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RESUMEN:

Esta memoria denominada: “EL TRABAJO EN EQUIPO COMO INSTRUMENTO
PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO EN EL
SISTEMA FINANCIERO”; aborda los inconvenientes que se presentan en la
administracion inefectiva o ineficaz del capital humano del sistema financiero bancario del
Perd, los cuales se han sintetizado en el siguiente interrogante: ;De qué manera el trabajo
en equipo puede facilitar la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perd? Al cual propone el investigador como probable solucion, la
hipotesis conforme la cual: El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del
capital humano del en el sistema financiero bancario del Pert; mediante la organizacion
Optima para enfrentar los desafios; y, mediante la capacitacion, entrenamiento y
perfeccionamiento., en consecuencia el objetivo propuesto es el de: Determinar la manera
en que el trabajo en equipo puede facilitar la administracion efectiva del capital humano en
el sistema financiero bancario del Pert. ElI marco tedrico describe el trabajo en equipo y la
administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(. La
investigacion es basica o pura; del nivel descriptivo-explicativo; se emplearon los métodos
descriptivo y deductivo. Se desarroll6 bajo un disefio no experimental. La muestra estuvo
compuesta por 151 personas, obtenida de acuerdo al muestreo probabilistico. Las técnicas
utilizadas para la recopilacion de datos fueron las encuestas. El instrumento utilizado fue el
cuestionario. Se aplicaron las siguientes técnicas de andlisis de informacion: analisis
documental, indagacion, conciliacion de datos, tabulacion, comprension de gréficos. Se
aplicd las siguientes técnicas de procesamiento de datos: ordenamiento y clasificacion,
registro manual, proceso computarizado con Excel y proceso computarizado con SPSS. El
resultado més importante es que el 97 por ciento de los encuestados acepta que el trabajo en
equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario
del Perd. La hipétesis ha sido contrastada utilizando software especializado. Asimismo los

resultados han sido discutidos con los antecedentes y marco tedrico de la investigacion.

Palabras clave: Trabajo en equipo, administracion efectiva del capital humano y Sistema

financiero bancario del Pera.
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ABSTRACT

This report called: "TEAMWORK AS AN INSTRUMENT FOR THE EFFECTIVE
ADMINISTRATION OF HUMAN CAPITAL IN THE FINANCIAL SYSTEM";
addresses the problems that arise in the ineffective or ineffective administration of human
capital of the banking financial system of Peru, which have been synthesized in the following
question: How teamwork can facilitate the effective administration of the human capital of the
system financial banking of Peru? To which the researcher proposes as a probable solution,
the hypothesis according to which: Teamwork facilitates the effective administration of
human capital in the banking financial system of Peru; through the optimal organization to
face the challenges; and, through training, training and improvement, consequently the
proposed objective is to: Determine how teamwork can facilitate the effective administration
of human capital in the banking financial system of Peru. The theoretical framework describes
the teamwork and the effective management of the human capital of the banking financial
system of Peru. The investigation is basic or pure; from the descriptive-explanatory level; the
descriptive and deductive methods were used. It was developed under a non-experimental
design. The sample consisted of 151 people, obtained according to the probabilistic sampling.
The techniques used for the data collection were the surveys. The instrument used was the
questionnaire. The following techniques of information analysis were applied: documentary
analysis, inquiry, data reconciliation, tabulation, graphic comprehension. The following data
processing techniques were applied: ordering and classification, manual registration,
computerized process with Excel and computerized process with SPSS. The most important
result is that 97 percent of the respondents accept that teamwork facilitates the effective
management of human capital in Peru's banking financial system. The hypothesis has been
contrasted using specialized software. Likewise, the results have been discussed with the

background and theoretical framework of the research.

Keywords: Teamwork, effective human capital management and banking financial system of
Peru.
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INTRODUCCION:

Esta memorial denominada: “EL TRABAJO EN EQUIPO COMO INSTRUMENTO
PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO EN EL
SISTEMA FINANCIERO”, ha sido elaborada para optar el grado académico de Maestro en
Administracion, conforme a los requerimientos de la Escuela Universitaria de Postgrado de la

Universidad Nacional Federico Villarreal y con fundamento en el proceso cientifico.

Este trabajo se ha presentado en secciones o capitulos, en los que se desarrollan aspectos

especificos asi:

Seccion |, se refiere al planteamiento del problema conformado por: los precedentes de la
investigacion, la formulacion o planteamiento del problema, objetivos o finalidades a
establecer, los motivos que justifican la investigacion, sus alcances y limitaciones ademas de

la conceptualizacion de las variables.

Seccion 11, incluye el marco tedrico de la investigacion. Especificamente se refiere a las
teorias generales y especificas sobre el tema, dentro de estas Ultimas se encuentra el
tratamiento de las teorias sobre trabajo en equipo; administracion del capital humano; vy, el
sistema financiero bancario del Perd. También en este capitulo presenta el marco conceptual
de la investigacion y la hipotesis.

Seccion 111, desarrolla el método en él se considera el tipo de investigacion, disefio de
investigacion, estrategia para probar la hipotesis, la operalizacion de las variables de la
investigacion, se sefiala la poblacién, se indica como se obtuvo la muestra, se explican las

técnicas e instrumentos de recoleccion; procesamiento y analisis de datos.

Seccion 1V, presenta los resultados se analizan los resultados arrojados por le encuesta y la

y la contrastacion de hipotesis.

Seccion V, referida a la discusion de datos relevantes obtenidos le encuesta y la y la
contrastacion de hipotesis, se consignan las conclusiones, se prescriben las recomendaciones y

las referencias.
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CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se ha determinado la existencia de los siguientes antecedentes bibliogréficos las siguientes

investigaciones:

Ros (2006) “Analisis de roles de trabajo en equipo: un enfoque centrado en

comportamientos” concluye:

En la cual el investigador concluyd que “Para dar respuestas a las numerosas
exigencias de un entorno cambiante (globalizacién de los mercados, mayor
exigencia de los clientes, mayor competencia, ciclos productivos mas cortos y
flexibles), las organizaciones actuales se ven en la necesidad de adaptar sus
estructuras, reformulando constantemente su disefio inicial (unipersonales,

divisional, matriarcal) para dar respuesta a estas exigencias.

Ademas, la propia inmediatez de esta repuesta, obliga a las organizaciones a
descentralizar la toma de decisiones hacia las personas y los equipos, quienes suelen
estar mas proximos a los mercados y a los procesos, al tiempo que deben procurar
la debida atencidn a la coordinacién de los diferentes flujos de trabajo. (Ros, 2006)

Rios (2004) El trabajo en equipo en las decisiones organizativas: un estudio de casos en el

centro educativo estatal 0019 "San Martin de Porres Velasquez™ Considero:

En una realidad divergente, compleja y sistémica en donde la interaccién y la
interdependencia de la estructura, personas, acciones, ambiente y tecnologia se
combinan para alcanzar el éxito esperado se debe tomar en cuenta no sélo la
prevision, la continuidad y la estabilidad en las acciones a ejecutar sino también
trascender a lo imprevisible, a la discontinuidad y a la inestabilidad producto del

comportamiento e intervencion de los miembros en la toma de decisiones. Esta
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pertenecen. En este ambiente, el equipo de trabajo construye de manera conjunta la
mejor forma de organizar, planificar y participar con el fin de lograr un capital social
de calidad. (Rios, 2004)

Velasquez (2010) “Administracién del capital humano para la gestion optima de las
Universidades Nacionales” en ella el autor describe el proceso de la administracion del
capital humano y la forma como puede ser aplicada para optimizar la gestion administrativa
y académica de las universidades nacionales de nuestro pais. “El 89% de los encuestados
acepta que la administracion del capital humano facilita la gestion dptima de las

universidades nacional.”

Angulo (2010); “Gestion estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de
los pliegos presupuestarios del sector publico” presenta el proceso de la gestion estratégica,
las politicas, estrategias y tacticas para administrar eficiente y econémicamente el capital
humano como forma para alcanzar las metas, objetivos y mision de cada pliego
presupuestario. “El 87% de los encuestados acepta que la gestion estratégica del capital
humano facilita el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector publico.
La gestion estratégica incluye las politicas y acciones para sacar el maximo provecho al
capital humano y enlazarlo al mejoramiento de pliegos como el de la Policia Nacional del

Perd.”.

Rojas (2010) “El capital humano de las entidades del sector publico y la competitividad,;
hace el diagndstico de la gestion del capital humano de las entidades del sector publico y se
considera como elementos relevantes para lograr las metas, objetivos, mision en el marco de
la competitividad institucional. “El 90% de los encuestados sefiala que el capital humano de
las entidades del sector publico facilita la competitividad.”

Vallejos (2010) Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las
entidades del Estado; desarrolla la filosofia, principios y doctrina del Buen Gobierno de las
instituciones y lo plantea como opcion lograr el mejoramiento continuo y la competitividad
las instituciones publicas. “El 93% de los encuestados sefiala que el buen gobierno es la base
para el mejoramiento continuo y competitividad de las entidades del estado. El buen

gobierno tiene como base al trabajo en equipo como instrumento para la administracion
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efectividad, productividad, mejora continua y competitividad que necesita el sistema
financiero del Peru.”

Garcia (2010) “Gerenciamiento del capital humano para la efectividad del Gobierno
Federal” desarrolla la filosofia, principios, doctrina, proceso y otros elementos del
gerenciamiento del capital humano, el mismo que propone para ser aplicado en el Gobierno
Federal de México, como forma de mejorar el impacto en la poblacién que exige mas y
mejores productos y servicios del estado. “El trabajo reporta que el 92% de los entrevistados
acepta que el gerenciamiento del capital humano facilita el logro de las metas, objetivos y

mision del gobierno federal de México.”

Dentro de la literatura existente se pueden citar: La Quinta Disciplina: Las Organizaciones
en Aprendizaje (Senge, 2009). Desarrolla aspectos relacionados con competitividad de las

organizaciones.

“El enfoque propuesto considera que todos los miembros de la organizacion son
elementos valiosos, capaces de aportar mucho méas de lo que cominmente se cree.
Son capaces de comprometerse al 100% con la vision de la empresa, adoptandola
como propia y actuando con total responsabilidad. Por lo tanto, son capaces de
tomar decisiones, de enriquecer la vision de la organizacion haciendo uso de su
creatividad, reconociendo sus propias cualidades y limitaciones y aprendiendo a
crecer a partir de ellas. Son capaces de trabajar en equipo con una eficiencia y una
creatividad renovadas. La Organizacion en Aprendizaje busca asegurar
constantemente que todos los miembros del personal estén aprendiendo y poniendo
en practica todo el potencial de sus capacidades. Esto es, la capacidad de
comprender la complejidad, de adquirir compromisos, de asumir su
responsabilidad, de buscar el continuo auto-crecimiento, de crear sinergias a través

del trabajo en equipo”.

Formacion de equipos: problemas y alternativas (Dyer, 2010) establece que los factores
claves para lograr equipos de trabajo de alto desempefio son cinco, el modelo las cinco C:
estos factores deben comprenderse y manejarse por los lideres para lograr un desempefio
superior y por ende la excelencia, estos cinco factores son: complementariedad,
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Técnicas de trabajo en equipo (Beteld, et al, 2010) expone:

“Existen distintos aspectos necesarios para un adecuado trabajo en equipo, entre
ellos podemos mencionar: i) Liderazgo efectivo, ii) Promover canales de
comunicacion, iii) Existencia de un ambiente de trabajo armdnico, permitiendo y
promoviendo la participacion de los integrantes de los equipos, donde se aproveche

el desacuerdo para buscar una mejora en el desempefio.

De acuerdo con los criterios expuestos, se debe resaltar que el elemento
predominante en el trabajo en equipo lo constituye el factor humano, los
trabajadores en cuanto, en el desempefio de sus funciones y labores poseen la
capacidad de tomar decisiones y asumir actitudes dirigidas a mejorar desempefio y a

contribuir con las metas establecidas en la empresa o actividad desarrollada.”
1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con el modelo de investigacion expresado en el titulo; el problema se identifica
en la falta de eficiencia laboral en el sistema financiero bancario; ante lo cual se propone

como solucion el trabajo en equipo.
1.2.1. DESCRICPION DEL PROBLEMA

Dentro del Sistema Bancario Peruano se han identificado los siguientes sintomas o efectos:
falta de planeacion, organizacion, toma de decisiones, coordinacion y control del capital
humano del sistema financiero; Existe personal capacitado para un area que labora en otra.
Existe areas con excesos de personal cuando en otras existe falencia. Existe mucho personal
recomendado que no tiene ninguna formacion bancaria; se ha determinado que el personal
lleva a cabo sus actividades en mayor tiempo que el promedio para tal o cual actividad.
También personal que realiza muchos movimientos, procedimientos o secuencias para
realizar determinadas actividades financieras. Las tareas normales se realizan en
sobretiempo; no se sabe cuanto sabe y rinde cada trabajador por falta de evaluacion en el
area donde trabaja y falta de condiciones psicoldgicas y sociales para realizar un buen
trabajo por la falta de apoyo, falta de incentivos, falta de mistica de los trabajadores, etc.

Dentro de la investigacion se ha logrado establecer que las causas de esta problematica, se

1150 capital -falta de productividad del perscnal otz : AN of o &
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retroalimentaciones periodicas, Falta de normas dinamicas del sistema financiero, en

concreto en el sistema Bancario;

Se hace necesario en consecuencia, implementar cambios respecto a la situacion sefialada a
fin de evitar que se continte con la deficiente administracion, la falta de racionalizacion,
falta de productividad; que todas estas situaciones negativas pueden acrecentarse generando
un trabajo en equipo desfavorable para la entidad; mediante la generacion de conflictos; la
situacion podria tornarse en ingobernable, pudiendo llevar a las entidades del sistema
bancario, hasta su salida del mercado, por la falta de medidas optimas y se configuraria de
hecho en una falta de mejora continua, falta de competitividad institucional.

1.2.2. ESTRUCTURACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA PRINCIPAL:

¢De qué manera el trabajo en equipo puede facilitar la administracion efectiva del

capital humano del sistema financiero bancario del Per?
PROBLEMAS SECUNDARIOS:

1) ¢De qué modo la organizacion 6ptima del trabajo en equipo facilitara la eficiencia
del capital en el sistema financiero bancario del Perd?

2) ¢De qué forma la retroalimentacion del trabajo en equipo facilitard la competitividad

del capital humano en el sistema financiero bancario del Perd?
1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO PRINCIPAL

Determinar la manera en que el trabajo en equipo puede facilitar la administracién

efectiva del capital humano en el sistema financiero bancario del Perd.
1.3.2. OBJETIVOS SECUNDARIOS:

1) Establecer el modo en que la organizacion éptima del trabajo en equipo facilitara
la eficiencia del capital humano del sistema Bancario Peruano.
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1.4 JUSTIFICACION
1.4.1. JUSTIFICACION METODOLOGICA

En este trabajo en primer lugar se ha identificado la problematica existente en la falta de
eficiencia laboral en el sistema financiero en especial en el ambito bancario, sobre dicha
problemética se han formulado las posibles soluciones a través de las hipotesis; luego se ha
establecido los propdsitos que persigue el trabajo por intermedio de los objetivos. Todos
estos elementos se han formado en base a las variables e indicadores de la investigacion.
Todo lo anterior tiene el sustento en una metodologia de investigacion que identifica el tipo,
nivel y disefio de investigacion, la poblacion y muestra a aplicar; asi como también las

técnicas e instrumentos para recopilar, analizar e interpretar la informacion.
1.4.2. JUSTIFICACION TEORICA

En esta investigacion se sostiene que el trabajo en equipo es el instrumento para la
administracion efectiva del sector financiero bancario.

El trabajo en equipo es posible cuando los integrantes de la entidad estan bien organizados,
tienen una mentalidad abierta y dindmica dirigida a la consecucion de la meta, objetivo,
mision y vision de la entidad financiera bancaria. En cuanto a los integrantes del grupo de
trabajo en equipo se deben preocupar por, producir para obtener mejores resultados, centrarse
en los procesos para alcanzar metas, integrarse con sus compafieros, ser creativos a la hora de
solucionar problemas, ser tolerantes con los demaés, tomar en cuenta a sus colegas y aceptar
sus diferencias, obviar aquellas discusiones que dividan al grupo y ser eficiente y eficaz.

Entre las ventajas esenciales, que la incorporacion del trabajo en equipo al capital humano en
el sector financiero bancario se encuentran: se trabaja con menos tension al compartir los
trabajos mas duros y dificiles; se comparte la responsabilidad al buscar soluciones analizando
la situacion desde diferentes puntos de vista; es mas gratificante por ser participe del trabajo
bien hecho; se comparten los incentivos econémicos y reconocimientos profesionales; se
experimenta de forma mas positiva la sensacion de un trabajo bien hecho; las decisiones que
se toman con la participacion de todo el equipo tienen mayor aceptacion que las tomadas por
un solo individuo, se logra desde el punto de vista cuantitativo, disponer de mas informacion
que cualquiera de sus miembros en forma aislada. El trabajo en grupo permite presentar y

= 7
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demas; se logra una mayor integracion entre las personas lo que permite conocer las aptitudes
de los integrantes del grupo humano.

