y
objetiva, debe ser valido y confiable. Segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), la validez en términos generales: “se refiere al grado en que
un instrumento realmente mide la variable que pretende medir’. A su vez,
Palella y Martins (2012: 150) definen “la validez como la ausencia de sesgos.
Representa la relacién entre lo que se mide y aquello que realmente se
quiere medir”. Al respecto, la validacion del instrumento de recoleccion de
datos se realizé mediante el juicio de contenido de tres expertos: uno (1) en
Disefio de Instrumentos, uno (1) en Metodologia de la Investigacion y uno (1)
en Contenido del Area de Estudio.

A cada uno se le suministrara un ejemplar del instrumento de recoleccién
de datos, quienes ofrecieron su colaboracion en cuanto a la estructura del
mismo y emitieron sus observaciones, las cuales fueron consideradas para
las reestructuraciones necesarias del cuestionario, y se determinara que su
contenido conlleva al logro de los objetivos especificos y por ende, al objetivo

general.

Hurtado (2000) sefiala que la confiabilidad es “el grado en que la
aplicacion repetida del instrumento a las mismas condiciones de estudio, en
idénticascondiciones, produce iguales resultados, dando por hecho que el
evento medido no ha cambiado” (p 444). Es decir, se refiere a la exactitud de

la medicion.
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El procedimiento que se utilizo fue el coeficiente de confiabilidad alfa

deCronbach utilizado para escalas tipo Likert, que segun Hernandez,

Fernandez y Baptista (2012 ), representa la administracion de una unica

prueba y empleainformacion facil de obtener, cuya formula es:

¥ pil

x= [R’ffll 1 Vit

a es el Coeficiente del Alfa de Cronbach.
K es el numero de preguntas o items.

Vi? es la varianza del itemi.

Vt2es la varianza delos totales observados.

Alfa de Cronbach
COEFICIENTE GRADO

1 Perfecta

0,80 - 0,99 Muy Alta
0,60 — 0,79 Alta

0,40 — 0,59 Moderada
0,20 — 0,39 Baja

0,01 - 0,10 Muy Baja
0 Nula.
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Una vez aplicado el instrumento a la poblacién objeto de estudio se
procedié a encontrar el Coeficiente del Alfa de Cronbach, proveniente de los

resultados alcanzados fueron:
% =0,90

El cual, arrojo un coeficiente de 0,90 y es valorado el instrumento por los
expertos a su vez, lo que muestra que la confiabilidad del mismo al aplicarlo
es muy alta, lo que significa que el instrumento dara resultados parecidos en

varias aplicaciones. (Ver anexo C)
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Anadlisis de los Resultados

En este capitulo corresponde presentar los resultados y andlisis
obtenidos en la investigacion sobre: competencias de talento humano en la
promocion de productos financieros Banco Bicentenario, C.C. ElI Dorado
Barinas, afo 2022.Esta etapa de caracter técnico, pero al mismo tiempo de
mucha reflexion involucra la introduccion de cierto tipo de operaciones
ordenadas estrechamente relacionadas entre ellas, que facilitaran realizar

interpretaciones de los datos.

Sabino (1992), senala que después de finalizadas las tareas de
recoleccion el investigador quedara en posesion de un cierto numero de
datos, a partir de los cuales sera posible sacar las conclusiones generales
que apunten a esclarecer el problema formulado en los inicios del trabajo. Es
asi como el autor destaca la importancia que tiene la recoleccién de datos,
debido a que esos datos son la esencia de la informacion de la investigacion,
e indica que estos datos tienen que ser estudiados, para lograr el objetivo de
analisis estos datos deben pasar por una fase de procesamiento como lo
establece Sabino (1992).

El analisis de los datos se llevara a cabo por medio del programa de
Excel., para facilitar la interpretacién de la data se calculara porcentualmente
y se establecera la relacion entre resultados y los objetivos de la
investigacion, de igual forma para la mejor comprension se realizaran

graficos de pastel.
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El registro de las tabulaciones basicas se realizd6 agrupando mediante
operaciones de recuentos las opiniones de los encuestados por cada
pregunta y sus correspondientes alternativas de respuestas, para
posteriormente calcular el porcentaje de cada campo de frecuencia

acumulada y presentada en el plan de tabulaciones.
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Procesamiento de la informacion:

59

item N° 1 ;Cree que existe un buena Promocion del crecimiento profesional

de la empresa?

Cuadro N°3
CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 15 100
CASI SIEMPRE
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 1. Distribucion porcentual de los empleados que existe un buena

Promocion del crecimiento profesional de la empresa

EMPLEADOS

B SIEMPRE = CASISIEMPRE NUNCA

0%

En cuanto a los analisis del grafico podemos determinar que en referencia

al item N°1 que hace referencia a la distribucion porcentual de Distribucion

porcentual de los empleados que existe un buena Promocion del crecimiento
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profesional de la empresa un cien porciento (100%) respondio que siempre
existe tan responsabilidad lo que indica La generacién de oportunidades de
crecimiento profesional en la pequefia empresa debe ser vista como un
conjunto de articulaciones de las diferentes politicas de productividad,
calidad, recursos humanos, sistemas de desarrollo e innovaciones en la
organizacién del trabajo.

En primer lugar, el crecimiento laboral se define como la promocion de
trabajo a una plaza mayor dentro de una empresa o industria, ya sea publica
o privada. Es decir, es una transicion de categoria en el trabajo con mejor

remuneracion debido al desempefio anterior y evaluacion de la capacidad.
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item N° 2 ; La gestion de talentos humanos asume y ejecuta las acciones de

capacitar a los empleados?