El trabajo en equipo aplicado en las distintas dependencias y en general en las instituciones
financieras bancarias, presenta como caracteristicas: el aumento en la calidad del trabajo al
tomarse las decisiones por consenso; el fortalecimiento del espiritu colectivista y el
compromiso con la organizacion; la reduccion de los tiempos en las investigaciones al aportar
y discutir en grupo las soluciones; disminucion en los gastos institucionales; la existencia de
mayor conocimiento e informacion; el surgimiento de nuevas formas de abordar un problema;
mayor comprension de las decisiones tomadas; existen puntos de vista diversos sobre una

misma situacién problematica y, se produce una mayor aceptacion de las soluciones.
1.4.3. JUSTIFICACION PRACTICA

Este trabajo podra ser aplicado en la Direccion de Recursos Humanos de las entidades del
sector financiero, en especial el bancario, para aplicar el trabajo en equipo como instrumento
para la administracién efectiva del capital humano, ademas seré& determinante en la forma que
tomara el sistema financiero, en las decisiones que en el interior de él se ejecutan o0 en codmo
se tornan las relaciones dentro y fuera de las dependencias. Resulta de total utilidad para el

sistema financiero.
1.4.4. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La importancia esta dada por el hecho de presentar un modelo basico o puro en el cual el
trabajo en equipo se convierte en el instrumento que permitira disponer de una
administracion efectiva del capital humano del sector financiero bancario del Per( y con ello
orientar el logro de las metas, objetivos y mision.

Asimismo, porque permite plasmar el proceso de investigacion cientifica y los conocimientos.
15 ALCANCESY LIMITACIONES

DELIMITACION ESPACIAL

Este trabajo se ha desarrollado en dependencias de empresas del sector financiero del Per(

en Lima Norte.
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DELIMITACION TEMPORAL

Esta investigacion ha comprendido el periodo que se inicia el afio 2007 hasta 2010. Aunque
el modelo de investigacion mas que al pasado, esta enfocado al futuro, porque en ese periodo
se busca que utilizar el trabajo en equipo como instrumento para la administracion efectiva
del capital humano del sector financiero bancario en el Peru.

DELIMITACION SOCIAL

En el desarrollo de este trabajo se establecerd relaciones sociales con socios, directivos,
funcionarios, trabajadores; clientes, proveedores, acreedores y otros agentes de las empresas

que prestan servicios en el sistema financiero bancario en Lima Norte.
DELIMITACION CONCEPTUAL:
e Trabajo en equipo
e Administracion efectiva del capital humano
e Sistema Financiero Bancario del Perd
1.6 DEFINICION DE VARIABLES
1.6.1. VARIABLE INDEPENDIENTE: TRABAJO EN EQUIPO

Instituye una manera, forma o modo de realizar las actividades, procesos y procedimientos
institucionales. Comprende coordinacién y valoracion del aporte que realiza cada uno de los
participantes. Debe ser aplicado a nivel de cada uno de los 6rganos de las instituciones. El
trabajo en equipo sirve para lograr alcanzar economia, eficiencia, efectividad, mejora
continua y competitividad, a la vez que coadyuva al logro de las metas, objetivos y mision

institucional.

1.6.2. VARIABLE DEPENDIENTE: ADMINISTRACION EFECTIVA DEL
CAPITAL HUMANO

Concebida como el proceso de planificar, organizar, dirigir, coordinar, controlar y
retroalimentar la participacion del personal de las instituciones del sistema financiero en el
Per en la consecucién de las metas, objetivos y mision institucional. La administracion

efectiva del capital humano, es el conocimiento y la habilidad para dirigir y distribuir las
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disefiar e implementar acciones que permitan el desarrollo personal y profesional de los

colaboradores.

1.6.3. VARIABLE INTERVINIENTE: SISTEMA BANCARIO DEL PERU.

Sistema Bancario concebido como el conjunto de instituciones 'y
organizaciones publicas y privadas dedicadas al desarrollo y promocién de
negocios entre personas naturales y juridicas en las que se emplee

efectivo, asi como de todas las funciones que son inherentes.
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CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1. TEORIAS GENERALES RELACIONADAS CON EL TEMA

2.1.1. TEORIA GENERAL DE LA ADMINISTRACION

De acuerdo con lo expuesto por Koontz / O’Donnell; el desarrollo de la administracion en las

principales culturas se dio de la siguiente manera:
ADMINISTRACION CHINA:

Confucio, el filésofo, sefiald las primeras bases de un buen gobierno en China,
aunque no estuvo satisfecho con su aporte hacia ese fin, al ocupar diferentes cargos
desde magistrado local hasta primer ministro. Una vez se retird de la vida publica
escribio sobre aspectos politicos y gobierno, incluyendo su criterio sobre varios

aspectos del desempefio.

Contemporaneos de Confucio, también en Chine, también se interesaron en los
asuntos administrativos, entre ellos Micius o Mo-ti fund6, 500 afios antes de
Jesucristo, una rama de la misma escuela, que diferia fundamentalmente en aspectos
filos6ficos mas que en principios. Por varios siglos, la cultura China desarrollo un
sistema administrativo de orden, con un servicio civil bien desarrollado y una
evaluacion satisfactoria sobre problemas que corresponden a la moderna
administracion publica. (Koontz & O’Donnell, 2009)

ADMINISTRACION EGIPCIA:

Tal como lo exponen Koontz / O’Donnell; Egipto tenia una economia planeada y un
sistema administrativo bastante amplio, clasificado por Weber como "burocréatico".
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uso comunal de la tierra, se hizo necesario que tales servicios y bienes fueran

administrados de manera publica y colectiva, a través del poder del gobierno central.

En el antiguo Estado egipcio durante las dinastias siglos 1V, XI y XVIII la idea que
prevalecié dinastias fue la que, debia haber una rigurosa coordinacion de los
esfuerzos econémicos de toda poblacion, para garantizar a cada uno de los miembros
de la comunidad, y a la comunidad como un todo, el més alto grado de prosperidad.
Durante el Imperio Otomano (1520-1566 d. J.) se organiz6 una excelente
administracion de personal pablico, a pesar de que estaba concebida como un sistema
de castas. Las formas burocraticas egipcias como sus seguidores levantinos tuvieron
gran influencia en los principios de gobierno de la region. (Koontz & O’Donnell,
2009)

ADMINISTRACION ROMANA:
En el mismo sentido respecto a la administracion en Roma describen los autores que,
después de varios siglos de Monarquia, ejercida por soberanos Etruscos, la Republica
es instaurada en 509 a. J. C. En lo sucesivo, todos los ciudadanos forman el populus
romanus, que se retine en asambleas, los comicios. Cada afio eligen unos magistrados
encargados de gobernar el pais: Cuestores (finanzas), ediles (administracion), y
pretores (justicia). En la cumbre de la administracion del estado, dos cénsules
ostentan el poder ejecutivo, dirigen al ejército y realizan las funciones de jefes de
estado. Acceder a estas funciones, una después de otra, constituye el curus honorum.
Por ultimo, todos los antiguos magistrados componen el senado, que controla la
politica interior y dirige la politica exterior. Gracias a su capacidad para la conquista
de territorios, cultivadores y comerciantes prudentes, los romanos engrandecen sus
territorios e implantan una administracion encargada de fomentar su desarrollo, en
donde cada uno de los pueblos sometidos les suministra un importante contingente
de soldados y esclavos. Los ciudadanos van asignado progresivamente a estos
Gltimos, cada dia mas numerosos, la mayor parte de sus tareas. Este sistema
subsistira durante varios siglos y permitira que los romanos lleven a cabo la
construccion de incontables monumentos, carreteras y acueductos; explotacion de

minas y canteras, irrigacion. Pero también les quitard el sentido a la lucha y el
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administracion que tuvo el Imperio Romano hizo que se lograra, a la par de las
guerras y conquistas, la organizacion de las instituciones de manera satisfactoria. El
estudio de estos aspectos permite dividir la evolucion Romana en dos etapas, a
saber; La Republica y el Imperio, sin dejar de lado la monarquia y la autocracia
militar. La Republica comprendi6 a Roma como ciudad y la segunda a su
transformacion en Imperio mundial, y es justamente este Gltimo periodo el que
resulta de mayor interés por el ejemplo administrativo que se implanto. En el
Imperio, se extendié el dominio Romano, el sistema consular tuvo que transformarse
en el proconsular que tratd de lograr una prolongacion de la autoridad del consul. Fue
asi como éstos y los pretores recibian una extension del territorio bajo su tutela,
después de un afio de trabajo y pasaban asi a tener jurisdiccion sobre una provincia,
bien como consules 0 como pretores.

Al comienzo de la Era Cristiana, el Imperio Romano se convirtié en una autocracia
militar establecida por Julio Cesar y mantenida luego por sus sucesores.
Correspondié a Diocleciano (284-205 después de Jesucristo) reformar la autoridad
imperial; elimind los antiguos gobernadores de provincias y establecié un sistema
administrativo con diferentes grados de autoridad. Fue asi como por debajo del
Emperador se encontraban los prefectos pretorianos, descendiendo, bajo ellos, los
Vicario 0 gobernantes de la diocesis, y subordinados a ellos los gobernadores de
provincias hasta llegar finalmente a los funcionarios de menor importancia. (Koontz
& O’Donnell, 2009)

ADMINISTRACION DEMOCRATICA GRIEGA:
Con respecto a la administracion Griega acotan los estudiosos en comento que, su
administracion gubernamental recorrieron cuatro pasos evolutivos, correspondientes
a la organizacion de. Monarquia; Aristocracia; Tirania y Democracia, siendo la
excepcién de Esparta, en donde siempre impero la aristocracia. EI primer sistema de
gobierno ateniense fue la monarquia, la cual desde el punto de vista administrativo
tuvo poca importancia; en tanto que el periodo aristocratico y el democratico
tuvieron transcendencia. En la democracia, el sistema de gobierno griego se organizo
en una asamblea popular denominada la eclesia, en la que residia la maxima
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y se formulaban las politicas a traves de decisiones en las cuales tenian participacion
todos los ciudadanos. (Koontz & O’Donnell, 2009)

LA ADMINISTRACION EN LA EDAD MEDIA:

Contintan los investigadores refiriendo respecto a la administracién que en la edad
media de Europa, se instauro el sistema politico feudal, dentro del cual, los reyes sélo
disponian de un poder limitado: no eran mas que la cabeza de toda una jerarquia de
sefiores, vinculados entre ellos por lazos de vasallaje. El sefior feudal vivia en su
castillo, administraba justicia, dirigia la policia, recaudaba los impuestos y acufiaba
la moneda. Su autoridad se ejercia sobre sus vasallos y sobre la masa de campesinos:
algunos libres (los llanos) y otros dependian directamente del sefior (los ciervos). En
general la Edad Media se caracterizé por las formas descentralizadas de gobierno,
como reaccion de lo que habia sucedido en el Imperio Romano, y el estado griego,
que fueron altamente centralizados. Fue asi como apareci6 el feudalismo bajo el cual
los antiguos ciudadanos y habitantes del caido Imperio Romano se agruparon
alrededor de personajes importantes en busca de proteccion. La autoridad pasé al
terrateniente, el cual tenia poderes extraordinarios en lo relacionado con los tributos
y de policia dentro de su dominio. Se extendié también la commendacion o entrega
voluntaria de tierra a algun principe poderoso, de parte de un pequefio terrateniente
que continuaba viviendo en ella como precarium, con el objeto de obtener proteccion
de por vida, pasaba de terrateniente a arrendatario. En esta época, florecio y se
consolido la Iglesia Catolica y Apostolica Romana. El estudio de su organizacién ha
de interesar a quien se inicia en las disciplinas administrativas, cualquiera que sea su
credo religioso, porque ella tiene caracteristicas muy particulares que inclusive en
algunos aspectos obedecen a una concepcion distinta del patron clésico. (Koontz &
O’Donnell, 2009)

LA ADMINSITRACION EN LA EDAD MODERNA:

Ahora, con respecto a la administracion en la edad moderna, los mismos Koontz &

O’Donnell indican que:
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gobierno, se encarga de la aplicacion y de la ejecucion de las leyes. El poder judicial,
con su doble cometido: de una parte castigar las violaciones de la ley cometidas por
los individuos (jurisdiccion penal), y por otra parte dirimir los conflictos entre los
ciudadanos (jurisdiccion civil). Montesquieu dio a conocer y propugno por, la teoria
tripartita de division del poder del Estado inspirada en las experiencias del Imperio
Romano y en la Constitucion de Inglaterra. En el ensayo sobre el gobierno civil, de
John Locke y la estancia de Monstesquieu el Estado tiene tres clases de 6rganos; el
legislativo, el ejecutivo y el judicial (que él Ilama también el "ejecutivo de las cosas
que dependen del derecho civil"). Segln su teoria: El legislativo es el que hace las
leyes o deroga las existentes; El ejecutivo tiene la responsabilidad de aplicarlas; El
judicial es el poder que castiga los delitos y tiene a su cargo la interpelacién de las
diferencias entre las personas. Montesquieu expuso una concepcién distinta a la que
sirve de sustento a los paises democraticos en la actualidad, referida a las
condiciones de seleccion que deben reunir quienes desean acceder a esos tres
organos. El considerd conveniente que los miembros del poder Judicial fueran
transitorios y salidos "de la masa popular”, en tanto que para los poderes legislativo y
ejecutivo podrian ser permanentes "porgue no ejercen particularmente contra persona
alguna". A pesar de ello, la esencia de la teoria de la separacion funcional se
mantiene actualmente como la base formal de la independencia relativa de los tres
poderes. Lo méas importante es, sin embargo, no la separacién sino la coherencia de
sus funciones para que el Estado, actie con unidad. Esa misma teoria funcionalista
ha influido también para que en la empresa privada de cierto tamafio y
caracteristicas, como las sociedades anonimas, las de responsabilidad limitada, etc.,
exista un cierto deslinde de funciones; las determinativas o legislativas se le
conceden, por delegacion de la asamblea general de accionistas, a la junta directiva;
las ejecutivas, aplicativas o administrativas a la gerencia y las interpretativas o
judiciales internas son ejercidas por 6rganos especiales o en parte por los otros dos
cuerpos, puesto que en ese sector no hay esa division relativa de esas funciones,
como si sucede en la administracion publica. A partir del siglo XIII, el sistema feudal
se debilit6. Las ciudades, cuya importancia no cesaba de aumentar, adquirieron su

independencia, se organizaron en municipios y se gobernaron por si mismas.
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Contintan los autores exponiendo que;

Las actuales concepciones administrativas son la resultante de un proceso iniciado en
los mismos albores de la humanidad y que han venido evolucionando y adquiriendo
sus propios perfiles a través de diferentes épocas y etapas. Dicho proceso
administrativo se inicié como un hecho obligado cuando dos individuos tuvieron que
coordinar sus esfuerzos para hacer algo que ninguno de ellos pudo hacer por si solo y
evoluciond hasta convertirse en un acto previo y cuidadosamente planificado y
racional que permite alcanzar los objetivos con los menores esfuerzos posibles y con
las mayores satisfacciones para los individuos. El estudio historico de esa evolucion
administrativa nos muestra los enfogues que tuvo esta ciencia en Egipto, China,
Grecia y Roma, y la influencia que tuvieron ciertos procedimientos utilizados en esas
civilizaciones sobre algunas préacticas actuales en el campo de la administracion,
entre ellas de la organizacion funcional de los poderes del Estado. EI conocimiento
de la organizacion de la Iglesia Catélica Apostélica Romana es también muy
interesante para conocer la importancia que tiene en administracion el
adoctrinamiento para la prosecucion de un objetivo, a pesar de que las estructuras y
procedimientos puedan no satisfacer todos los principios teéricos administrativos. Se
adquiere un mejor entendimiento de la transformacién que tuvo la ciencia de la
administracion; ella viene a consolidarse en la Edad Contemporanea con los valiosos
estudios de Woodrow Wilson. Las teorias y experiencias de Fayol y de Taylor
marcaron una nueva etapa en la evolucion de esa ciencia y la Administracion
cientifica, los principios que postularon ellos y continuaron sus discipulos vienen a
constituir uno de los medios mas efectivos para la tecnificacion de las industrias
nacientes en el presente siglo; esa tecnificacion ha influido grandemente también en
el desarrollo economico y el mejoramiento de muchos paises por su aplicacion en el
sector publico. (Koontz & O’Donnell, 2009)

Exponen los autores que:

La administracion definida como el proceso de crear, disefiar y mantener un

ambiente en el que las personas, que laboran o trabajan en grupos, alcancen con
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administrativas de planeacion, organizacion, integracion de personal, direccion y
control. La administracién se aplica en todo tipo de corporacién, por tanto resulta
aplicable a los administradores en todos los niveles de corporacion, e cuanto a sus
metas en todos los niveles de corporacion. La administracion se ocupa del

rendimiento; esto implica eficacia y eficiencia.

Muchos académicos y gerentes han descubierto que el anélisis de la administracién
se facilita mediante una organizacion util y clara del conocimiento; como primer
orden de clasificacion del conocimiento se han usado las cinco funciones de los
gerentes: Planeacion; Organizacién; Integracion de personal; Direccion; Control.
Esta estructura se ha utilizado y ha sido sometida a prueba desde la primera edicion
de esta obra en 1955. Aunque existen diferentes formas de organizar, el
conocimiento administrativo, la mayoria de los autores han adoptado esta estructura
u otra similar, incluso después de experimentar a veces con otras formas de
estructurar el conocimiento. Algunos académicos han organizado el conocimiento
administrativo en torno a los papeles de los administradores. En realidad, han hecho
alguna contribucién valiosa ya que este enfoque también se concentra en las
funciones de los administradores y son evidencia de planeacién, organizacion,
integracién de personal, direccién y control. Sin embargo este enfoque basado en los

papeles tiene ciertas limitaciones.

Aunque se ponen de relieve las tareas de los Administradores deben operar en el
ambiente externo de una empresa, asi como en el ambiente interno de los diversos

departamentos dentro de una organizacion. (Koontz & O’Donnell, 2009)
ADMINISTRACION PUBLICA:

En el Perd la Ley del Procedimiento Administrativo General (Ley 27444, 2001), tiene por
finalidad establecer el régimen juridico aplicable para que la actuacién de la Administracion
Publica sirva a la proteccion del interés general, garantizando los derechos e intereses de los
administrados y con sujecion al ordenamiento constitucional y juridico en general.

El procedimiento administrativo se sustenta fundamentalmente en los siguientes principios,
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con los fines para los que les fueron conferidas. 2. Principio del debido procedimiento.- Los
administrados gozan de todos los derechos y garantias inherentes al debido procedimiento
administrativo, que comprende el derecho a exponer sus argumentos, a ofrecer y producir
pruebas y a obtener una decision motivada y fundada en derecho. La institucion del debido
procedimiento administrativo se rige por los principios del Derecho Administrativo. La
regulacion propia del Derecho Procesal Civil es aplicable s6lo en cuanto sea compatible con
el régimen administrativo. 3. Principio de impulso de oficio.- Las autoridades deben dirigir e
impulsar de oficio el procedimiento y ordenar la realizacion o practica de los actos que
resulten convenientes para el esclarecimiento y resolucion de las cuestiones necesarias. 4.
Principio de razonabilidad.- Las decisiones de la autoridad administrativa, cuando creen
obligaciones, califiquen infracciones, impongan sanciones, o establezcan restricciones a los
administrados, deben adaptarse dentro de los limites de la facultad atribuida y manteniendo la
debida proporcion entre los medios a emplear y los fines publicos que deba tutelar, a fin de
que respondan a lo estrictamente necesario para la satisfaccion de su cometido. 5. Principio de
imparcialidad.- Las autoridades administrativas actGan sin ninguna clase de discriminacién
entre los administrados, otorgandoles tratamiento y tutela igualitarios frente al procedimiento,
resolviendo conforme al ordenamiento juridico y con atencion al interés general. 6. Principio
de informalismo.- Las normas de procedimiento deben ser interpretadas en forma favorable a
la admision y decision final de las pretensiones de los administrados, de modo que sus
derechos e intereses no sean afectados por la exigencia de aspectos formales que puedan ser
subsanados dentro del procedimiento, siempre que dicha excusa no afecte derechos de
terceros o el interés publico. 7 Principio de presuncion de veracidad.- En la tramitacién del
procedimiento administrativo, se presume que los documentos y declaraciones formulados por
los administrados en la forma prescrita por esta Ley, responden a la verdad de los hechos que
ellos afirman. Esta presuncion admite prueba en contrario. 8 Principio de conducta
procedimental.- La autoridad administrativa, los administrados, sus representantes o abogados
y, en general, todos los participes del procedimiento, realizan sus respectivos actos
procedimentales guiados por el respeto mutuo, la colaboracién y la buena fe. Ninguna
regulacién del procedimiento administrativo puede interpretarse de modo tal que ampare
alguna conducta contra la buena fe procesal. 9. Principio de celeridad.- Quienes participan en
el procedimiento deben ajustar su actuacion de tal modo que se dote al trdmite de la maxima
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10. Principio de eficacia.- Los sujetos del procedimiento administrativo deben hacer
prevalecer el cumplimiento de la finalidad del acto procedimental, sobre aquellos formalismos
cuya realizacion no incida en su validez, no determinen aspectos importantes en la decision
final, no disminuyan las garantias del procedimiento, ni causen indefension a los
administrados. En todos los supuestos de aplicacion de este principio, la finalidad del acto que
se privilegie sobre las formalidades no esenciales deberd ajustarse al marco normativo
aplicable y su validez serd una garantia de la finalidad pablica que se busca satisfacer con la
aplicacion de este principio. 11. Principio de verdad material.- En el procedimiento, la
autoridad administrativa competente debera verificar plenamente los hechos que sirven de
motivo a sus decisiones, para lo cual debera adoptar todas las medidas probatorias necesarias
autorizadas por la ley, aun cuando no hayan sido propuestas por los administrados o hayan
acordado eximirse de ellas. En el caso de procedimientos trilaterales la autoridad
administrativa estara facultada a verificar por todos los medios disponibles la verdad de los
hechos que le son propuestos por las partes, sin que ello signifique una sustitucion del deber
probatorio que corresponde a éstas. Sin embargo, la autoridad administrativa estara obligada a
ejercer dicha facultad cuando su pronunciamiento pudiera involucrar también al interés
publico. 12. Principio de participacion.- Las entidades deben brindar las condiciones
necesarias a todos los administrados para acceder a la informacién que administren, sin
expresion de causa, salvo aquellas que afectan la intimidad personal, las vinculadas a la
seguridad nacional o las que expresamente sean excluidas por ley; y extender las posibilidades
de participacion de los administrados y de sus representantes, en aquellas decisiones publicas
que les puedan afectar, mediante cualquier sistema que permita la difusion, el servicio de
acceso a la informacion y la presentacion de opinion. 13. Principio de simplicidad.- Los
tramites establecidos por la autoridad administrativa deberdn ser sencillos, debiendo
eliminarse toda complejidad innecesaria; es decir, los requisitos exigidos deberan ser
racionales y proporcionales a los fines que se persigue cumplir. 14. Principio de uniformidad.-
La autoridad administrativa debera establecer requisitos similares para tramites similares,
garantizando que las excepciones a los principios generales no seran convertidos en la regla
general. Toda diferenciacion deberd basarse en criterios objetivos debidamente sustentados.
15. Principio de predictibilidad.- La autoridad administrativa debera brindar a los

administrados o sus representantes informacidon veraz, completa y confiable sobre cada
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aplicacion de la fiscalizacion posterior; reservandose la autoridad administrativa, el derecho
de comprobar la veracidad de la informacion presentada, el cumplimiento de la normatividad
sustantiva y aplicar las sanciones pertinentes en caso que la informacién presentada no sea
veraz. Los principios sefialados serviran también de criterio interpretativo para resolver las
cuestiones que puedan suscitarse en la aplicacion de las reglas de procedimiento, como
parametros para la generacion de otras disposiciones administrativas de caracter general, y

para suplir los vacios en el ordenamiento administrativo.

El ordenamiento juridico administrativo integra un sistema organico que tiene autonomia
respecto de otras ramas del Derecho. Son fuentes del procedimiento administrativo: 1. Las
disposiciones constitucionales. 2. Los tratados y convenios internacionales incorporados al
Ordenamiento Juridico Nacional. 3. Las leyes y disposiciones de jerarquia equivalente. 4. Los
Decretos Supremos y demas normas reglamentarias de otros poderes del Estado. 5. Los demas
reglamentos del Poder Ejecutivo, los estatutos y reglamentos de las entidades, asi como los de
alcance institucional o provenientes de los sistemas administrativos. 6. Las demas normas
subordinadas a los reglamentos anteriores. 7. La jurisprudencia proveniente de las autoridades
jurisdiccionales que interpreten disposiciones administrativas. 8. Las resoluciones emitidas
por la Administracion a través de sus tribunales o consejos regidos por leyes especiales,
estableciendo criterios interpretativos de alcance general y debidamente publicadas. Estas
decisiones generan precedente administrativo, agotan la via administrativa y no pueden ser
anuladas en esa sede. 9. Los pronunciamientos vinculantes de aquellas entidades facultadas
expresamente para absolver consultas sobre la interpretacion de normas administrativas que
apliquen en su labor, debidamente difundidas. 10. Los principios generales del derecho

administrativo.
2.1.2. TORIA GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
De acuerdo con lo expuesto por Chruden

La administracion de los recursos humanos consiste en aquellas actividades
disefiadas para ocuparse de seleccionar y coordinar a las personas necesarias para el
funcionamiento de una organizacion. La administracién de los recursos humanos

busca construir y mantener un entorno de excelencia en la calidad para habilitar
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un término moderno correspondiente a lo que tradicionalmente se ha conocido como
administracion de personal o gerencia de personal. Los gerentes de recursos humanos
pudieran seguir ejecutando las funciones tradicionales de los gerentes de personal,
pero el alcance e importancia de su area de responsabilidad se ha alterado de manera
significativa. En vez de ser los vigilantes corporativos, los gerentes de recursos
humanos ahora asumen un papel estratégico de liderazgo en sus organizaciones.
Deben tomar en consideracién y planear en funcion del desarrollo de la cultura
corporativa de la organizacion y, al mismo tiempo, vigilar las operaciones cotidianas
involucradas con el mantenimiento de sistemas de administracion de los recursos
humanos en sus empresas. El desarrollo de habilidades a traves de la capacitacion y
la instruccion, la promocion del trabajo en equipo y la participacion, la motivacion y
el reconocimiento de los empleados, y proveer una comunicacion significativa son
habilidades importantes de recursos humanos que deben tener todos los gerentes para
que la calidad total tenga éxito. En las organizaciones tradicionales, las funciones de
administracion de los recursos humanos identifican, preparan, dirigen y premian a los
empleados por cumplir objetivos més bien estrechos. En organizaciones de la calidad
total, las unidades de administracion de los recursos humanos desarrollan politicas y
procedimientos para asegurar que los empleados puedan desempefiar multiples
papeles, improvisar cuando sea necesario y dirigirse ellos mismos hacia una continua
mejoria, tanto de la calidad del producto como del servicio al cliente. . (Chruden,
2002)

Respecto a los objetivos que se desean lograr sefala el autor:

Las préacticas de administracion de los recursos humanos basadas en la calidad total
trabajan a fin de lograr las siguientes tareas: 1. Comunicar la importancia de la
contribucion que hace cada empleado a la calidad total. 2. Hacer hincapié en
sinergias relacionadas con la calidad, disponibles mediante el trabajo en equipo. 3.
Delegar la autoridad a los empleados para “hacer la diferencia”. 4. Reforzar el
compromiso individual y por equipos hacia la calidad mediante una amplia gana de

premios y de reforzamientos.
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desarrollo de toda la fuerza de trabajo. Los planes de recursos humanos deben estar
impulsados por los planes estratégicos generales; ii) Involucran a todos los
empleados en todos los niveles y todas las funciones; Utilizan con eficiencia sistemas
de sugerencias y de reconocimientos para promover la participacion y motivar a los
empleados; iii) Propician y apoyan el trabajo en equipo en toda la organizacion. Los
equipos alientan un flujo libre de la participacion y de la interaccion entre sus
miembros; iv) Otorgan autoridad a los individuos y equipos para tomar decisiones
que afectan la calidad y la satisfaccion del cliente; v) Hacen amplias inversiones en
capacitacion y educacion, el trabajo los asociados estan totalmente involucrados en
esfuerzos de capacitacion, la importancia de la calidad y la satisfaccion del cliente, y
esbozan los procedimientos de la empresa hacia una mejora continua; vi) Mantienen
un entorno de trabajo que conduce al bienestar y crecimiento de todos los empleados.
Empleados satisfechos son empleados productivos; vii) Vigilan la extension y
eficacia de las préacticas de recursos humanos y miden la satisfaccion del empleado

como un medio de mejora continua. (Chruden, 2002)
Sobre la realidad de la administracion de recursos humanos sefala Louart:

Actualmente la mayoria de las empresas progresistas reconocen que la
administracion de los recursos humanos desempefia una funcioén clave en el
desarrollo de una estrategia competitiva viable. Cadillac, por ejemplo, reconocié en
1987 la necesidad de integrar los planes de recursos humanos con sus procesos de
calidad, cuando el personal ejecutivo encargé al personal de recursos humanos que
disefiara una estrategia de personal para apoyar el plan de negocios y de calidad. La
capacidad de entregar con consistencia un servicio con valor agregado requiere un
desempefio superior en ocho areas, que Prudential encontr6 que eran clave para estar
dirigido hacia los clientes y el mercado: Reclutamiento y retencion de las personas;
Capacitacion; Educacion continua; Uso creativo de las tecnologias de la informacion;
Accesibilidad para los clientes; Medicion y vigilancia del desempefio;
Reconocimiento de desempefios de tipo superior; Vigilancia de la satisfaccion del
cliente. Las ocho éareas estan relacionadas con temas de calidad de excelencia en la

seleccion y retencion, el desempefio interno, el servicio al cliente y la mejora
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superior, Prudential necesita asegurar que las estrategias de recursos humanos den
apoyo a esta meta. Los planes de recursos humanos generalmente se enfocan al
desarrollo de los empleados; la organizacion del trabajo; los premios,
reconocimientos, prestaciones y compensaciones, asi como el reclutamiento.
También incluyen uno o mas de los siguientes: Mecanismos para promover la
cooperacion, como relaciones internas cliente / proveedor, o bien otras asociaciones
internas; Iniciativas para promover la cooperacién entre sindicato y gerencia, como
la asociacién con los sindicatos; Creacion y / o modificacion de sistemas de
reconocimientos, sistemas de compensaciones 0 mecanismos para incrementar o
ampliar la responsabilidad de los empleados; Creacion, a través de procesos de
redisefio, de oportunidades para que los empleados aprendan y utilicen habilidades
que vayan mas alla de las asignaciones reales de su puesto; Iniciativas de educacion
y capacitacion; Asociaciones con instituciones educativas, a fin de desarrollar a los
empleados o ayudar a asegurar un futuro suministro de empleados bien preparados.
(Louart, 1994)

Dentro de su andlisis Louart continua exponiendo que,

En la mayoria de las organizaciones generalmente domina una de tres estrategias
competitivas: 1. reduccion de costos, 2. mejora de la calidad y 3. Innovacion. El
disefio del trabajo se refiere a la forma en que se organizan los empleados en
unidades formales e informales, como por ejemplo, departamentos y equipos. El
disefio del puesto se refiere a las responsabilidades y tareas que se asignan a
individuos. Tanto el disefio del trabajo como el del puesto son vitales para la eficacia
organizacional y la satisfaccion personal en el puesto. Una teoria integradora que
ayuda a comprender como el disefio del puesto surte efecto sobre la motivacion, la
satisfaccion y la eficiencia organizacional fue propuesta por Hackman y Oldham. Su
modelo ha sido validado en muchos escenarios organizacionales, contiene cuatro
segmentos principales: 1. Estados psicoldgicos criticos 2. Caracteristicas centrales
del puesto 3. Variables moderadoras 4. Resultados. Se han identificado cinco
caracteristicas centrales del puesto que tienen algun impacto sobre los estados
psicoldgicos criticos: 1. Significacion de la tarea 2. Identidad con la tarea 3. Variedad
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decisiones relacionadas con el trabajo y en actividades de mejora, con el objetivo de
captar la energia creativa de todos los empleados y de incrementar su motivacion.
Los métodos de involucracion de los empleados pueden variar desde simplemente
compartir informacion o aportar algo en temas relacionados con el trabajo y hacer
sugerencias hasta responsabilidades autodirigidas, como el establecimiento de metas,
la toma de decisiones en el negocio y la solucién de problemas, a menudo en equipos
interfuncionales. La involucracion de los empleados tiene su raiz en la psicologia de
las necesidades humanas, y se apoya en los modelos de motivacion de Maslow,
Herzberg y McGregor. La involucracion de los empleados ofrece muchas ventajas
sobre préacticas tradicionales de administracion: Reemplaza una mentalidad
adversaria con una de confianza y cooperacion; Desarrolla las habilidades y aptitudes
de liderazgo de los individuos, creando una sensacion de mision y fomentando la
confianza; Incrementa la moral de los empleados y su compromiso hacia la
organizacion. Una de las formas mas faciles de involucrar a los empleados de manera
individual es el sistema de sugerencias. Un sistema de sugerencias para empleados es
una herramienta gerencial para someter, evaluar implementar una idea de un
empleado, a fin de ahorrar costo y mejorar la calidad, o mejorar otras areas del
trabajo, como la seguridad. Las empresas generalmente premian a lo empleados por

sugerencias que han sido puestas en practica. (Louart, 1994)
Considera el mismo investigador que

La delegacion de autoridad simplemente significa facultar a las personas para tomar
decisiones con base en lo que ellos sienten que es correcto, para tener control de su
trabajo, asumir riesgos y aprender de sus errores, asi como para promover el cambio.
La delegacion de autoridad también significa que lideres y gerentes deben ceder
parte del poder que antes tenian. Esta transferencia de poder a menudo crea en la
gerencia temor de que los trabajadores abusen de este privilegio. Sin embargo, la
experiencia demuestra que los trabajadores de primera linea generalmente son mas
conservadores que los gerentes.