Cuadro N° 4
CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 8 53
CASI SIEMPRE
7 47
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 2. Distribucion porcentual La gestion de talentos humanos asume y

ejecuta las acciones de capacitar a los empleados
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0%

En este items los resultados obtenidos en la encuesta reflejan la
distribucion porcentual de La gestion de talentos humanos asume y ejecuta

las acciones de capacitar a los empleados un cincuenta y tres porciento
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(53%) respondio que siempre se asume y ejecuta las acciones de capacitar
a los empleados y un cuarenta y siete porciento (47%) respondio casi
siempre. es importante destacar que el analisis de la respuesta social ante
un problema es de vital importancia para concebirlo como proceso social en
el que interactuan diversos componentes, cada uno con modos de actuacion
y retroalimentacion; estimulan e incentivan el proceso de ensafanza y

aprendizaje.

Ahora bien, dentro de planificacién en la gestion de la empresa El
rendimiento laboral influye directamente en el éxito de una compaiia.
Permite que la empresa se vuelva mas rentable, mejora la captacion de
clientes y es un indicador del desarrollo profesional de los empleados. La
capacitacion del personal influye directamente en este factor, puesto que es
a través del conocimiento y el aprendizaje de estrategias por los cuales los

trabajadores pueden crecer, producir mas y mejorar su experiencia.

Una de las tendencias mas importantes en esta materia es la formacién
continua. De acuerdo con esta visidn, todos los profesionales estan
obligados actualizar o ampliar periodicamente sus conocimientos y
habilidades.
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item N° 3 ; El departamento de talento humano informa sobre las funciones
para la promocion de productos financieros del Banco Bicentenario, C.C. El

Dorado, Barinas, afo 20227

Cuadro N° 5
CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 14 93
CASI SIEMPRE
1 7
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 3. Distribucion porcentual de El departamento de talento humano
informa sobre las funciones para la promocion de productos financieros del

Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022.
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Como puede observarse un noventa y tresporciento (93%) indica que
siempre El departamento de talento humano informa sobre las funciones
para la promocion de productos financieros del Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado, Barinas, afio 2022 y un siete porciento (7%) indica que casi
siempre es importante resaltar que la respuesta aplicada, ya que La
publicidad financiera o de productos y servicios bancarios es aquella que
informa sobre los productos, servicios bancarios o0 servicios financieros a
través de cualquier medio (prensa, anuncios, radio, television, valgas
publicitarias ) ElI marketing financiero es una rama del marketing que se
encarga del estudio y posicionamiento de los bancos, la imagen de estas
empresas, la determinacion de los precios, el diseiio de los canales de
distribucion, asi como las campafias de publicidad y promocién de los

productos y servicios que ofertan las entidades .

Nada surge por el mero azar. Es posible que determinadas variables
mejoren de manera aparentemente casual pero lo mas habitual es que este
crecimiento sea consecuencia del trabajo correctamente planificado;
Disponer de un plan estratégico de gestion del talento es el primer paso para
implementar esta filosofia de Recursos Humanos en cualquier compania. El
plan debera contar con el maximo consenso y estar totalmente adaptado a
las caracteristicas de la empresa y conviene que esté igualmente alineado

con los objetivos corporativos.
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item N° 4 ;Considera que las dimensiones y competencias del talento
humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022 asume
ofertas para el mutuo beneficio..?

Cuadro N° 6

CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 5 33
CASI SIEMPRE
10 67
NUNCA
Total 15 100

Grafico 4. las dimensiones y competencias del talento humano del Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022 asume ofertas para el

mutuo beneficio.
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De acuerdo al grafico 4 se observé que el mayor porcentaje respondio de

manera positiva es la respuesta casi siempre con un sesenta y siete
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porciento (67%) expresando que las dimensiones y competencias del talento
humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022 asume
ofertas para el mutuo beneficio. y un treinta y tres porciento (33%) respondio
que siemre , Las Competencias Laborales es un conjunto de habilidades,
conocimientos especificos, destrezas, valores, aptitudes y actitudes que
debe demostrar el aspirante y el servidor publico para desempenar
eficazmente el empleo que aspira ocupar o del cual es titular Segun
Rodriguez (2009), en la dimensién interna de la gestion del talento humano
se aborda todo lo concerniente a la composicién del personal, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos que
denotan la manera de gestionar el recurso humano en cualquier

organizacion.

Atraer el mejor talento es una opcidn para crecer e incorporar nuevas
habilidades a la empresa. Ahora bien, ¢por qué no promocionar a aquellos
empleados que también cuentan con las competencias que necesita la
compania? La deteccién del talento puede agilizar la cobertura de nuevos
puestos de trabajo y, al mismo tiempo, supone un refuerzo muy positivo para
la motivacion de toda la plantilla; Detectar el talento interno correctamente
obliga a tomar en consideracién diferentes parametros (productividad, grado
de resolucion en diversos campos, formacio), lo cual puede suponer una

fuerte carga de trabajo para el area
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item N° 5 ; El departamento de talento humano del Banco Bicentenario, C.C.
El Dorado, Barinas, afio 2022 capacita al personal sobre las campafias de

publicidad y promocién de los productos y servicios que ofertan las

entidades?
Cuadro N° 7
CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 14 93
CASI SIEMPRE
1 7
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 5. El departamento de talento humano del Banco Bicentenario, C.C.
El Dorado, Barinas, ano 2022 capacita al personal sobre las campanas de

publicidad y promocion de los productos y servicios que ofertan las entidades
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En el grafico 5 se puede apreciar la distribucion porcentual de los
empleados que consideran que siempre el departamento de talento humano
del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afno 2022 capacita al
personal sobre las campanas de publicidad y promocion de los productos y
servicios que ofertan las entidades en un noventa y tres porciento (93%) que
y un siete porciento (7%) respondio que casi siempre , La gestién del talento
humano consiste en identificar qué competencias profesionales, actitudes y
aptitudes necesita reunir el personal para desempenar correctamente cada

uno de los puestos de trabajo.