La delegacion de autoridad da a los gerentes, nuevas responsabilidades. Deben
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decisiones que ellos toman. La delegacion de autoridad se puede visualizar como un
trabajo vertical en equipo, entre personal gerencial y no gerencial. Fomenta la
confianza en los trabajadores demostrandoles que la compafiia cree en su capacidad
de tomar sus propias decisiones. Genera compromiso y orgullo. También da a los
empleados una mejor experiencia y la oportunidad de progresar en sus carreras.
Beneficia a los clientes que adquieren los productos y servicios de la organizacion.
La capacitacion es uno de los costos iniciales en una iniciativa de calidad total. De
manera no sorprendente, es algo en cuya inversion muchas empresas se muestran
renuentes. Incluso si efecttan la inversion, a menudo tienen mucho cuidado en medir
los beneficios comparados con los costos. La capacitacion generalmente incluye
concientizacion respecto a la calidad, liderazgo, administracién de proyectos,
comunicaciones, trabajo en equipo, solucion de problemas, interpretacion y uso de
datos, cumplimiento de los requerimientos del cliente, analisis de procesos,
simplificacion de procesos, reduccion de desperdicios, reduccion del tiempo del
ciclo, eliminacion de errores y otros temas que afectan la eficacia, eficiencia y
seguridad de los empleados. Los planes de capacitacion deben basarse en las
necesidades de habilidades en el puesto y en las iniciativas estratégicas de la
empresa. Las compafias importantes tienen departamentos de capacitacion formales,
cuyos sistemas y procedimientos han evolucionado junto con sus sistemas generales
de calidad. Los procedimientos especificos varian segln la empresa. En algunas, los

gerentes capacitan a sus trabajadores directamente de arriba abajo. (Louart, 1994)
Reyes Ponce por su parte relata que;

Tradicionalmente, la administracion de los recursos humanos se ha enfocado al
individuo. Esta manera de pensar esta incorporada al sistema de administracion por
practicas tales como la administracion por objetivos, la evaluacion del desempefio
individual, el estado privilegios profesionales y la promocion individual. Acorde con
lo cual critica este sistema al considerar que, el enfoque hacia los individuos
contribuye a rivalidades, competencia, favoritismo y egoismo que, de manera
colectiva, funcionan contra la consecucion de la vision verdadera de una

organizacion: servir a los clientes. Sin embargo, se hace partidario del enfoque en el

Tesis publicacs mi Surere

No olvide citar esta tesis



35

metas de desempefio y un procedimiento mediante el cual se hacen mutuamente
responsables. Los equipos proporcionan la oportunidad a los individuos de resolver
problemas que por si mismos no podrian resolver. Los equipos pueden llevar a cabo
una diversidad de actividades de solucion de problemas, como la determinacion de
las necesidades del cliente, el desarrollo de un diagrama de flujo para estudiar un
proceso, una tormenta de ideas para descubrir oportunidades de mejora, seleccionar
proyectos, recomendar acciones correctivas y llevar control de la eficacia de las
soluciones. Muchos equipos existen en diferentes empresas e industrias. Entre los
mas comunes estan: Circulos de calidad; Equipos de solucion de problemas; Equipos
de administracion; Equipos de trabajo; Equipos de proyecto; Equipos virtuales.
(Reyes, 2003)

Tratando de concretizar estos postulados sefiala el autor en referencia:

Un circulo de calidad es un pequefio grupo de empleados de una misma area de
trabajo, que se reunen periodica y voluntariamente para identificar, resolver e
implementar soluciones a problemas relacionados con el trabajo. Muchas empresas
hoy en dia han adoptado la idea del equipo autoadministrado. Un equipo
autoadministrado se define como un grupo muy capacitado de empleados, de 6 a 18
en promedio totalmente responsables de llevar a cabo un segmento bien definido del
trabajo terminado. Los equipos autoadministrados tienen las caracteristicas
siguientes: Tienen autoridad para compartir diversas funciones gerenciales y de
liderazgo; Planean, controlan y mejoran sus propios procesos de trabajo; Establecen
sus propias metas e inspeccionan su propio trabajo; A menudo crean sus propios
programas Yy revisan su desempefio como grupo; Asumen la responsabilidad de la
calidad de sus productos y servicios. Se recomienda 10 ingredientes para un equipo
de éxito: 1. claridad en las metas del equipo. 2. Un plan de mejora. 3. Papeles
claramente definidos 4. Comunicacion clara 5. Comportamientos benéficos del
equipo. 6. Procedimientos de decisién bien definidos 7. Participacién equilibrada. 8.
Reglas basicas establecidas. 9. Toma de conciencia del proceso del grupo 10. Uso del
procedimiento cientifico. La clave para vencer la resistencia es una pronta

participacién de todos lo interesados un dialogo abierto y honesto y una buena
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Respecto a la funcion del gerente destaca el investigador:

Como lideres, los gerentes también deben mostrar compromiso y apoyo dando
capacitacion, premios y reconocimientos adecuados. Compensacion es siempre un
problema delicado, intimamente ligado con el tema de la motivacion y la satisfaccion
del empleado. El dinero es un motivador cuando las personas se encuentran en la
parte inferior de la jerarquia de Maslow. Los reconocimientos y premios especiales
pueden ser monetarios 0 no monetarios, formales o informales, individuales o de
grupo. Los premios son un medio visible de promover los esfuerzos de calidad y de
decir a los empleados que la organizacion valora sus esfuerzos, lo que estimula su
motivacién para mejorar. Y, alin mas importante los premios deben conducir a
comportamientos que incrementen la satisfaccion al cliente. Ciertas practicas clave
Ilevan a un reconocimiento y premios de empleados eficientes: Conceder premios
tanto individuales como de equipo; Hacer participar a todos; Vincular los premios a
la calidad con base en objetivos mediales; Permitir que iguales y clientes nombren y
reconozcan desempefios extraordinarios; Dar extensa publicidad. Hacer divertido el
reconocimiento. La salud y la seguridad han sido siempre prioridades en la mayoria
de las empresas, pero las condiciones de trabajo ahora van mas alla de los aspectos
fundamentales de mantener el area de trabajo segura y limpia. La mayoria de las
empresas tienen muchas oportunidades de contribuir a la calidad de vida en el
trabajo; pueden dar asesoria personal y profesional, desarrollo de carrera y servicios
de bolsa de trabajo actividades recreativas y culturales, guarderias, permisos
especiales para responsabilidades no relacionadas con el trabajo o para servicios en
la comunidad horarios de trabajo flexibles y mayores cuidados a la salud para los
retirados. Cumplir y exceder las expectativas de los clientes se inicia con la
contratacion del personal adecuado, cuyas habilidades y actitudes apoyen y mejoren
los objetivos de la organizacion. Los empleados de contacto con el cliente
constituyen uno de los elementos mas rapidos de crecimiento en la fuerza de trabajo.
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enfocados al cliente deben exhibir ciertas caracteristicas: La aptitud para mantenerse
en calma en situaciones de tensidn; Optimismo, iniciativa y orientacion a las
personas; La aptitud para escuchar bien; Una orientacion hacia el analisis y la
prevencion; La habilidad para resolver problemas. La motivacion y el
comportamiento humano son elementos primordiales de los conocimientos
profundos de Deming. Los gerentes deben comprender que un empleado no

motivado no existe. (Reyes, 2003)

De manera general Bohlander, Sherman, y Snell, reconocen que,
La administracion de recursos humanos es un area de estudios relativamente reciente,
asi como perfectamente aplicable a cualquier tipo o tamafio de organizacion. La
administracion de recursos humanos tiene como una de sus tareas proporcionar las
capacidades humanas requeridas por una organizacion y desarrollar habilidades y
aptitudes del individuo para hacerlo mas satisfactorio a si mismo y a la colectividad
en que se desenvuelve. No se debe olvidar que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y su evolucion, primordialmente del elemento humano con que
cuenta. Puede decirse, sin exageracion, que una organizacion es el retrato de sus
miembros. La administracion de recursos humanos esta constituida por subsistemas
independientes: Subsistema de alimentacion de recursos humanos: Incluye la
investigacion del mercado, mano de obra, reclutamiento y seleccion. Subsistema de
aplicacion de recursos humanos: Incluye andlisis y descripcion de los puestos,
integracion o induccidn, evaluacion del mérito o desempefio, movimiento de
personal. Subsistema de mantenimiento de recursos humanos: Incluye la
remuneracion, planes de beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo,
registros y controles de personal. Subsistema de desarrollo de recursos humanos:
Incluye el entrenamiento y planes de desarrollo de personal. Subsistema de control
de recursos humanos: Incluye el banco de datos, sistemas de informacion de recursos
humanos y auditoria de Recursos Humanos. Estos sistemas son intimamente
interrelacionados e interdependientes. La administracion de recursos humanos
consiste en la planeacion, en la organizacion, en el desarrollo y en la coordinacion y

control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la
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humanos se derivan de los objetivos de la organizacion entera. Toda organizacion
tiene como uno de sus principales objetivos la creacion y distribucion de algun
producto. Todos los 6rganos aplicados directamente en la creacién y distribucion de
ese producto o servicio realizan la actividad basica de la organizacion. (Bohlander,
et al, 2002)

Continuando con su disertacién Bohlander, Sherman, y Snell aclaran que;
La planeacion estratégica antecede a la planeacion de recursos humanos, y es el
proceso por el cual la alta direccion determina los propdsitos, objetivos globales y la
forma en que deben alcanzarse. La planeacion de recursos humanos tiene una
importancia vital porque los principales desafios para implantar estrategias se
relacionan con los aspectos de recursos humanos, y de manera mas precisa con la
estabilizacion de la fuerza de trabajo para facilitar la implantacién de las estrategias
corporativas. La planeacion de recursos humanos significa acoplar la oferta interna y
externa de gente con las vacantes que se anticipan en la organizacién en un periodo
especifico de tiempo. La planeacion de recursos humanos es el proceso de determinar
las exigencias de trabajo y los medios para satisfacer éstas, con objeto de llevar a
cabo los planes integrales de la organizacion. La planeacion de recursos humanos se
describe mejor como un procedimiento sistematico que forma una secuencia
planeada de eventos o una serie de pasos cronologicos. La planeacion de recursos
humanos es una técnica para determinar en forma sistematica la provision y demanda
de empleados que serian necesarios, el departamento de personal puede planear sus
labores de reclutamiento, seleccion, capacitacion, entre otras. Todas las
organizaciones deberian identificar sus necesidades de personal a corto y largo
plazos. A corto plazo se determinan las necesidades de personal a 1 afio; a largo
plazo se estiman las condiciones del personal en lapsos de por lo menos 5 afos. El
costo de la planeacion es elevado, por lo que solo se ha difundido entre las empresas
grandes. La planeacion trata con el porvenir de las decisiones actuales. Esto significa
que la planeacidn de recursos humanos observa la cadena de consecuencias de causas
y efectos durante un tiempo, relacionada con una decision real o intencionada que
tomaréa el director. Si a este ultimo no le agrada la perspectiva futura, la decision
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alternativas, éstas se convierten en la base para tomar decisiones presentes.
(Bohlander, et al, 2002)

De manera concreta indican los investigadores que:
La planeacion de recursos humanos es un proceso que se inicia con el
establecimiento de metas organizacionales, define estrategias y politicas para lograr
estas metas, y desarrolla planes detallados para asegurar la implantacion de las
estrategias y asi obtener los fines buscados. También es un proceso para decidir de
antemano qué tipo de esfuerzos de planeacion debe hacerse, cuando y como debe
realizarse, quién lo llevara a cabo, y qué se hara con los resultados. La planeacion de
recursos humanos representa un proceso mental, un ejercicio intelectual, mas que una
serie de procesos, procedimientos, estructuras o técnicas prescritos. Para lograr
mejores resultados los directivos y el personal de una organizacién deben creer en el
valor de la planeacion de recursos humanos y deben tratar de desempefar sus
actividades lo mejor posible. Planificar el personal o los recursos humanos significa
hacer previsiones sobre el nimero de personas que se necesitaran y/o tendran en la
empresa dentro de uno, dos o tres anos, etc., y tomar las medidas oportunas para que
los hechos correspondan a las necesidades y no a tendencias incontroladas e
imprevistas. Esto supone, por una parte, atender a las necesidades de mano de obra
que tiene la empresa y que se manifiestan en los puestos de trabajo que exigen unas
ciertas cualidades en las personas que los han de ocupar y, por otra parte, se toma
también en consideracion la capacidad de las personas porque, cuanto mas se acierte
en encontrar la persona que mas se adapte a las exigencias del puesto de trabajo, méas
satisfaccion encontrara en el trabajo y mejor se realizara en su actividad. (Bohlander,
et al, 2002)

Adentrandose en los objetivos que persigue la planeacion de recursos Bohlander, Sherman, y

Snell consideran que se pueden resumir en nueve puntos asi:

1) Satisfacer las necesidades individuales, organizacionales y nacionales; 2)
Relacionar los recursos humanos con las necesidades futuras de la empresa, con el
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trabajadores necesitard la empresa en el futuro; 5) Prever la oferta de mano de obra, 0
la disponibilidad de trabajadores con las capacidades requeridas para satisfacer la
demanda de mano de obra de la empresa; 6) Efectuar una planeacion en forma
continua y ser apoyada por acciones apropiadas cuando sea necesario, ya que los
cambios en el ambiente de los recursos humanos son continuos; 7) Realizar una
planeacion de recursos humanos sistematica en el sentido de que sea organizada y
conducida con base en una realidad entendida; 8) Identificar las oportunidades y
peligros que surjan en el futuro, los cuales combinados con otros datos importantes
proporcionan la base para que una empresa tome mejores decisiones en el presente
para explotar las oportunidades y evitar los peligros; 9) Disefiar un futuro deseado e

identificar las formas para lograrlo. (Bohlander, et al, 2002)
2.2.  BASES TEORICAS ESPECIALIZADAS SOBRE EL TEMA
2.2.1. TRABAJO EN EQUIPO
2.2.1.1. TEORIAS DEL TRABAJO EN EQUIPO

Senge en su volumen La Quinta Disciplina expone que:

El trabajo en equipo se refiere al trabajo en cooperacion con otros, llevado a cabo
de manera coordinada y armonica, aprovechando las habilidades de quienes lo
integran, buscando el maximo potencial individual a favor de los objetivos del
grupo mediante la sinergia, que significa que los logros de un equipo siempre seran
superiores a la suma de los logros individuales. El trabajo en equipo es una de las
cinco disciplinas que deben ejercitar las organizaciones inteligentes u
organizaciones abiertas al aprendizaje. Son los beneficios del trabajo en equipo: i)
Ambiente agradable conformado por personas responsables y eficientes; ii) Esta
comprobado que el trabajo en equipo tiende a que se alcancen metas mas altas; iii)
Disminucion de la carga de trabajo, ya que varias personas lo realizan; iv)
Obtencién de mejores resultados, dada la opinion y esfuerzo de varios; y, V)
Desarrollo del respeto, confianza, liderazgo y buena comunicacion entre sus
miembros. Muchos confunden el significado de trabajo en equipo al creer que éste
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honestidad, veracidad, idoneidad, diligencia, asi como los deberes éticos de
dedicacion y calidad de servicio. Para su implementacion se requiere que las
responsabilidades sean compartidas entre sus miembros y que las actividades
desarrolladas se realicen en forma coordinada; por ultimo se necesita que los

programas se planifiquen en equipo y apunten a un objetivo comun. (Senge, 2009).
Para el investigador, las condiciones para un 6ptimo trabajo en equipo son:

i) Conocimiento: de la existencia de reglas y roles designados; ii) Conjunto: nunca
hablar en primera persona, pues los logros y fracasos son de todos; iii) Valoracion:
de las ideas, sugerencias y aportes; iv) Pensar en conjunto: dejar de lado intereses
individuales o afan de figuracion personal. Cada miembro del equipo es
responsable de un cometido y sélo si todos ellos cumplen su funcién sera posible
sacar el proyecto adelante. Es importante sefialar que el trabajo en equipo no es tan
solo la suma de aportaciones individuales; implica una mayor responsabilidad,
integracion, respeto mutuo, colaboracion, eficiencia y eficacia, lo que significara
una calidad excelente en el trabajo. Dentro de su investigacion, el autor también
contempla los factores que no permiten que el trabajo en equipo funcione y que
pueden originar el descontento, la desmotivacion, desinterés y por lo tanto el
incumplimiento de la meta final. Los posibles factores que impiden un trabajo en
equipo: Falta de comunicacion: la labor de un equipo exige ante todo coordinacion;
El estrecho contacto personal existente en un trabajo en equipo puede conllevar a
que éste se haga insoportable cuando por ejemplo existen miembros que no se
dirigen la palabra, que se acusan de los fallos del proyecto, que se ocultan
informacién, etc.; por ello, es muy importante conformar grupos donde pueda
existir quimica o afinidad entre sus miembros; Falta de identificacion con el
objetivo comdn: no creen en el resultado, no hacen suyo el objetivo y metas
planteadas; Falta de liderazgo: Cuando el jefe no motiva, no empuja. El lider debe
ser capaz de generar lideres en las distintas areas. En el trabajo en equipo las
decisiones no siempre las debe tomar el equipo en su conjunto o el jefe, debe
existir un minimo de agilidad que permita que sus miembros tomen decisiones

sobre la marcha y hagan dinamico el trabajo. Debe evitarse la tendencia de algunas
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derivandolas al grupo. La comunicacién es la herramienta por excelencia en la
solucion de la mayoria de los problemas humanos. Es conveniente preguntar y
escuchar con interés los puntos de vista de la otra parte, y también manifestar los

nuestros con sinceridad, con claridad y sin intentar imponerlos. (Senge, 2009).
De acuerdo con lo manifestado por Dyer:

El trabajo en equipo implica al capital humano del sistema Financiero del Peru, en
especial en el area bancaria; trabajando de manera coordinada en la ejecucion de
sus actividades. El equipo responde del resultado final y no cada uno de sus
miembros de forma independiente. Cada miembro esti especializado en un &rea
determinada que afecta al proyecto. Cada miembro del equipo es responsable de un
cometido y solo si todos ellos cumplen su funcion sera posible sacar el proyecto
adelante. El trabajo en equipo no es simplemente la suma de aportaciones
individuales del personal del sistema Financiero del Peru, en especial en el area
bancaria. (Dyer, 2010)

De acuerdo con lo manifestado por el investigador:

El trabajo en equipo se basa en las "5 c¢": i) Complementariedad: cada miembro
domina una parcela determinada del proyecto. Todas estos conocimientos son
necesarios para sacar el trabajo adelante; ii) Coordinacion: el grupo de
profesionales, con un lider a la cabeza, debe actuar de forma organizada con vista a
sacar el proyecto adelante; iii) Comunicacion: el trabajo en equipo exige una
comunicacion abierta entre todos sus miembros, esencial para poder coordinar las
distintas actuaciones individuales. El equipo funciona como una maquinaria con
diversos engranajes; todos deben funcionar a la perfeccion, si uno falla el equipo
fracasa; iv) Confianza: cada persona confia en el buen hacer del resto de sus
comparieros. Esta confianza le lleva a aceptar anteponer el éxito del equipo al
propio lucimiento personal. Cada miembro trata de aportar lo mejor de si mismo,
no buscando destacar entre sus compafieros sino porque confia en que estos haran
lo mismo; sabe que éste es el unico modo de que el equipo pueda lograr su
objetivo; v) Compromiso: cada miembro se compromete a aportar lo mejor de si
mismo, a poner todo su empefio en sacar el trabajo adelante.
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determinado, suele disponer de autonomia para planificarse, para estructurar el
trabajo. El equipo responde de los resultados obtenidos pero goza de libertad para
organizarse como considere mas conveniente. Dentro de ciertos margenes el
equipo tomara sus propias decisiones sin tener que estar permanentemente

solicitando autorizacion a los estamentos superiores.

Cada una de las instituciones bancarias del Peru, debe ser fundamentalmente un
equipo constituido por su capital humano. El trabajo en equipo se refiere a la serie
de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza el capital humano para
lograr las metas y objetivos. El trabajo en equipo es el nimero reducido de
personas con capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito, un
objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad mutua
compartida. (Dyer, 2010)

Respecto a este mismo tdpico, Betelt, Campion, Massart, Narvaez, Raunich y Rodriguez

sefalan:

El trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y actividades
desarrolladas por diferentes personas. Para su implementacion requiere que las
responsabilidades sean compartidas por sus miembros. Necesita que las actividades
desarrolladas se realicen en forma coordinada. Necesita que los programas que se
planifiquen en equipo apunten a un objetivo comdn. Aprender a trabajar de forma
efectiva como equipo requiere su tiempo, dado que se han de adquirir habilidades y
capacidades especiales necesarias para el desempefio armoénico de su labor. Ahora
bien, el trabajo en equipo requiere cubrir ciertos aspectos para que resulte
adecuado, los cuales son sefialados por los investigadores como: i) Liderazgo
efectivo, es decir, contar con un proceso de creacion de una vision del futuro que
tenga en cuenta los intereses de los integrantes de la organizacion, desarrollando
una estrategia racional para acercarse a dicha vision, consiguiendo el apoyo de los
centros fundamentales del poder para lograr lo anterior e incentivando a las
personas cuyos actos son esenciales para poner en practica la estrategia; ii)
Promover canales de comunicacion, tanto formales como informales, eliminando al

mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando ademas una adecuada
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grupo se transforme en un equipo es necesario favorecer un proceso en el cual se
exploren y elaboren aspectos relacionados con los siguientes conceptos: cohesion;
asignacion de roles y normas; comunicacion; definicion de objetivos;

interdependencia. (Beteld, et al, 2010).

Habiendo enunciado los aspectos que debe fortalecer un grupo para propiciar el trabajo en
equipo, los investigadores pasan a explicarlos asi:

La cohesidn, se refiere a la atraccion que ejerce la condicidn de ser miembro de un
grupo. Los grupos tienen cohesion en la medida en que ser miembro de ellos sea
considerado algo positivo y los miembros se sienten atraidos por el grupo. En los
grupos que tienen asignada una tarea, el concepto se puede plantear desde dos
perspectivas: cohesion social y cohesidon para una tarea. La cohesion social se
refiere a los lazos de atraccion interpersonal que ligan a los miembros del grupo.
La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las aptitudes y
habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempefio optimo. Existen
actividades para la formacién de grupos con un componente de diversion o juego
que pueden ser de gran utilidad para promover la cohesién social. Algunos
ejemplos son: disefiar un logotipo u otra clase de identificacion del equipo,
compartir informacion sobre sus primeros trabajos, o promover actividades que
revelen las caracteristicas en comun de los integrantes. Para desarrollar la cohesion
para las tareas, resulta Gtil realizar actividades que permitan a los miembros del
grupo evaluar sus respectivas habilidades, fortalezas y debilidades. . (Betelu, et al,
2010).

En cuanto a la asignacion de roles y normas indican que, se refiere a que con el
transcurso del tiempo, todos los grupos asignan roles a sus integrantes y establecen
normas aunque esto no se discuta explicitamente. Las normas son las reglas que
gobiernan el comportamiento de los miembros del grupo. Atenerse a roles
explicitamente definidos permite al grupo realizar las tareas de modo eficiente.
Cuando se trabaja en el aula con grupos, en muchas oportunidades los roles y las
normas que rigen su funcionamiento son impuestas por el docente. Sin embargo,

puede resultar positivo realizar actividades en las cuales se discutan y acuerden los
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algunos sugieren que los alumnos identifiquen cuéles son los roles necesarios para
llevar adelante un tarea y se encarguen de distribuirlos entre los miembros del
equipo. . (Betely, et al, 2010).

Continuando con la comunicacion interpersonal sefialan los investigadores:

Es vital para el desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener
estilos de funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la comunicacion. Se
pueden realizar actividades en donde se analicen estos estilos. Algunos
especialistas sugieren realizar ejercicios donde los integrantes deban escuchar a los

demas y dar y recibir informacion.

En cuanto a la definicion de objetivos, es muy importante que los integrantes del
equipo tengan objetivos en comun en relacion con el trabajo del equipo y que cada
uno pueda explicitar claramente cuéles son sus objetivos individuales. Para ello se
sugiere asignar a los grupos recién formados la tarea de definir su mision y sus
objetivos, teniendo en cuenta que los objetivos compartidos son una de las

propiedades definitorias del concepto “"equipo”.

La interdependencia positiva, involucra el aprendizaje colaborativo, se caracteriza
por la interdependencia positiva entre las personas participantes en un equipo,
quienes son responsables tanto de su propio aprendizaje como del aprendizaje del
equipo en general. Sus miembros se necesitan unos a otros y cada estudiante
aprende de los deméas compafieros con los que interactia dia a dia. Para que los
integrantes tomen conciencia y experimenten lo que significa la interdependencia,
algunos docentes sugieren poner en practica un ejercicio denominado
"Supervivencia en una isla" en el que los comparieros de equipo deben imaginar
cudles son los elementos que necesitarian para sobrevivir en una isla desierta luego
de un naufragio. Luego, deben realizar el mismo andlisis de modo grupal. En
general, los rankings grupales suelen ser més precisos que la mayoria de los
individuales. . (Beteld, et al, 2010).

Ahora bien, respecto a las técnicas del trabajo en equipo Beteld, Campion, Massart,
Narvaez, Raunich y Rodriguez “consideran que, se refieren a los procedimientos para luego
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son las maneras, procedimientos o medios sistematizados de organizar y desarrollar las
actividades del equipo. Asimismo, son los medios o los métodos empleados en situaciones
grupales, buscando la interaccion de todos los miembros de un equipo a fin de lograr los

objetivos propuestos.”. (Beteld, et al, 2010).

Realizando un andlisis de la importancia que en la actualidad posee el trabajo en equipo
Werther & Davis (2008) sostienen que:

El trabajo en equipo se ha convertido, en los ultimos afios, en uno de los caballitos
de batalla de los "gurlis" de la administracion, junto con la reingenieria de
procesos, la planeacion estratégica, etc. En otros términos, una moda, algo que la

gente en las organizaciones, parece que usa, pero muchas veces no usa.

Esta es una de las razones del fracaso de muchas iniciativas en las empresas.
Implantar algo sin tener en cuenta que es factible que genere rechazo por
diferencias culturales y, por lo tanto, sin prever las acciones necesarias tendientes a
reducir el nivel de rechazo. El trabajo en equipo es un modo de gestion, y si se
entiende como tal, con las dificultades y las ventajas que tiene, puede convertirse
en una herramienta sustantiva para la mejora continua de la calidad. (Werther &
Davis, 2008)

Prosiguen los autores refiriendo la confusion méas comun que se presenta en:

En el enfoque de trabajo en equipo, muchas veces se cae en el error de suponer que
las personas que forman parte del equipo deber sincronizar mecénicamente sus
movimientos: "este equipo es un relojito”, o como es conocido en el ambito
futbolistico, a uno de los mejores equipos del medio se lo denominé "la méaquina".
Mas alla de la connotacién popular que el término tiene mi planteamiento es que
las personas, afortunadamente, no somos maquinas y como tales tenemos una
visidn muy subjetiva de lo que es trabajar en equipo y de lo que es calidad. Por lo
tanto ordenar, dar la orden de que a partir de hoy se pasa a una cultura de equipos;
que a partir de hoy acé se trabaja en equipo, es mas una ilusion y un riesgo para las
organizaciones, toda vez que sus integrantes, en lugar de recibir con entusiasmo la

propuesta, piensan y se desmotivan con razon. Es por ello que consideran los
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haber equipos "méaquina” en la cual la verticalidad y el liderazgo autoritario
promuevan resultados, eficiencia y mejora en la performance, y de hecho los hay,
pero producen estos resultados para la organizacion y no para si mismos por lo que
no habria una articulacion entre satisfaccion individual y calidad organizacional.
En otros términos, los equipos no son maquinas. Pueden serlo, pero a costa de
calidad. (Werther & Davis, 2008)

Sin embargo, comentan los investigadores que:

La caracteristica de los equipos de trabajo consiste en que; no son un producto
terminado (excepto cuando finaliza su proposito o se deshace el equipo). Los
equipos de trabajo son el resultado de una compleja interaccion entre personas que
coexisten en el mismo lugar y en el mismo tiempo (la mayor parte de las veces).
Estas personas tejen una red compleja, una trama vincular que tiene, como todo
proceso de interaccion humana, sus altibajos, sus movimientos pendulares, sus
atracciones y sus rechazos. Es por eso que el trabajo en equipo esta siempre
haciéndose: es una de las esencias de si mismo. Y también es una de las bases para
realizar un proceso de mejora continua, de mejora de la calidad. (Werther & Davis,
2008)

Al referirse al desempefio interior del grupo sefialan los investigadores que:

Cuando una persona se incorpora a un trabajo de equipo lo hace con sus
experiencias y conocimientos. Si los otros integrantes pueden tomar estas
experiencias y conocimientos, y a la vez, brindar los suyos al ingresante, se
produce un efecto sinérgico que reacomoda Yy ubica al equipo en un nuevo nivel de
productividad. La permeabilidad del equipo, medida en términos del estilo de
gestion de su conductor o de la interaccion de los integrantes es un facilitador del
aprendizaje y el progreso del equipo. De esta forma se proyecta al equipo hacia
nuevos horizontes de productividad y calidad. Esta afirmacion es congruente tanto
para equipos conformados por distintos niveles jerarquicos, como también para
equipos auto dirigidos. El equipo aprende cuando desarrolla sus estrategias, sus
tacticas, sus técnicas, y no se estereotipa en ellas. EI fomento de la creatividad, el

empowerment, son dos de las herramientas méas significativas del transito de los
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progreso en su Calidad cuando quien aprende puede tambieén aprender cémo
aprende. La concepcion de calidad que cada integrante tiene es un obstaculo y a la
vez una oportunidad para el aprendizaje. Un obstaculo porque puede generar
incomprension en el otro. Una oportunidad porgue es un ambito privilegiado para

incorporar nuevas herramientas, mejorar los criterios de calidad, aprender.

En algunas oportunidades se piensa que esta idea es una obviedad. Sin embargo, se
ha observado en la practica, una falta de compromiso de la alta direccion con los
procesos de formacién de equipos y de desarrollo de la calidad. Se enuncian y se
anuncian, pero no forman parte activa de la gestion gerencial. Este compromiso
tiene que verse fortalecido con acciones, no s6lo con palabras. EI miedo, la
inseguridad, la sospecha, son obstaculos no tan evidentes en los procesos
organizacionales. En los procesos de analisis organizacional salen a la superficie
después de bastante tiempo, es la principal limitacion vincular en los niveles
intermedios o inferiores de la piramide. Las acciones que se requieren a menudo
tienen que ver con la necesidad de politicas claras y relativamente estables
combinadas con las pequefias cosas que posibiliten la recuperacion de la palabra (y

el sentimiento de) "placer" en el trabajo. (Werther & Davis, 2008)
2.2.1.2.  ORGANIZACION OPTIMA DEL TRABAJO EN EQUIPO
Arias (2001) ensefa que:

La organizacion optima del trabajo en equipo esta referida a la composicion tomada
en cuenta para formar el equipo, se refiere también a los atributos de cada uno de sus
integrantes, al aporte que se espera lograr de cada uno y de todos a la vez; tiene que
ver con el orden para hacer las tareas, los aportes, a la forma como se convoca,
como se hacen las secuencias, las rutas que se siguen y toda esa parafernalia
conducente a hacer bien el trabajo en equipo. Cuando los grupos desempefian tareas
operativas funcionan como equipo Yy tratan de desarrollar condiciones de
colaboracion Ilamadas trabajo en equipo. Aunque puede llamarse equipo ha toda una
compafiia de 5000 empleados. Aqui hablamos de los grupos pequefios con miembros
gue estan en contacto constante. Si hubiese necesidad de distinguir los dos tipos de
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accion coordinada, cuyos miembros responden responsable y entusiastamente a la
tarea. Esta clase de genuino trabajo en equipo facilita la tarea y generalmente

incrementa la satisfaccion en el trabajo. (Arias, 2001)

Refiriéndose a las caracteristicas de la organizacion de los grupos eficientes Garcia & Edel

caracterizan:

La organizacion de los grupos eficientes las siguientes: 1) Ambiente de Apoyo: Es
mas probable que exista el trabajador en equipo cuando la gerencia crea un ambiente
propicio. Las medidas de apoyos ayudan al grupo a dar los primeros pasos necesarios
para la formacion del equipo, mismos que se convierte en la base de un crecimiento
posterior que tiende crear un clima de colaboracion, confianza y compatibilidad.
Conviene, por tanto, que sus supervisores traten de desarrollar un ambiente de
organizacion que propicie tales condiciones; 2) Claridad del Papel: Un grupo es
capaz de trabajar como equipo solo hasta después de que sus integrantes han tenido
oportunidad de conocer los papeles de aquellos con quienes estaran interactuando.
Todos los miembros también deben estar razonablemente calificados para analizar el
trabajo y para colaborar. Cuando se alcanza este nivel de compresion, el grupo puede
actuar inmediato como un equipo con base en los requerimientos de la situacién, sin
necesidades de que nadie le ordene. En otras palabras los miembros del grupo
responden voluntariamente al trabajo y aprenden las acciones que consideran
apropiadas para alcanzar las metas del equipo. Un ejemplo es el equipo de
intervenciones quirdrgicas de un hospital, cuyos integrantes responden en el
momento crucial de la operacién. El reconocimiento mutuo de la crisis o mantiene
alerta de una accion simultanea y a una respuesta coordinada. El resultado es el alto
nivel de eficiencia y colaboracion caracteristicas de un equipo. (Garcia & Edel,
2008)

Indican los autores la emocion que produce:

Observar a los equipos eficientes en accion. Sus integrantes se comprometen por el
éxito de la empresa y comparten los valores comunes de proteccién del producto y
satisfaccion del cliente, asi como también la responsabilidad en la realizacion de cada
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compararse con un roble, fuerte y poderoso que crece despacio pero que a veces cae
stbitamente; como el mismo roble que se desploma en el mismo bosque. Lo mismo
sucede cuando los cambios continuos o las transferencias del personal interfieren en
la relacion entre los miembros del grupo y detienen el crecimiento del trabajo en
equipo. Puede ser dificil para algunos empleados asumir la responsabilidad cuando
es necesario salirse de las lineas clasicas de autoridad. Consume demasiado tiempo la
excesiva participacion en la toma de decisiones. Experimentar con las actividades del
grupo puede provocar quejas de parcialidad de algunos empleados. Asimismo, la
combinacion de esfuerzos individuales no necesariamente resulta en un mejor
desempefio grupal. Por ejemplo, si los empleados consideran que sus aportaciones al
grupo no seran medidas es probable que disminuya su rendimiento. La razon de esta
baja del trabajo social tiene que ver con la percepcion de algunos de que existe una
division injusta del trabajo, o con la creencia de que si ciertos comparfieros son
perezosos, 0 bien con el sentimiento de que el esfuerzo individual se pierde entre

tantas personas y, por tanto, no se recibe un reconocimiento individual adecuado.