En unos casos servira para contratar a la persona que mas se adecue a
como se trabaja en la entidad. En otros para elaborar una estrategia concreta
que permita a los empleados que ya forman parte de la plantilla explotar sus
capacidades. Y los datos corroboran la relevancia de la gestion del talento,
La gestién del talento engloba todos los procesos del area de Recursos
Humanos que van dirigidos a la captacion, retencion y optimizacion del
talento. De acuerdo con esta idea, la gestion del talento se caracterizaria por
poner el acento en aspectos como, el compromiso o el potencial de los

empleados o en cdmo evitar su desmotivacion.

El papel del departamento de talento humano del Banco Bicentenario,
C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022. se ha transformado hacia un dinamica
distinta de trabajo, que requiere una amplia capacidad de adaptacién y la
intencion de mejorar la experiencia de los colaboradores, no solo a la hora de
atender las nuevas necesidades frente al trabajo en casa, sino también para
mantener intacto el vinculo entre la empresa y sus colaboradores, es decir,
para no perder la identidad de las organizaciones, mitigando la incertidumbre

y el estrés propios de esta situacion.
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ftem N° 6 ;Existe buena comunicacién al momento de informar las

competencias?

Cuadro N° 8
CATEGORIA EMPLEADOS

F(x) %

SIEMPRE 15 100
CASI SIEMPRE
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 6. Distribucion porcentual sobre una buena comunicacién al

momento de informar las competencias
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Segun el grafico se puede apreciar en un cien porciento (100%) de
Distribucién porcentual sobre una buena comunicacion al momento de
informar las competencias asume que siempre existe esa comunicacion, La
competencia comunicativa es la habilidad de comunicar bien, de ser
entendido y entender a los demas, de saber estructurar este proceso para
establecer las relaciones sociales con sus semejantes, donde se integran la

correcta escucha, lectura, y expresion oral y escrita.

El papel del departamento de talento humano del Banco Bicentenario,
C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022 en la vida social y la vida profesional
exige a todo individuo culto habilidades para entrevistar a los demas, y a su
vez, para ser entrevistados ellos mismos. Esto se ha convertido ya en una
necesidad ser entrevistado; cuando un universitario va a recibir su grado
necesita realizar varias entrevistas con su presidente de tesis. Cuando un
individuo hace o dice algo interesante o fuera de lo comun, los demas van a
entrevistarlo, cuando una persona va a solicitar un puesto, generalmente

tiene que someterse a entrevistas.

La capacidad de comunicarse de manera efectiva resulta fundamental
en todos los ambitos, y de manera especial en el entorno laboral. Una
comunicacién efectiva posibilita y simplifica a los recursos humanos la
realizacion de las tareas asignadas adecuadamente, el cumplimiento de

objetivos, el trabajo en equipo.
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item N° 7 ;Considera usted, que los informes de gestion del departamento

de talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, ano

2022 se ajustan a la realidad?

EVALUACION

Cuadro N° 9
CATEGORIA EMPLEADOS

F(x) %

SIEMPRE 15 100
CASI SIEMPRE
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 7. Distribucion porcentual de los informes de gestion del

departamento de talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado,

Barinas, afo 2022 se ajustan a la realidad
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En el itemn n°7 sobre la Distribucion porcentual de los informes de

gestion del departamento de talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El
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Dorado, Barinas, afio 2022 se ajustan a la realidad un cienn porciento
(100%) considera que siempre se ajustan a dicha realidad. El informe de
gestion, elaborado y preparado por todo el equipo del area de talento
humano, debera incorporar los aspectos que resulten relevantes para la
direccion de la empresa, de tal manera que pueda evidenciarse no
solamente que se trata de la gestidn realizada sino de los resultados

obtenidos.

El informe de gestion pone en contexto la situacién actual de una
sociedad a través de la descripcion de las acciones llevadas a cabo por su
direccidén durante el ejercicio y adelanta las acciones que materializara en el
futuro. Asi pues, revela informacidn realmente valiosa; La rendicion de
cuentas en las organizaciones es un factor determinante al momento de
presentar, ante los directivos de la empresa, los avances, logros y
dificultades en el desempefio del cargo para el cual hemos sido nombrados,

en este caso para la gerencia de talento humano.

El informe de gestidn, elaborado y preparado por todo el equipo del area
de talento humano, debera incorporar los aspectos que resulten relevantes
para la direccion de la empresa, de tal manera que pueda evidenciarse no
solamente que se trata de la gestidn realizada sino de los resultados

obtenidos y que son observables y mensurables.
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item N° 8 ;Se evalua los eventos o condiciones inciertas a las que puede
someterse la empresa en cuanto competencias del talento humano del

Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 20227

Cuadro N° 10

CATEGORIA EMPLEADOS
F(x) %
SIEMPRE 15 100
CASI SIEMPRE
0 0
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 8 Distribucion porcentual de evaluacion de los eventos o
condiciones inciertas a las que puede someterse la empresa en cuanto
competencias del talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado,

Barinas, ano 2022

EMPLEADOS

B SIEMPRE = CASISIEMPRE NUNCA

0%

Segun la distribucion porcentual de Distribucién porcentual de evaluacion
de los eventos o condiciones inciertas a las que puede someterse la empresa

en cuanto competencias del talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El
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Dorado, Barinas, afio 2022 un cien (100%) porciento considera que existe
dicha evaluacion , De igual forma y nuevas normas y resoluciones
comienzan a implementarse en las organizaciones previendo que un evento
peligro pueda causar pérdidas en sus rendimientos programados. Hoy
existen nuevas normas que orientan como enfrentar a los riesgos desde un
punto de vista de gestion que contribuyen a que la cultura de riesgos
comience a ser practica en todas las organizaciones sean estas con fines de

lucro o no.

El riesgo es algo inherente a casi toda actividad empresarial, por lo
que se hace necesario que los profesionales aprendan a identificarlo,
evaluarlo, y a cubrirse de este de la mejor manera posible. Es por esto que el
conocimiento de las técnicas de evaluaciéon y cobertura de los riesgos
financieros y puros constituye en la actualidad uno de los problemas mas
comunes y frecuentes en los que se puede encontrar una entidad

econdmica.

No es mas que la existencia de escenarios con posibilidad de pérdida,
es la probabilidad de que un peligro ocasione un incidente con
consecuencias no factibles de ser estimadas en una actividad determinada
durante un periodo definido, es el potencial de pérdidas que existe asociado
a una operacion productiva, cuando cambian en forma no planeada las
condiciones definidas como estandares para garantizar el funcionamiento de

un proceso o del sistema productivo en su conjunto.
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item N° 9 ;El Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, informa sobre

ajustes imprevistos en el departamento de talentos humanos ?

Cuadro N° 11

CATEGORIA ESTUDIANTES
F(x) %
SIEMPRE 12 80
CASI SIEMPRE
3 20
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 9 Distribucidn porcentual de los Empleados de el Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, informa sobre ajustes imprevistos en

el departamento de talentos humanos
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Segun el grafico 9 un ochenta (80%) sehala que siempre existe
Distribucién porcentual de los Empleados de el Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado, Barinas, informa sobre ajustes imprevistos en el departamento de
talentos humanos y un veinte (20%) sefala que casi siempre existe , La
incertidumbre y el riesgo son parte de la realidad que enfrentan los
individuos, las empresas y los paises. El analisis de la incertidumbre y el
riesgo es especialmente valioso cuando los resultados son de gran
importancia y se desea tomar decisiones para lograr los objetivos personales

o empresariales. Algunos conceptos de riesgos ligados a la vulnerabilidad.

La organizacién deberia definir los criterios que se aplican para
evaluar la importancia del riesgo. Los criterios deberian reflejar los valores,
los objetivos y los recursos de la organizacién. Algunos criterios pueden estar
impuestos o derivarse de requisitos legales o reglamentarios, o de otros
requisitos suscritos por la organizacién; implica desarrollar una comprension
del riesgo que proporcionara elementos de entrada para la evaluacién del
riesgo y para tomar decisiones acerca de si es necesario tratar los riesgos,
asi como sobre las estrategias y los métodos de tratamiento del riesgo mas
apropiados. El andlisis del riesgo también puede proporcionar elementos de
entrada para tomar decisiones cuando se deben hacer elecciones, y las

opciones implican diferentes tipos de niveles de riesgo.
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item N° 10 ;Considera usted que es necesario manejar un nuevo concepto
de estrategias gerenciales orientadas a las competencias del talento

humano ?

Cuadro N°12

CATEGORIA ESTUDIANTES
F(x) %
SIEMPRE 5 33
CASI SIEMPRE
10 67
NUNCA 0 0
Total 15 100

Grafico 10 Distribucion porcentual de manejar un nuevo concepto de

estrategias gerenciales orientadas a las competencias del talento humano
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Los empleados consideran en un sesenta y siete porciento (67%)que casi
se debe manejar un nuevo concepto de estrategias gerenciales orientadas a
las competencias del talento y un treinta y tres porciento (33%) considera
que siempre La dinamica de las empresas en un mundo globalizado y en
permanente cambio exige la definicidon de politicas de gestién del talento
humano que estén acorde con las nuevas exigencias para mantener la
capacidad competitiva en condiciones de eficiencia y eficacia. Es un hecho
que el recurso humano es mucho mas que un instrumento y su
administracion debe considerar que es necesario hacer realidad aquel viejo
adagio de que el “recurso humano es el mas importante capital de una
empresa”, el cual posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
movimiento y accidn a toda organizacién, por lo cual de ahora en adelante se

utilizara el término Talento Humano .

El talento humano entonces, es el recurso mas importante para el
funcionamiento de cualquier organizacion. Si el elemento humano esta
dispuesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacion marchara, de lo

contrario se estancara.

La gestion del talento humano, no ha sido estatica sino que debe
responder a dinamicas internas y externas derivadas de los modelos
politicos, econdmicos y sociales inherentes a los tipos de mercado, los
modelos de produccion y actualmente a la globalizacion de los mercados.
Asi, en la actualidad, hay variables fundamentales relacionadas con los
desarrollos tecnolégicos, los parametros de carrera, las condiciones de oferta
y demanda y los volumenes de produccién, que requieren una permanente

revision del modelo de gestion del recurso humano.
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Analisis descriptivo de los resultados

El analisis realizado en los resultados tabulados expone que empleados
son preocupados por las injusticias a su alrededor y con voluntad de
comprometerse en acciones concretas de igual manera que haya podido

desarrollar su propia capacidad solidaria en .