El gerente eficiente utiliza el enfoque de contingencia para analizar la naturaleza de
la tarea, las cualidades de los participantes, las limitaciones de costo y tiempo y las
diferentes estructuras de grupo que pueden aplicarse. Después de que se haya
elegido, sera necesario contar con medidas supervisoras de apoyo que ayuden a la

formacion de grupos productivos. (Garcia & Edel, 2008)

Davis y Newstrom (2008) al refreirse a la teoria moderna de sistemas humanos precisan que:

“Se han reconocido cuatro modelos de organizacion grupal: jerarquico, adaptivo, libre y

sincronico.” Procediendo a analizarlos y caracterizarlos de la siguiente forma:
En un modelo jerarquico el trabajo es dirigido por una autoridad que supervisa cada
detalle. Se da por supuesto que alguien tiene que estar a cargo del grupo, y que las
decisiones deben ser tomadas por la persona a cargo. Las reglas de operacion estan
disefiadas para promover continuidad y estabilidad, que son mantenidas a través del
control estricto para contrarrestar desviaciones de las directivas establecidas. La
estructura de las organizaciones que adoptan este modelo son en general de tipo
piramidal, con roles bien especificos para cada nivel. La informacion es controlada y
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seguro y firme. En este tipo de organizacion, sostiene el autor, los valores que se
promueven son la lealtad al grupo y a los intereses de la organizacion. En contraste,
las actitudes criticas e independientes son tomadas como signo de deslealtad, y en
general no son toleradas. Los ejemplos mas puros del modelo jerarquico son la
organizacion militar y la burocracia estatal. Las organizaciones jerarquicas presentan
alta predictibilidad, lo cual las hace especialmente ventajosas para planificar, pero

son pobres innovadoras. (Davis y Newstrom, 2008)
Atendiendo a su exposicion inicial prosiguen los autores con el modelo libre concebido como:

La antitesis del modelo jerarquico. Dentro de este marco los miembros pueden hacer
esencialmente lo que quieren. Este modelo se apoya en la iniciativa independiente de
los individuos. Esta orientado a promover la innovacion y el cambio a través de la
creatividad. Dentro de ¢él la libertad del individuo para crear y actuar
independientemente es considerada un valor mas importante que los intereses del
grupo. Los ejemplos tipicos de este modelo son los grupos universitarios.

En general las organizaciones de tipo libre son excelentes para la produccion
innovadora, pero adolecen de impredictibilidad y de inestabilidad, por lo que suelen
ser dependientes de una organizacion mayor que las cobija. Otra manera de trabajar
abiertamente es a través de un método adaptivo, que permite la coordinacion de
iniciativas individuales. . (Davis y Newstrom, 2008)

Finalmente abordan el anélisis del:

Modelo adaptivo se basa en la colaboracion abierta a través de la discusion y la
negociacion. Al igual que el modelo libre, es una organizacion abierta, en la que los
roles y las responsabilidades se comparten flexiblemente. En cuanto, a los grupos
que se organizan dentro del marco de referencia consensual suelen ser excelentes
para resolver problemas complejos, ya que la informacién fluye facilmente entre los
miembros del grupo y se promueve la combinacion de diferentes puntos de vista.
Pero, a pesar de su buen funcionamiento, este grupo presenta dificultades descritas
por el investigador al sostener, no obstante, la operacion de estos grupos corre el
peligro de caer en estados de debate estériles, con la consiguiente pérdida de tiempo

y esfuerzo. Ejemplos de este modelo son las comisiones directivas de clubes y las
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Dentro de este contexto consideran los investigadores que, se ha observado la existencia de
otro modelo de trabajo, denominado “sincrénico”, caracterizado por la existencia de un
“espiritu comun sobre entendido” (Davis y Newstrom, 2008) y que se puede originar en la
existencia de una relacion prolongada del grupo o por que fue instituido y fomentado por

alguno de sus directivos, dentro de él:

Los miembros comparten un entendimiento comun de la tarea que deben llevar a
cabo. Esta forma de trabajo es analoga a la llamada "comunicacién sin canales™ en
teoria de la comunicacion, se genera cuando el receptor tiene un modelo
suficientemente completo del emisor; el receptor puede predecir un mensaje ain en
el caso en que no existe ningun canal de conexion entre ambos. EI modelo sincronico
en cierta manera puede considerarse como opuesto al modelo adaptivo, en el sentido
de que no hay nada que discutir, todos los miembros estan alineados por una cultura
comun. La base de la coordinacion de este modelo esta en el acuerdo tacito. Un
ejemplo tipico de este modelo son las comunidades monacales. Es evidente que este
esquema de trabajo grupal no es apto para responder a requerimientos cambiantes,
pero son sumamente eficientes para llevar a cabo procedimientos preestablecidos.
(Davis y Newstrom, 2008)

El grupo puede adoptar cualquier forma de organizacién pero, ninguno asegura por si mismo

el triunfo pues cada uno posee sus pros y sus contras. En su concepto:
Un trabajo de equipo exitoso comienza con la seleccion de la gente, para convertirla
luego en un equipo de trabajo. Por "formacion de un equipo de trabajo™ se entienden
aquellas actividades tendientes a convertir a un grupo en una unidad de trabajo capaz
de funcionar a su nivel optimo. Una formacion adecuada del equipo ayuda a
establecer una organizacion y cultura de trabajo apropiadas y acelera la acumulacion
de experiencia. Los equipos que fueron formados a través de un proceso apropiado
superan en performance a los equipos que se forman simplemente poniendo a varias
personas a trabajar en una misma tarea. (Davis y Newstrom, 2008)

2.2.1.3. RETROALIMENTACION DEL TRABAJO EN EQUIPO
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intencion de recabar informacion, a nivel individual o colectivo, para intentar mejorar el

funcionamiento del trabajo en equipo.” (Reyes, 2003)

El investigador sefiala que el término retroalimentacién es utilizado por varias ciencias, en

este sentido sefiala:

En la teoria de sistemas, en cibernética o en la teoria de control, la
retroalimentacion es un proceso por el que una cierta proporcion de la sefial de
salida de un sistema se redirige de nuevo a la entrada. Esto es frecuente en el
control del comportamiento dindmico del sistema. El feedback también esta
presente en numerosos espacios tecnologicos. En este sentido, gran parte de los
aparatos y maquinas que utilizamos en nuestra vida cotidiana funcionan a través del
sistema de feedback ya que suponen el intercambio y traspaso permanente de datos
(de cualquier tipo). Un ejemplo claro de esta situacion es la conexion a internet que,
ademas de contar con un espacio virtual, necesita de un soporte técnico y fisico a
través del cual se mandan y reciben permanentemente datos de diverso tipo. Esta
conexion, en este caso particular, se puede realizar a través de cables de fibra 6ptica
que son los responsables de llevar y traer la informacion necesaria. Los ejemplos de
la realimentacion se pueden encontrar en la mayoria de los sistemas complejos,

tales como ingenieria, arquitectura, economia, y biologia. (Reyes, 2003)

Teniendo presente que el termino feedback —entra y salida- es utilizado en diferentes areas
de la ciencia, resulta procedente tener en cuenta, tal como lo sefiala Reyes (2003) que este

puede revestir caracter positivo 0 negativo

Este ultimo caracteriza la homeostasis (mas que cambio o0 crecimiento) vy
desempefia un papel importante en conseguir y mantener la estabilidad de las
relaciones. El feedback positivo en cambio, conduce al cambio, es decir, la pérdida
de estabilidad o equilibrio. En ambos casos, parte del “output” del sistema se
vuelve a introducir en el sistema como informacidn sobre el "output”. La diferencia
es que en el caso de feedback negativo, la informacion se utiliza para reducir la
variacion en cuanto a una norma preestablecida - por eso se le llama "negativo" -
mientras que en el caso de "feedback" positivo, la misma informacion opera como

medida para ampliar. La variacién en el output es, por tanto, positiva en cuanto a la

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




54

Las relaciones humanas pueden considerarse como “bucles de feedback”. El
feedback negativo y positivo es mas complejo en los sistemas "abiertos” que en los
sistemas “cerrados” en los que la homeostasis (méas que "cambio™ o "crecimiento™)
es la norma. El feedback ha sido descrito como el secreto de la actividad natural.
Los sistemas que se autorregulan - sistemas con feedback - requieren de una
filosofia propia en la que los conceptos de patrén e informacion son tan esenciales

como fueron los de materia y energia al comienzo del siglo.

La realimentacion (o feedback) es un proceso circular en el cual parte de la
informacion salida es remitida de nuevo a la entrada como informacion sobre la
primera respuesta, haciendo asi que el sistema se autorregule para mantener un

equilibrio u orientarse a una meta. (Reyes, 2003)
2.2.2. ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO

2.2.21. TEORIAS SOBRE ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

Robbins (2009) en cuanto al origen del termino recurso humano, explica que a mediados del
siglo pasado los investigadores de la ciencia de las empresas, han otorgado un sitio
preponderante dentro de la institucion al componente humano como factor preponderante
para el éxito pues, en esa etapa histérica maquinas y capital pierden su caracter principal en la

produccion generdndose un movimiento que propende por implementar nuevas alternativas.

Es por tal motivo que en aquel entonces los especialistas comenzaron a hacerse las
siguientes interrogantes ;quien genera la innovacion?, ;quién tiene la capacidad de
adaptarse a los cambios? ;Qué componente dentro de la Organizacion es capaz de
aglutinar ambos elementos de importancia? Las respuestas no demoraron en aparecer
y todas y todos coincidian en que es el hombre el Unico capaz de alcanzar dicha meta
por lo tanto comenzaba de esta manera la tendencia casi generalizada entre todos los
especialistas y gurls empresariales de la época, de que es el componente humano el
factor decisivo y la clave para el éxito organizacional. A partir de este momento
comenzaron las diferentes terminologias utilizadas para referirse al hombre dentro de
la Organizacién, algunos comenzaron a llamar Recursos Humanos, otros mas
avanzados en el tiempo y permeados por la perspectiva financiera comenzaron a
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Ahora bien, en cuanto al concepto Arias manifiesta: La administracion efectiva del capital
humano es la actividad institucional orientada a sacarle el maximo provecho al trabajo de los
directores, jefes y personal en general de tal forma que se pueda lograr las metas, objetivos y
mision, (Arias, 2001) que entesta investigacion se concretaria en el sistema bancario del Peru
en las mejores condiciones. Respecto a la constitucion de las organizaciones considera el

autor que,

Estan constituidas por: recursos materiales, financieros y humanos. El recurso
humano o capital humano es un punto medular dentro de la organizacion, ya sea por
el conocimiento, las habilidades y la experiencia de su gente. En pro de incrementar
el nivel de productividad de la organizacion, se plantean estrategias dirigidas a
captar, capacitar, fidelizar y evaluar al recurso humano. Es este el motivo por el cual,
se ha acentuado la necesidad de emplear soluciones creativas para los complejos
retos en la administracién de los recursos y para identificar herramientas adicionales
que perfeccionen el reclutamiento, la seleccion y la evaluacion de los nuevos

recursos humanos.

El Capital Humano permite tener una vision clara de los pasos a seguir para alcanzar
su méaximo desarrollo y efectividad. Se define como el conjunto de conocimientos,
entrenamiento y habilidades poseidas por las personas para realizar labores
productivas con distintos grados de complejidad y especializacién. La administracion
del Capital Humano abarca todas las funciones y responsabilidades dirigidas a atraer,
contratar, desarrollar, retener los recursos de la gente y maximizar el valor del capital
humano. Una parte esencial en el proceso de seleccion de personal exitoso incluye
puestos claramente definidos, instrumentos de evaluacion objetivos y procesos de

contratacion estandarizados. (Arias, 2001)

Garcia (2010) al ocuparse de las ventajas de una adecuada Administracion del Capital
Humano, precisa que son de dos tipos: “i) Para los empleados: el desarrollo de sus
potencialidades dentro de la organizacion; alinear al personal con metas y objetivos; ruptura
de barreras organizacionales que no permiten la integracion de una administracion; ii) Para la
empresa: la organizacién se hace méas competitiva dentro del mercado; sus sistemas y

procesos se van volviendo eficientes y ello permite la reduccion de costos; mejora la
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La administracion del capital humano exige conocer las actitudes del personal, lo que
permite: Identificar y modificar la conducta; Inculcar nuevas habilidades; Generar un
compromiso con la gestion del conocimiento; Impulsar sus competencias inherentes
(Ganas, deseo, predisposicion) a fin de configurar la forma de actuar frente al
trabajo. Las aptitudes estan compuestas en su mayor parte por habilidades, técnicas,
destrezas y demas conocimientos que se demuestren explicita o tacitamente. Las
habilidades se pueden mejorar, perfeccionar, evolucionar, actualizar, desarrollar y
potenciar, de manera que si los recursos humanos tienen la actitud correcta, pero no
tienen la aptitud necesaria, la pueden incorporar mediante la adquisicion de
conocimientos. (Garcia, 2010)

Prosigue el investigador expresando que la planificacion del capital humano es esencial en la

empresa pues influye en su planificacién y en el cumplimiento de su mision al permitir:

La mejora en la utilizacién del capital humano; permite la coincidencia de esfuerzos
del departamento de personal con los objetivos globales de la organizacion;
economiza en las contrataciones; Expande la base de datos del personal, para apoyar
otros campos; coadyuva a la implementacion de programas de productividad,
mediante la aportacion de personal mas capacitado; la planeacion le permite al
departamento suministrar a la organizacion el personal adecuado en el momento
adecuado; permite a la empresa asegurarse de que tiene el nmero apropiado y el tipo
adecuado de personas para obtener un nivel determinado de bienes o de servicios en
el futuro; permite responder a las necesidades futuras de mano de obra (escasez de
mano de obra) o tener que recurrir a despidos (en caso de exceso de mano de obra);
proporciona informacion acerca de como se estd manejando la mano de obra en la
competencia, cuales son sus planes de remuneracion, sus estrategias para un mejor
posicionamiento, etc.; proporciona informacion sobre legislacion laboral, seguros,
planes de salud, etc., ayuda a la gerencia determinar qué proyectos podrian imitarse o
cudles no tener en cuenta en la propia empresa; ayuda a establecer si los empleados
pueden cumplir a cabalidad con las tareas que van a ser asignadas; permite dar a
conocer cdmo es el clima laboral al interior de la organizacion para determinar si se

estan cumpliendo los objetivos de la compafiia; proporciona informacién sobre si
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100% con una organizacion, que nunca descuiden al consumidor, hace que la
planeacion de capital humano tenga un papel primordial. (Garcia, 2010)

Acorde con lo manifestado, el investigador expone como caracteristicas de la planeacion del
capital humano las siguientes: todos los componentes y facetas del proceso de planeacion de
capital humano estan intimamente interrelacionados en una forma sistematica, dindmica y
progresiva; la planificacion de capital humano se realiza a nivel central por personal
especialmente formado en capital humano; los programas de planeacion de capital humano
casi siempre deben incluir aspectos de relaciones laborales y contratacion colectiva; la
planeacion de capital humano es un procedimiento sistematico que identifica las
oportunidades y peligros que surgen en el futuro; contribuye al logro de los objetivos
planteados mediante el apoyo a la organizacion, para alcanzar un uso eficiente y efectivo de
todo el personal de la entidad; la planeacion de capital humano se modifica debido a la
introduccién de nueva tecnologia. En algunos casos, puede significar la eliminacion de varios
puestos, 0 puede implicar la creacion de otros nuevos; los instrumentos con los que se
pretende pronosticar las necesidades futuras de capital humano en una organizacion pueden ir
desde técnicas muy elementales hasta muy complejas; a través de un plan estratégico se fijan
los objetivos a largo plazo; los objetivos a largo plazo marcan el nimero de capital humano y
las caracteristicas que deberan tener; La planeacion de capital humano tiene que ser integrada

tanto interna como externamente.