Cabe destacar que los empleados de El Banco Bicentenario, C.C. El
Dorado, Barinas, son capaz de contextualizar su saber especializado en vista
a la solucién de los problemas cruciales de su sociedad a su vez es capaz de
escuchar, intercambiar y entrar en empatia con el otro, es decir que haya

podido beneficiar de experiencias sociales formativas a nivel emocional.

Desde el ambito de formacion la ética del didlogo los empleados En este
vinculo causal entre la gestion del talento humano y los resultados de la
organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel protagonista
debido a que permiten la adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los
empleados con mayor potencial para contribuir al desempefio organizacional.
No obstante, aunque reconocemos la importancia estratégica de estas tres
funciones; adquisicion, retencion y desarrollo, su estudio conjunto es tan
amplio que resulta dificilmente abarcable en un solo trabajo; por ello, esta
monografia se ha decidido centrar fundamentalmente en el ambito de la
retencion de empleados y su relacion con la gestién del talento humano y la

felicidad o bienestar laboral.

Para numerosos empleados altamente calificados es primordial
desarrollar constantemente sus competencias y perfeccionarse a nivel
profesional. Esta necesidad de desarrollo no puede satisfacerse con simples
ofertas de formacion, la organizacion también tiene que ofrecer al talento

humano la posibilidad de superarse en el marco de proyectos ambiciosos.
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La satisfaccion del empleado también pasa por su conviccion de la

transparencia y del caracter justo de los procesos de seleccion y de ascenso.

Un disefio adecuado del puesto de trabajo que tenga en cuenta los
factores tecnolégicos, econdmicos de organizacién y humanos, es sin duda
fundamental para garantizar la seguridad y salud de los trabajadores,

teniendo efectos positivos en el trabajo y el bienestar de las personas.

El rol del area de gestion humana en las organizaciones debe
corresponder a un compromiso de actitud, con el deseo de pertenecer y
alinear sus objetivos de su unidad con los corporativos y de esta forma
convertirse en socio estratégico de la operacion, la polivalencia debe estar
enmarcada en los roles y no en los cargos que desempeie cada persona y
es asi como un jefe de gestion de personal hace parte del grupo corporativo
de la organizacién. La gestion del talento humano significa conquistar y
mantener personas dentro de la organizacidén que trabajen y den lo maximo
de si mismos con actitud positiva y favorable para lograr los objetivos y

metas de la empresa.

El area de Gestion Humana se ha convertido en muchas organizaciones
en un proceso de apoyo gerencial muy importante para el manejo de las
relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la
promocion de un buen clima laboral. Para todo modelo se tiene que partir de
una planificacion, en este caso del talento humano, entendiéndose esta
como el proceso de anticipar y prevenir el movimiento de personas hacia el
interior de la organizacién, dentro de esta y hacia fuera. Su propdsito es
utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y cuando
se necesite, a fin de alcanzar las metas de la Empresa. Otros propdsitos mas
especificos, incluyen anticipar periodos de escasez y sobre oferta de mano

de obra; proporcionar mayores oportunidades de empleo.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Ahora la competencia en el mundo se da a nivel de talento. El talento

humano es lo que genera ideas que son unicas de la empresa, logrando

establecer la diferencia entre una empresa y otra. Por eso, el talento es

actualmente la variable mas competitiva de las organizaciones. En las

organizaciones avanzadas del mundo, la lucha esta en atraer, seleccionar y

retener a los mejores talentos. Solamente las personas mas capacitadas

podran crear los mejores productos y generar las mejores ideas para que las

companfias superen exitosamente a sus competidores.

Conclusiones

En la generacion de ventajas competitivas, los procesos de captacion,
desarrollo y retencién del talento, son fundamentales para las
empresas. De ellos, especificamente la retencion del talento se ha
convertido en el principal reto debido al crecimiento de las propias
empresas Yy la escasez de talento en el mercado. A ello hay que afadir
la mayor predisposicion de los jovenes a cambiar de trabajo con
mayor frecuencia. En este escenario, la interrogante es: ;cémo

fidelizar a los empleados capaces y talentosos?

Por lo general la gestion de talento estd asociada con retener a
aquellas personas con potencial para desarrollar una carrera dentro
de la compafiia y ocupar posiciones gerenciales en el futuro y, por lo
mismo, son considerados en los cuadros de sucesion. Pero, la otra
dimension del talento son las posiciones técnicas y los conocimientos

especificos, que estan representados en las personas con un
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conocimiento particular y que son muy escasos en el mercado, y por

lo tanto, encontrarlos implica un alto costo para la empresa.

Desde este punto de vista, se tiene que partir distinguiendo cada tipo
de talento. Lo primero es desarrollar un programa que permita
identificar el potencial de los empleados, es decir precisar si tienen las
capacidades para ocupar cargos 79 superiores en la organizacion. Por
otro lado, para las posiciones técnicas, se requiere determinar las
variables que permitan definir cuales son los cargos criticos de la
organizacion. Enseguida hay que identificar a las personas que estan

alli.

La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto
decisivo, pues si el éxito de las organizaciones depende en gran
medida de lo que las personas hacen y como lo hacen como se ha
explicado, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un area, Gestion Humana se convierte en el
socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de
potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion
radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se desarrollen
integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el
crecimiento de la organizacion, la busqueda y retencidon de los
mejores talentos, y con ello mantener un clima de satisfaccion como

factor diferenciador con otras empresas.