Complementando su exposicion el autor se refiere a las funciones que tiene la planeacion de
capital humano, entre las que se encuentran las siguientes: disefiar politicas de capital humano
que provengan y sean congruentes con la mision y el plan basico de la institucion; disefiar
politicas de capacitacion para que el capital humano mejore su toma de decisiones; mejorar la
delegacion de responsabilidades; crear una politica de capital humano que involucre varias
estrategias que finalmente lleguen a la satisfaccion del cliente o usuario de la entidad, objetivo
méaximo de cualquier entidad; velar porque sus decisiones sean las mejores y sus funciones
sean llevadas a cabo con eficiencia; planificar el reclutamiento, la seleccién y la capacitacion
del capital humano para su total optimizacion; suministrar el capital humano adecuado en el
momento justo; construir los planes sobre la base de principios, suposiciones basicas sobre el

futuro.
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capital humano puede llevar a costos econémicos significativos. Por ejemplo, las entidades
que despiden un gran numero de capital humano se ven obligadas a pagar las
indemnizaciones correspondientes, mientras que las entidades que piden a sus empleados
trabajar horas extraordinarias se les exigen retribuir a éstos con una prima salarial. Los
directores de linea a menudo tienen control sobre determinadas decisiones de capital humano,
tales como la seleccion de una perspectiva concreta para la formacion de sus empleados.
Ademas pueden disponer de una gran capacidad de decision sobre la retribucion del capital
humano. Por lo tanto, estan en la posicion de tomar decisiones de capital humano que son
esencialmente estratégicas. Sin embargo, la planeacion de recursos humanos en grandes

instituciones se realiza a nivel central por personal especialmente formado en capital humano.

Partiendo de la realidad del desarrollo tecnologico y cientifico a todo nivel sefiala el autor
que, en la actualidad, el término recursos humanos practicamente se encuentra desechado en
la literatura especializada a nivel internacional, dado que las personas no somos un recurso
para mover y cambiar de lugar cuando a alguien le estime conveniente, por que de lo
contrario nos estariamos comparando con una mesa, una silla y eso seria imperdonable, pues
el ser humano es mucho mas. Por lo que es necesario centrarnos en el analisis de las otras dos
nomenclaturas utilizadas gestion del capital humano (GCH) y la gestién del talento humano
(GTH), aunque hay que destacar que el primer término, también tiene sus detractores.

Existen autores e investigadores que son del criterio de que la gestiéon del capital humano
(GCH) y la gestion del talento humano (GTH), suelen ser lo mismo pues ambas ubican al
hombre como centro del desarrollo, compartiendo una misma meta que es: Dotar a las
Organizaciones de personas competentes y que logren generar valor para las mismas. Desde
esta perspectiva todo parece indicar que es o mismo pero con otro nombre, pero no podemos
dejar de reflexionar acerca de que a la hora de transitar por el camino de como lograr esa meta
que ambas tienen, escogen caminos diferentes y es ahi donde puede ubicarse una de las
diferencias entre la GCH y la GTH. Independientemente de la diferencia que se acaba de
enunciar, la esencia radica en el punto de vista con la que se analice la gestion del talento,
pues si se piensa que la GTH es para la elite o para las personas con un alto valor, con
determinados conocimientos, habilidades, capacidades, motivaciones y compromisos por

encima de la media existente, visto de esta manera la GTH y la GCH son muy diferentes, pues
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menos, pero todos de una forma u otra poseen talento, por lo que cuando se habla de GTH, se
incluye a todos los miembros de la organizacion y de sus potencialidades, teniendo en cuenta
la dimension social de la GTH. Si tomaramos como posicidn esta ultima tesis, entonces
estariamos ante procesos iguales o sea que es lo mismo GCH y GTH. Como se puede apreciar
este es un tema que transita por el enfoque en que cada especialista se apropie y haga suyo,

pero lo cierto es que ambos tienen la misma meta.

Tal como lo advierte Louart (1994) los cambios permanentes en la tecnologia se reflejan en
las empresas pues todas sus dependencias deben adoptar esos cambios, incluida la que maneja
el recurso humano la que, conforme a la importancia y trascendencia que tiene el hombre en
la empresa al representar una parte del capital, debe dirigirse a aumentar sus talentos y
habilidades para que actué de manera independiente y adquiera capacidades que le permiten

un mejor desempefio en sus labores. Dentro de este contexto:

La gestion que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como la
tecnologia y la informacion; sino que "la clave de una gestion acertada esta en la
gente gque en ella participa”. Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que
produce lo desconocido y adentrarse en la aventura de cambiar interiormente,
innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa
y nuestra mision en ella. Una herramienta indispensable para enfrentar este desafio es
la gestion por competencias; tal herramienta profundiza en el desarrollo e
involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un grado de
excelencia las competencias de cada uno de los individuos envueltos en el que hacer
de la empresa. La gestion por competencias pasa a transformarse en un canal
continuo de comunicacion entre los trabajadores y la empresa; es ahora cuando la
empresa comienza a involucrar las necesidades y deseos de sus trabajadores con el
fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer

la personalidad de cada trabajador. (Louart, 1994)

En general considera el autor que, Capital Humano, es el aumento en la capacidad de la
produccién del trabajo alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas
capacidades realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se
refiere al conocimiento préactico, las habilidades adquiridas y las capacidades aprendidas de
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acufiado para hacer una analogia ilustrativa util entre la inversion de recursos para aumentar
el stock del capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.) para aumentar la
productividad del trabajo y de la "inversion” en la educacion o el entrenamiento de la mano de
obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de incrementar la

productividad.

Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la productividad que hoy
nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de cualquier emprendimiento depende
principalmente de la flexibilidad y de la capacidad de innovacion que tenga la gente que
participa en la organizacion. Ademas en la era actual, la tecnologia y la informacion estan al
alcance de todas las empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar
una empresa de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la organizacion de
adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de la capacitacion y
aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educacion y experiencias sean medibles y

mas aun, valorizadas conforme aun sistema de competencias.

En criterio de Garcia y Edel (2008), la administracion efectiva del patrimonio constituido por
el hombre en la empresa comprende las competencias y obligaciones encaminadas a motivar
emplear y conservar los recursos de la gente, esenciales para el éxito de una institucion. El
concepto y valor del capital humano como un factor econdmico primario se reconoci
ampliamente por primera vez en 1964 con la publicacion del libro de Gary S. Becker ganador
del Premio Nobel, con el acertado titulo de Capital Humano. Hoy, el capital humano esta
reconocido ampliamente como la fuente principal para la creacion de la riqueza en esta "Era
del Conocimiento” en la que vivimos y trabajamos. Nos agrega ademas, de que estamos
moviendo a gran velocidad para definir nuevos parametros para la administracion del capital
humano, al mismo tiempo en el que atravesamos por una época con una economia dificil. Al
combinar estas dos tendencias tenemos como resultado un reto mayor, tanto para los gerentes
de las empresas como para los propios trabajadores. Las empresas estan buscando una
respuesta en cuanto a como deben implementar recursos confiables para atraer y retener el
capital humano adecuado que les asegurara el éxito a través de cambios continuos. En cuanto
a los trabajadores se refiere, los empleados altamente calificados todavia se estan recuperando

de los recientes recortes de personal y escandalos financieros de algunas corporaciones. La
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poder competir con el resto de las compafiias que buscan los mejores empleados para asegurar

asi su futuro éxito.

Aunque parece una paradoja, el autor precisa que, es correcto cuando se cita, que en una
economia dificil ocasionara que las estrategias de administracion de capital humano estén a la
vanguardia. Hoy es mas importante que nunca antes que las compafiias atraigan, seleccionen
y retengan al mejor personal para evitar asi los costosos cambios de personal (el costo
estimado es de 5 veces el salario anual en promedio). Ahora méas que nunca se debe ser muy
cuidadoso en el personal que se contrata, pues se requiere de un personal altamente calificado,

capaz de interpretar los requerimientos que los escenarios desarrollados demandan.

Acorde con lo manifestado hasta este momento consideran Garcia y Edel (2008), asi como
también se debe tomar en consideracion de que internamente, el liderazgo en las instituciones
se debe enfocar en estrategias efectivas para obtener el desarrollo y la ayuda necesarios para
retener y maximizar el valor del capital humano. Los empleados talentosos, que son
independientes, investigan las practicas de las instituciones en cuanto a la administracién del
capital humano se refiere como elemento esencial de un empleo a considerar en el futuro.
Definitivamente esta comprobado, que el capital humano en forma de trabajadores con
conocimiento exitosamente retenidos en una organizacion es esencial para la rentabilidad de
una empresa. Por ejemplo, los recortes de personal masivos a los que hemos estado sujetos
durante las Gltimas dos décadas, no han generado ganancias financieras a largo plazo para las
compaiiias que las aplicaron. En su publicacion mas reciente, "De Bueno a Mejor - por qué
algunas compafiias tienen éxito y otras no" el autor Jim Collins revela los resultados de un
estudio de 5 afios que muestra que las "grandes"™ compafiias se basan en mayor parte en el

respeto por invertir en "el mejor" capital humano para alcanzar el éxito a largo plazo.

Llegar a lograr la altitud de capital humano es el objetivo final que deben perseguir las
organizaciones, sucede que esto es un proceso Y tratar de saltear escalones puede tener sus
consecuencias. De nada sirve tener una gerencia con altos niveles de conocimiento si en los

grupos, los integrantes ni siquiera son promovidos a transformarse en capital humano.

Continuando con la investigacion se procede a interpretar a Chiavenato (2009) para quien, la
administracion efectiva del capital humano se define como “el proceso de crear, disefiar y
mantener un ambiente en el que las personas, laboren o trabajen en grupos, alcancen con

efectividad la misién”. La administracion efectiva se aplica en todo tipo de corporacion

10-515 (publica o privada; es aplicable a los administradores en todos los niveles de una institucion.
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La administracion efectiva se ocupa del rendimiento; esto implica eficiencia y efectividad del
capital humano

En criterio de Koontz & O’Donnell (2009), la administracion efectiva del capital humano
comprende la planeacion de dicho recurso, la organizacion adecuada para el cumplimiento de
las metas, objetivos y mision institucional, la direccion tactica y estratégica de los recursos
para los fines propuestos y la evaluacion y control institucional. En la medida que este
proceso sea conducido, ejecutado y evaluado convenientemente, estard orientado hacia el

cumplimiento de la razon de ser institucional.

Para Lake (et al, 2010), la administracion efectiva del capital humano es el proceso de
planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos y las actividades de trabajo con
el proposito de lograr las metas, objetivos y mision de la organizacion de manera eficiente y
efectiva. De acuerdo a su estructura, esta definicion se subdivide en partes fundamentales que
se explican a continuacion: Proceso de planear, organizar, dirigir y controlar: Es decir,
realizar un conjunto de actividades o funciones de forma secuencial, que incluye: i)
Planificacion: Consiste basicamente en elegir y fijar las misiones y objetivos de la
organizacion. Determinar las politicas, proyectos, programas, procedimientos, métodos,
presupuestos, normas y estrategias necesarias para alcanzarlos, incluyendo ademas la toma de
decisiones al tener que escoger entre diversos cursos de accion futuros. En pocas palabras, es
decidir con anticipacion lo que se quiere lograr en el futuro y el como se lo va a lograr; ii)
Organizacion: Consiste en determinar qué tareas hay que hacer, quién las hace, como se
agrupan, quién rinde cuentas a quién y dénde se toman las decisiones; iii) Direccion: Es el
hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de las metas
organizacionales y grupales; por lo tanto, tiene que ver fundamentalmente con el aspecto
interpersonal de la administracion; iv) Control: Consiste en medir y corregir el desempefio
individual y organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los planes. Implica la
medicién del desempefio con base en metas y planes, la deteccién de desviaciones respecto de
las normas y la contribucion a la correccion de éstas; v) Uso de recursos: Se refiere a la
utilizacion éptima del capital humano para el logro de la mision; vi) Actividades de trabajo:
Son el conjunto de operaciones o tareas que se realizan en la organizacién y que al igual que
los recursos, son indispensables para el logro de los objetivos establecidos; vii) Logro de

Tesis publicada con autorizacién del autor

No olvide citar esta tesis




63

efectividad: En esencia, la efectividad es el cumplimiento de objetivos y la eficiencia es el
logro de objetivos con el empleo de la minima cantidad de recursos.

En el mismo plano Terry (2008) considera que, la administracion efectiva del capital humano
estd siendo desafiada por fuerzas que se desarrollan por un ambiente cambiante. Factores
importantes entre estas fuerzas son la generacion de cantidades enormes de conocimientos, el
desarrollo de una tecnologia casi increible, las grandes alteraciones en el ambiente general en
el cual opera la gerencia y el diluvio de valores humanos cambiantes. Para este investigador,
las cuatro etapas de la administracion efectiva del capital humano son: planeacion,
organizacion, ejecucién y control: i) La planeacion, se aplica para aclarar, ampliar y
determinar los objetivos y los cursos de accion que deban tomarse; para la prevision;
establecer condiciones y suposiciones bajo las cuales debe hacerse el trabajo; seleccionar e
indicar las areas para el logro de los objetivos; establecer un plan de logros; establecer
politicas, procedimientos, estandares y métodos de logros; anticipar los problemas futuros
posibles; modificar los planes a la luz de los resultados del control; ii) La organizacion, se
aplica para distribuir el trabajo entre el grupo y para establecer y reconocer las relaciones y
autoridad necesarias; subdividir el trabajo en tareas operativas; disponer las tareas operativas
de grupo en puestos operativos; reunir las posiciones operativas entre unidades relacionadas y
administrables; definir los requisitos del puesto de trabajo; seleccionar y colocar al elemento
humano en puesto adecuado; delegar la debida autoridad en cada miembro del gerenciamiento
corporativo; proporcionar instalaciones y otros recursos al personal; revisar la organizacion a
la luz de los resultados del control; iii) La ejecucion, se realiza con la participacion practica,
activa y dindmica de todos los involucrados por la decision o el acto gerencial; conduce y reta
a otros para que hagan lo mejor que puedan; guia a los subordinados para que cumplan con las
normas de funcionamiento; desarrollar subordinados para realizar potenciales plenos; destacar
la creatividad para descubrir nuevas o mejores formas de administrar y desempefiar el trabajo;
alabar y reprimir con justicia; recompensar con reconocimiento y pago el trabajo bien hecho;
revisar la ejecucion a la luz de los resultados del control; iv) El control del capital humano, se
aplica para comparar los resultados con los planes en general; evaluar los resultados contra las
normas de planeacion y ejecucion institucional; idear medios efectivos para medicion de las
operaciones; hacer que los medios de medicion sean conocidos; transferir datos detallados en

forma que muestren comparaciones y variaciones; sugerir acciones correctivas, si son
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En la practica de la administracion efectiva del capital humano, estas etapas del proceso estan
entrelazadas e interrelacionadas; la ejecucion de una funcidn no cesa enteramente antes de que
se inicie la siguiente. La secuencia debe adaptarse al objetivo especifico o al proyecto en
particular. Tipicamente un gerente 0 comando o director estd comprometido con muchos

objetivos y puede encontrarse con cada uno en diferentes etapas del proceso.