La satisfaccion laboral o felicidad laboral, como se analizd, es un pilar
importante para las organizaciones y a la cual se le debe prestar
atencion, aun mas en la época de economia cambiante que vivimos.
Es vital, para la supervivencia de una organizacion, asi como para su
permanencia y progreso, contar con personas alineadas y contentas

en sus roles laborales. Cada persona tiene necesidades vy
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motivaciones particulares para trabajar y la unica forma de poder
satisfacerlas es saber cuales son. Igualmente, la empresa debe estar
interesada en el bienestar de sus empleados, pues de lo contrario no
tiene sentido hablar de salario emocional, modelos de gestion,
politicas de ingreso y retencidon de los mejores talentos. Sin embargo,
es dificil que no les importe satisfacer a aquellos sujetos talentosos,

pues el descontento tiene numerosas implicaciones.

Como se explico a la largo de este trabajo, todo lo que se hace dentro
de la organizacién debe tener un orden, un objetivo. Se habla
entonces de que con un 80 modelo de gestidbn humana, orientado a la
persona, donde su satisfaccién laboral en todos los aspectos sea lo
primero, necesariamente se traduce en politicas de retencion del

talento humano, que siempre ofreceran beneficios a la empresa
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Recomendaciones:

Organizacion y planificacion del trabajo de cada empleado y del

equipo.
Gestiodn y optimizacién de los recursos existentes en el hospital.
Gestion de relaciones externas con otros centros.

Obtencién de objetivos y resultados que mejoren la imagen de marca

y lo diferencien de otros hospitales.

Relevancia de la competencia operacional del personal sanitario que
consiste en comprobar que realizan con eficacia y eficiencia sus

tareas.

Competencias personales

La propia madurez del empleado y su equilibrio emocional.

Su capacidad de aprendizaje y crecimiento individual.

La gestion y resolucion de conflictos en el dia a dia de la actividad .
La resistencia al estrés que generan estos puestos.

Sus dotes comunicativas para relacionarse con otros miembros de su

equipo
Mejorar La capacidad para trabajar en equipo.

La gestion de equipos diversos con personas que aunan

competencias diferentes.

La iniciativa y profesionalidad.
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La capacidad de dirigir a otros empleados a su cargo o incluso a un

equipo entero.

Realizar seguimiento a la planeacion estratégica de comienzo de afio
o periodo, tanto de la empresa como del proceso. Esto permite
reconocer los avances y dificultades para cada uno de los objetivos,
iniciativas y actividades formuladas con las cuales se comprometieron

los recursos econdmicos asignados.

Monitorear los indicadores tanto de gestion como de resultado
propuestos para las diferentes areas de trabajo de los procesos.
Niveles de cumplimiento, desviaciones y ajustes requeridos para el

siguiente periodo.

Ajustar y alinear cada uno de los objetivos al desarrollo de los planes

de trabajo asignados a los miembros del equipo.

Reconocer las nuevas situaciones, actores y eventos que se van

presentando en el desarrollo de las actividades y tareas cotidianas.

|dentificar las fortalezas y debilidades al interior de los procesos de tal
manera que pueda establecerse un modelo de gestidon que permita
aprovechar de mejor manera las competencias de los colaboradores y
establecer el plan de cierre de brechas en el desempefio de los

equipos de trabajo.

Dar a conocer a la alta gerencia las nuevas iniciativas y planes de

accion que permitan alcanzar los objetivos corporativos.

La capacidad de desarrollar actitudes de mejora en otros

trabajadores.
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ANEXO A Vicerrectorado de Planificacion y
Universidad Nacional Experimental Desarrollo Social
de los Llanos Occidentales .
“EZEQUIEL LAMORA™ Estado Barinas

%E Coordinacion de Estudios Avanzados
ﬁt_:.___ Maestria en Gerencia Publica
- 1 |
1L
La Universidad que
siembra
INSTRUMENTO

COMPETENCIAS DE TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE
PRODUCTOS FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL
DORADO BARINAS, ANO 2022,

REQUISITO PARCIAL PARA OPTAR AL GRADO DE MAGISTER EN
GERENCIA PUBLICA

Gracias por dar unos minutos de su tiempo.

La presente encuesta tiene por finalidad Diagnosticar la situacion actual
de las COMPETENCIAS DE TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE
PRODUCTOS FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL
DORADO BARINAS, ANO 2022.

Gracias por su valiosa colaboracion.

Licdo. Jose alexander Uribe Tarazona
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“  Vicerrectorado de Planificacion y

Universidad Nacional Experimental
de los Llanos Occidentales
“EZEQUIEL ZAMORA”

siembra

Encuesta

Desarrollo Social
Estado Barinas

La Universidad que

92

Coordinacion de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia Publica

COMPETENCIAS DE TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE
PRODUCTOS FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL

DORADO BARINAS, ANO 2022

TEMS

PROBLEMA

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

NUNCA

1 ¢(Cree que existe un buena Promocion del crecimiento
profesional de la empresa?

2 jlLa gestion de talentos humanos asume y ejecuta las
acciones de capacitar a los empleados?

3 ¢ El departamento de talento humano informa sobre las
funciones para la promocion de productos financieros del Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio 20227

DESCRIPCION

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

NUNCA

4 ; Considera que las dimensiones y competencias del talento
humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, afio
2022 asume ofertas para el mutuo beneficio..?
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5 ¢, El departamento de talento humano del Banco Bicentenario,
C.C. El Dorado, Barinas, afio 2022 capacita al personal sobre
las campafias de publicidad y promocién de los productos y
servicios que ofertan las entidades?

6 ¢Existe buena comunicacion al moemnto de informar las
competencias?

7 ¢Considera usted, que los informes de gestion del
departamento de talento humano del Banco Bicentenario, C.C.
El Dorado, Barinas, afio 2022 se ajustan a la realidad?

EVALUACION

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

NUNCA

8 ¢Se evalua los eventos o condiciones inciertas a las que
puede someterse la empresa en cuanto competencias del
talento humano del Banco Bicentenario, C.C. El Dorado,
Barinas, afio 20227

9 ¢El Banco Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, informa
sobre ajustes imprevistos en el departamento de talentos
humanos ?

10 ¢ Considera usted que es necesario manejar UN Nuevo
concepto de estrategias gerenciales orientadas a las
competencias del talento humano
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ANEXO B Vicerrectorado de Planificacion y
Universidad Nacional Experimental Desarrollo Social

de los Llanos Occidentales .
“EZEQUIEL ZAMORA™ Estado Barinas

Coordinacion de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia Publica

La Universidad que
siembra

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Estimado (a) Profesor (a)

Tengo el honor de dirigirme a Ud, para solicitar de su parte la valiosa
colaboracién, en el sentido de validar el instrumento que sera utilizado para
la recoleccion en el trabajo de grado titulado COMPETENCIAS DE
TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE PRODUCTOS
FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL DORADO BARINAS,
ANO 2022. REQUISITO PARCIAL PARA OPTAR AL GRADO DE MAGISTER
EN GERENCIA PUBLICA Sus respuestas podran ser registradas en la tabla de
validacion que ha sido elaborada con la finalidad que Ud pueda marcar con
una equis (X) si aprueba o no cada uno de los items que conforma el
instrumento de acuerdo a los criterios de redaccion, coherencia con los
objetivos de la investigacion, pertinencia y la validez interna de contenido.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos
emitir su juicio calificativo sobre los itemes del instrumento, tomando en
cuenta las instrucciones que se anexan. Sus observaciones vy
recomendaciones contribuirdn a mejorar la calidad de nuestro trabajo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

Licdo. Jose alexander Uribe Tarazona
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C.I: 19429682]
Instrucciones para la Validacic’)(ﬁ////; ’
1. El instrumento anexo tienen como objetivo esAnalizar las competencias
del talento humano en la promocion de productos financieros, Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, ano 2021. En tal sentido, se aspira
que usted como experto en el area evalue si el cuestionario elaborado sirve
para el proposito para el que ha sido construido, de acuerdo con los
siguientes criterios: pertinencia, claridad y coherencia.
2. El criterio de pertinencia se refiere a la relacion o adecuacion del item
con el indicador, la dimension, la variable y el objetivo.
3. El criterio de coherencia se refiere la formulacion adecuada del item en
cuanto al orden y estructura.
4. El criterio de claridad se refiere a que el item refleje fielmente la magnitud
de lo que se pretende medir, evidenciando facilidad de interpretacion y
precision en los términos utilizados.
5. Para evaluar los criterios de cada item se requiere que en el cuadro de
validaciéon indique con una .X. la casilla correspondiente, asi mismo si
considera que el item se debe aceptar, modificar o eliminar.
6. Usted podra escribir cualquier observacion del instrumento que requiera
ser mejorada en cuanto a la forma, contenido u otro aspecto.
7. Se le agradece colocar los datos personales solicitados.
8. Se anexa: Cuadro de validacion, encuesta , objetivos de la investigacion y

la Operacionalizacion de las variables
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado
COMPETENCIAS DE TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE
PRODUCTOS FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL
DORADO BARINAS, ANO 2022

Datos del Experto

Nombre y Apellido: olga teresa gutierrez gonzalez ( \ \

C.l. N° 10.103. 696 Profesién: Magister en gerencia >

Fecha de la Validaciéon: Enero 2022

ITEMS
REDACCION | COHERENCIA | PERTINECIA | VALIDEZ | OBSERVACION
INTERNA
Si NO Si NO Si NI Sl | NO Si NO

1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X X
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_ Vicerrectorado de Planificacion y
Universidad Nacional Experimental Desarrollo Social

de los Llanos Occidentales .
“EZEQUIEL ZAMORA™ Estado Barinas

Coordinacion de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia Publica

La Universidad que
siembra

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Estimado (a) Profesor (a)

Tengo el honor de dirigirme a Ud, para solicitar de su parte la valiosa
colaboracién, en el sentido de validar el instrumento que sera utilizado para
la recoleccion en el trabajo de grado titulado COMPETENCIAS DE
TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE PRODUCTOS
FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL DORADO BARINAS,
ANO 2022. REQUISITO PARCIAL PARA OPTAR AL GRADO DE MAGISTER
EN GERENCIA PUBLICA Sus respuestas podran ser registradas en la tabla de
validacion que ha sido elaborada con la finalidad que Ud pueda marcar con
una equis (X) si aprueba o no cada uno de los items que conforma el
instrumento de acuerdo a los criterios de redaccion, coherencia con los
objetivos de la investigacion, pertinencia y la validez interna de contenido.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos
emitir su juicio calificativo sobre los itemes del instrumento, tomando en
cuenta las instrucciones que se anexan. Sus observaciones vy
recomendaciones contribuirdn a mejorar la calidad de nuestro trabajo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

Licdo. Jose alexander Uribe Tarazona

97



98

C.I: 19429682]
Instrucciones para la Validacic’)(ﬁ////; ’
1. El instrumento anexo tienen como objetivo esAnalizar las competencias
del talento humano en la promocion de productos financieros, Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, ano 2021. En tal sentido, se aspira
que usted como experto en el area evalue si el cuestionario elaborado sirve
para el proposito para el que ha sido construido, de acuerdo con los
siguientes criterios: pertinencia, claridad y coherencia.
2. El criterio de pertinencia se refiere a la relacion o adecuacion del item
con el indicador, la dimension, la variable y el objetivo.
3. El criterio de coherencia se refiere la formulacion adecuada del item en
cuanto al orden y estructura.
4. El criterio de claridad se refiere a que el item refleje fielmente la magnitud
de lo que se pretende medir, evidenciando facilidad de interpretacion y
precision en los términos utilizados.
5. Para evaluar los criterios de cada item se requiere que en el cuadro de
validaciéon indique con una .X. la casilla correspondiente, asi mismo si
considera que el item se debe aceptar, modificar o eliminar.
6. Usted podra escribir cualquier observacion del instrumento que requiera
ser mejorada en cuanto a la forma, contenido u otro aspecto.
7. Se le agradece colocar los datos personales solicitados.
8. Se anexa: Cuadro de validacion, encuesta , objetivos de la investigacion y

la Operacionalizacion de las variables
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_ Vicerrectorado de Planificacion y
Universidad Nacional Experimental Desarrollo Social

de los Llanos Occidentales .
“EZEQUIEL ZAMORA™ Estado Barinas

Coordinacion de Estudios Avanzados
Maestria en Gerencia Publica

La Universidad que
siembra

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Estimado (a) Profesor (a)

Tengo el honor de dirigirme a Ud, para solicitar de su parte la valiosa
colaboracién, en el sentido de validar el instrumento que sera utilizado para
la recoleccion en el trabajo de grado titulado COMPETENCIAS DE
TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE PRODUCTOS
FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL DORADO BARINAS,
ANO 2022. REQUISITO PARCIAL PARA OPTAR AL GRADO DE MAGISTER
EN GERENCIA PUBLICA Sus respuestas podran ser registradas en la tabla de
validacion que ha sido elaborada con la finalidad que Ud pueda marcar con
una equis (X) si aprueba o no cada uno de los items que conforma el
instrumento de acuerdo a los criterios de redaccion, coherencia con los
objetivos de la investigacion, pertinencia y la validez interna de contenido.

Por su experiencia profesional y méritos académicos, le agradecemos
emitir su juicio calificativo sobre los itemes del instrumento, tomando en
cuenta las instrucciones que se anexan. Sus observaciones vy
recomendaciones contribuirdn a mejorar la calidad de nuestro trabajo.
Agradeciendo altamente su valioso aporte, se despide de usted.

Atentamente

Licdo. Jose alexander Uribe Tarazona
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C.I: 19429682]
Instrucciones para la Validacic’)(ﬁ////; ’
1. El instrumento anexo tienen como objetivo esAnalizar las competencias
del talento humano en la promocion de productos financieros, Banco
Bicentenario, C.C. El Dorado, Barinas, ano 2021. En tal sentido, se aspira
que usted como experto en el area evalue si el cuestionario elaborado sirve
para el proposito para el que ha sido construido, de acuerdo con los
siguientes criterios: pertinencia, claridad y coherencia.
2. El criterio de pertinencia se refiere a la relacion o adecuacion del item
con el indicador, la dimension, la variable y el objetivo.
3. El criterio de coherencia se refiere la formulacion adecuada del item en
cuanto al orden y estructura.
4. El criterio de claridad se refiere a que el item refleje fielmente la magnitud
de lo que se pretende medir, evidenciando facilidad de interpretacion y
precision en los términos utilizados.
5. Para evaluar los criterios de cada item se requiere que en el cuadro de
validaciéon indique con una .X. la casilla correspondiente, asi mismo si
considera que el item se debe aceptar, modificar o eliminar.
6. Usted podra escribir cualquier observacion del instrumento que requiera
ser mejorada en cuanto a la forma, contenido u otro aspecto.
7. Se le agradece colocar los datos personales solicitados.
8. Se anexa: Cuadro de validacion, encuesta , objetivos de la investigacion y

la Operacionalizacion de las variables
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TABLA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuadro de Validacion para el Cuestionario que sera aplicado
COMPETENCIAS DE TALENTO HUMANO EN LA PROMOCION DE
PRODUCTOS FINANCIEROS BANCO BICENTENARIO, C.C. EL
DORADO BARINAS, ANO 2022

Datos del Experto
Nombre y Apellido: Francis Giorley Rivas Medina

C.l. N° 18.369.464 Profesion: Gerente Y Magister En
Gerencia

Fecha de la Validacion: Enero 2022

ITEMS
REDACCION | COHERENCIA | PERTINECIA | VALIDEZ | OBSERVACION
INTERNA
Si NO Si NO Si NI Sl | NO Si NO
1 X X X X
2 X X X X
3 X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X
7 X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
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ANEXO C

Alfa de Cronbach

COEFICIENTE GRADO

wEom L
1 1 1 1
2 1 1 1
3 1 1 2
4 2 2 2
5 1 1 1
6 1 1 1
7 1 1 1
8 1 1 1
9 1 1 2
10 2 1 1
s 01207 0% 0
SUMA DE LA VARIANZA DE LOS 1,133
ITEMS 33333
ALFA 0'22

2

1
0,123

80952 42857 66667 42857

(9]

N N R R R R N R B R

0,171

1

2
0,066

7 8 9 10
11 1 1
21 1 2
11 1 1
11 1 1
11 2 1
11 1 1
11 1 1
11 1 1
11 1 1

1 1 2

0,171 0,066 0,171

11

[ = T = S e L

0,171

=
N

N R R R R R R R N R

0,171

1

2
0,171

14
1
2
1
1
1
1
1
1
1
2

0,171

15 TOTAL
1 11
2 12
1 12
1 16
1 12
1 11
1 12
1 11
1 15
2 16

0,171 3,352

66667 42857 42857 42857 42857 42857 42857 38095
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