Con respecto analisis de las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de una
institucién Johnson y Scholes (2009) considerar que, se puede decir, que el analisis de las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, es una moderna herramienta para el
andlisis de situaciones que experimenta la institucion, en el caso particular el sistema
bancario del Perd. En consecuencia, se tiene como, una herramienta que sirve para analizar la
situacion de administracion efectiva del capital humano. Su principal funcién es detectar las
relaciones entre las variables mas importantes para asi disefiar estrategias adecuadas, sobre la
base del anélisis del ambiente interno y externo que es inherente a cada organizacion. Dentro
de cada uno de los ambientes (externo e interno) se analizan las principales variables que la
afectan; en el ambiente externo encontramos las amenazas que son todas las variables
negativas que afectan directa o indirectamente a la organizacion y ademas las oportunidades
que nos sefialan las variables externas positivas a la organizacion. Dentro del ambiente interno
encontramos las fortalezas que benefician a la organizacion y las debilidades, aquellos
factores que menoscaban las potencialidades de la institucion. Con la identificaciéon de las
fortalezas, amenazas, debilidades y oportunidades de la administracion del capital humano, el
sistema bancario del Peru llegara a ser grande por la calidad del capital humano que la integra,
porque todos los seres humanos deseamos tener éxito en la vida y esto se logra desarrollando
toda la potencialidad que estd en su capital humano. En las instituciones bancarias se
implementara una adecuada politica de administracion que priorice la excelencia en el
quehacer diario de las operaciones comerciales. Es necesario continuar trabajando en el
mejoramiento de la infraestructura, equipamiento tecnolégico y la optimizacion de los
diversos procesos administrativos, fortalecer la capacitacion del personal en torno a la
atencion de los clientes, aprovechando los conocimientos, habilidades y destrezas del personal
gue se encuentra comprometido con esta vision de cambio; se debe ser consecuente con el

trabajo honesto y comprometido lo cual permitird alcanzar la realizacién de las metas y

2.2.2.2. EFICIENCIA DEL CAPITAL HUMANO
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Tal como lo expone Chiavenato (2010) la eficiencia consiste en determinar el caracter

provechoso del capital humano en la realizacion de las actividades y procesos institucionales.

La eficiencia esta referida a la relacion existente entre los bienes o servicios producidos o
entregados y el capital humano utilizado para ese fin, en comparacion con un estandar de
desempefio establecido. El dar consideracion apropiada a la eficiencia significa maximizar las
salidas (Outputs) generadas por cualquier tipo de ingreso (inputs) o, producir un nivel dado de
salidas al menor costo del capital humano. Este aspecto puede ser facilmente apreciado en
programas que involucran la produccion o generacion de algin bien o servicio en forma
repetitiva. Por ejemplo, el nimero de denuncias atendidas, el nimero de documentos
ingresados a un sistema de tramite documentario, el nimero de intervenciones del personal
policial. La comprensién del significado de la eficiencia, es necesaria para entender el sentido
de los términos: entradas/salidas, productividad, cantidad y calidad y nivel del servicio. Las
entradas estan representadas, principalmente, los recursos, sean éstos capital humano,
financieros, materiales, fisicos o de informacion, los cuales son utilizados para producir
salidas. Las salidas pueden comprender bienes o servicios producidos para atender la
demanda, y son definidos en términos de cantidad y calidad que se relacionan con el nivel de

servicio brindado.

La eficiencia del capital humano se refiere a los bienes o servicios producidos (salidas) y
capital humano y otros recursos utilizados (entradas) para producirlos, generalmente, la
eficiencia puede expresarse en forma de relacidn, costo o tiempo por unidad de salida
producida. Las normas relativas al nivel de servicio a alcanzar pueden estar definidas por las
politicas, regulaciones u otras disposiciones Yy, en algunos casos, tales normas pueden incidir

en la calidad, asi como en el costo del servicio.

La eficiencia por su naturaleza es un concepto relativo. Ella es posible medirla si comparamos

la eficiencia obtenida con un estandar o norma establecida.

La cantidad o calidad de las salidas y el nivel de servicio brindado, pueden también ser
comparadas contra los estandares de desempefio, con el propdsito de determinar si fueron
ocasionados algunos cambios en la eficiencia, Por lo tanto, se admite que la eficiencia es

incrementada cuando se produce con calidad un nimero mayor de salidas con menores
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Considera el autor que, la eficiencia es un componente importante del trabajo en equipo; por
ello debe incluirla en las evaluaciones relacionadas con la efectividad y economia que lleva a
cabo en la institucion. Debido a que la eficiencia tiene relacion con las entradas y salidas de
recursos Y, la economia cautela la obtencion de recursos en cantidad y calidad apropiada y al
menor costo, puede afirmarse que entre ambos conceptos existe un factor de endeudamiento.
Existe igualmente una intima vinculacién entre la eficiencia y efectividad, por cuanto la
primera constituye un factor para determinar el menor costo posible o la mejor manera para

lograr los objetivos y metas establecidos.

La eficiencia de una operacion puede expresarse como un porcentaje del estdndar de
desempefio con relacién a la informacion actual. Un indice que representa la relacion
salida/entrada (productividad), puede ser expresado de diferentes formas para determinar el

nivel de eficiencia.

2.2.23. COMPETITIVIDAD DEL CAPITAL HUMANO

Para Chiavenato (2009) la competitividad del capital humano, es el conjunto de saber y poder
hacer el personal de la institucion, en nuestro caso del sistema bancario en el marco de las
funciones que le compete de acuerdo con las normas institucionales. En este marco se reune la
eficiencia, efectividad y mejora continua del capital humano. Un funcionario del sector
bancario competitivo es aquel que hace su trabajo de la mejor forma, es aquel que no solo
hace lo basico o elemental, si no que trasciende a ello, no trabaja para halagar a sus
superiores, si no que trabaja para cumplir las metas, objetivos y mision de la institucion Un
equipo de empleados bancarios altamente competitivos es vital para el éxito o fracaso de ésta.
Pero ocupar tal sitial dentro de su organizacion no es tarea fécil y si estos empleados no son
capaces de mantenerse vigentes en un proceso de crecimiento personal y profesional
permanente, también pueden sucumbir. Un empleado competitivo, a través de un trabajo en
equipo dentro del sistema bancario del Perd, es capaz de llegar al cumplimiento total de los
objetivos trazados, y con ello a la consolidacién, posicionamiento y la competitividad
indiscutible de la organizacion. Estos empleados no estdn en todas partes, pero en gran
medida depende de cada uno de ellos, de hombre o mujer ser uno de éstos. La tarea y el
desafio son tanto para la institucion bancaria como para su personal.
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las ventajas competitivas que puede desarrollar una empresa rapidamente son desafiadas por
otras empresas. Dichas ventajas se diluyen méas rapidamente de lo que demora en lograrlas,
excepto la ventaja competitiva de contar con un recurso humano altamente preparado. La
tarea es entonces crear los mecanismos de seleccion pero también de entrenamiento, que les
permita realmente contar con trabajadores idéneos que aseguren el éxito de su negocio. Para
los trabajadores la tarea y el desafio es ser parte de un programa de autodesarrollo personal y
profesional a la altura de los reales requerimientos de la empresa, la sociedad y la
globalizacién. En cuanto a las caracteristicas que debe poseer un Trabajador Competitivo
sefiala el investigador que, es aquel que, entre otras mdltiples virtudes, es altamente
especializado en la tarea que realiza, capaz de contribuir efectivamente a la organizacion tanto
en la productividad, como en la calidad, fuertemente motivado y capaz de motivar, capaz de
establecer un buen sistema de comunicacion, perseverante e innovador, con capacidad de
trabajo en equipo, que practica el autodesarrollo, el desarrollo de los demas, el aprendizaje
continuo, y sin duda muy responsable. Aparentemente un simple desafio. No obstante muchos
profesionales no han querido asumirlo y se conforman con un trabajo pasivo donde su rol es
ser un eslabén mas de la cadena, sin tener presente que para lograr sus propésitos una
organizacion, bien, entre otras cosas, mediante la integracion de conocimientos especializados
orientados a la realizacion de una tarea comun en un trabajo de equipo. En este aspecto es
importante reconocer que este tipo de organizacion tiene que estar preparada para la
innovacion, organizada para un cambio constante y para ello requiere sin duda como recurso
basico: Los trabajadores Altamente Competitivos, a los cuales en consideracion a su gran
valor deben también generarles las condiciones no sélo para su buen desempefio sino también
para conservarlos. Nuestro pais necesita de Trabajadores Competitivos, Trabajadores
Efectivos y Responsables, comprometidos en aportar con sus conocimientos, experiencia y
energia a la sociedad y la organizacion en la que se desempefia. Una gran tarea para los
Departamentos de Recursos Humanos. Si las empresas procuraran potenciar la incorporacion
a sus organizaciones de trabajadores de este tipo y procuraran mantenerlos en programas de
permanente entrenamiento, se asegurarian el resultado operacional y de gestion que se ha
fijado la organizacién. Lamentablemente no todas las Organizaciones por diferentes razones
no han sabido aprovechar esta Gran Herramienta, esta herramienta estratégica, que sin duda
hoy constituye por sobre otros elementos, la ventaja mas gravitante de una real
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2.2.3. Sistema financiero

En la investigacion “Capacidad Financiera para el éxito en los negocios a nivel Nacional” se

ha expuesto que el sistema financiero es:

El conjunto de instituciones encargadas de la circulacion del flujo monetario y cuya
tarea principal Las instituciones que cumplen con este papel se Ilaman

“Intermediarios Financieros” o “Mercados Financieros™.

Debidamente autorizadas por la Superintendencia de Banca y Seguro, que operan
en la intermediacion financiera (actividad habitual desarrollada por empresas e
instituciones autorizada a captar fondos del publico y colocarlos en forma de

créditos e inversiones.

Es decir hace posible el funcionamiento de los mercados que conectan la oferta y

demanda de ahorro. (Bejarano, 2014)

Con arreglo a la Constitucion Politica, el Estado promueve el ahorro bajo un régimen de
libre competencia. El ahorro estd constituido por el conjunto de las imposiciones de dinero
que, bajo cualquier modalidad, realizan las personas naturales y juridicas del pais o del
exterior, en las empresas del sistema financiero. Esto incluye los depdsitos y la adquisicion

de instrumentos representativos de deuda emitidos por tales empresas.
2.2.3.1.  Constitucion de las empresas del sistema:
Segun la Ley General del Sistema Financiero:

Constitucion de empresas.
Las empresas deben constituirse bajo la forma de sociedad anénima, salvo aquéllas

cuya naturaleza no lo permita. Para iniciar sus operaciones, sus organizadores deben
recabar previamente de la Superintendencia, las autorizaciones de organizacion y
funcionamiento, cifiéndose al procedimiento que dicte la misma con caracter general.
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Estatuto social

La escritura social y el estatuto han de adecuarse a la presente ley en términos que
obliguen a las empresas a cumplir todas sus disposiciones, y deben ser inscritos en el

Registro Publico correspondiente.

Las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito y Cajas Municipales de Crédito Popular
se regiran por la legislacion que les es propia y las normas que sefiala la presente ley.
(Ley 26702, 1996, art.13)

Modificaciones estatutarias.

Toda modificacion estatutaria se sujeta a la regla indicada en el primer péarrafo del
articulo anterior y debe contar con la aprobacion previa de la Superintendencia, sin la
cual no procede la inscripcion en los Registros Puablicos. Se exceptlan las
modificaciones derivadas de aumentos del capital social, a que se refiere el primer
parrafo del articulo 62°, que, sin embargo, deben ser puestas en conocimiento de la

Superintendencia.

El pronunciamiento debe emitirse en el plazo de treinta (30) dias héabiles de
presentada la respectiva solicitud; de lo contrario, se tendra por aprobada la
modificacion propuesta. (Ley 26702, 1996, art.14)

Denominacidn social

En la denominacion social de las empresas debe incluirse especifica referencia a la
actividad para que se las constituye, aun cuando para ello se utilice apdcopes, siglas
o idioma extranjero. Les es prohibido utilizar la palabra “central”, asi como cualquier
otra denominacion que confunda su naturaleza. En la denominacion social es
obligatorio se consigne expresamente la expresion que refleje la naturaleza de la
empresa, segun corresponda. (Ley 26702, 1996, art.15)

Capital minimo
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A. Empresas de Operaciones Multiples:

1.

2.

7.

Empresa Bancaria : S/. 14 914 000,00
Empresa Financiera : S/. 7 500 000,00

Caja Municipal de Ahorro y Crédito: S/. 75

00 000,00

Caja Municipal de Crédito Popular: S/. 4 000 000,00

Entidad de Desarrollo a la Pequefia y Micro Empresa - EDPYME: S/

678 000,00

Cooperativas de Ahorro y Crédito autorizadas a captar recursos del publico:

S/. 678 000,00

Caja Rural de Ahorro y Crédito:  S/. 6780

B. Empresas Especializadas:

1.

2.

6.

Empresas de Capitalizacion Inmobiliaria: S/

Empresas de Arrendamiento Financiero: S/.
Empresas de Factoring: S/.
Empresas Afianzadora y de Garantias: ~ S/.
Empresas de Servicios Fiduciarios: S/.

Empresas Administradora Hipotecaria  S/.

C. Bancos de Inversion: S/. 14 914 000,00

D. Empresas de Seguros:

00,00

. 4000 000,00

2 440 000,00

1 356 000,00

1 356 000,00

1 356 000,00

3400 000,00

1. Empresa que opera en un solo ramo (de riesgos generales o de vida): S/. 2

712 000,00
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3. Empresa de Seguros y de Reaseguros:  S/. 9491 000,00
4. Empresa de Reaseguros: S/. 5763 000,00 (Ley 26702, 1996, art.16)
Capital minimo de empresas de servicios complementarios y conexos.

Para el establecimiento de las empresas de servicios complementarios y conexos, se

requiere que el capital social alcance las siguientes cantidades minimas:
1. Almacén General de Depdsito: S/. 2 440 000,00

2. Empresa de Transporte, Custodia y Administracion de Numerario: S/. 10 000
000,00

3. Empresa Emisora de Tarjetas de Crédito y/o de Débito: S/. 678 000,00

5. Empresa de Transferencia de Fondos: S/. 678 000,00

6. Empresas Emisoras de Dinero Electronico: S/. 2 268 519,00. El citado capital
corresponde al trimestre octubre - diciembre 2012 y posteriormente se sujeta a la
actualizacion trimestral segun el procedimiento sefialado en el articulo 18° de la
Ley 26702. (Ley 26702, 1996, art.17)

Organizadores de empresas

Las personas naturales o juridicas que se presenten como organizadores de las
empresas a que se refieren el articulo 16° y 17°, deben ser de reconocida idoneidad
moral y solvencia economica. No hay numero minimo para los organizadores, sin
embargo, por lo menos uno debe ser suscriptor del capital social de la empresa

respectiva.

La Superintendencia esta facultada para autorizar la organizacion y el
funcionamiento de las empresas comprendidas en los articulos 16° y 17° de la
presente Ley. En el caso de las empresas comprendidas en los incisos A, B y C del

Tesis publicada con autorizacién del autor

No olvide citar esta tesis




72

Certificado de autorizacion de organizacion

Expedida la resolucion de autorizacion de organizacion, la Superintendencia otorga

el certificado correspondiente. Con dicho certificado, los organizadores deberan:

1.  Publicarlo por una sola vez en el Diario Oficial ElI Peruano, dentro de los
treinta (30) dias de su expedicion, bajo sancion de caducidad al término de este
plazo.

2.  Otorgar la escritura publica correspondiente, en la gque necesariamente se

inserta dicho certificado, bajo responsabilidad del notario publico interviniente.

3. Realizar las demas acciones conducentes a obtener la autorizacion de

funcionamiento.

El certificado de autorizacion de organizacion caduca a los dos (2) afios de otorgado.
(Ley 26702, 1996, art.23)

Utilizacion del capital

De acuerdo con las regulaciones establecidas por la Superintendencia, el importe del

capital social inicial s6lo podra ser utilizado durante la etapa de organizacion, para:
1.  Cobertura de los gastos que dicho proceso demande.
2. Compra o construccion de inmuebles para uso de la empresa.

3. Compra del mobiliario, equipo y maquinas requeridos para el funcionamiento

de la empresa.
4.  Contratacion de servicios necesarios para dar inicio a las operaciones.

El remanente debera ser invertido en valores del Estado o en obligaciones del Banco
Central, o depositado en una Empresa del pais. (Ley 26702, 1996, art.24)

Garantia de los organizadores
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capital. Ambas garantias subsisten hasta treinta (30) dias después de la asuncion de
funciones del Directorio. (Ley 26702, 1996, art.25)

Autorizacion de funcionamiento

Efectuadas las comprobaciones que trata el articulo anterior, y dentro de un plazo
que no excedera de treinta (30) dias, la Superintendencia expide la correspondiente
resolucion autoritativa y otorga un certificado de autorizacion de funcionamiento.
Este certificado se publica por dos veces alternadas, la primera en el Diario Oficial y
la segunda en uno de extensa circulacion nacional. Ademas, debe exhibirsele
permanentemente en la oficina principal de la empresa, en lugar visible al publico.
(Ley 26702, 1996, art.27)

Inscripcion de acciones de la empresa en la bolsa

Antes de que las empresas bancarias, financieras y de arrendamiento financiero, asi
como las empresas del sistema de seguros, inicien sus operaciones con el publico,

deberén tener inscritas en bolsa las acciones representativas de su capital social.

La Superintendencia podra exigir a aquellas empresas no comprendidas en el parrafo
anterior, su inscripcion en bolsa, cuando asi lo considere pertinente. (Ley 26702,
1996, art.29)

Apertura de sucursales, agencias u oficinas especiales

La apertura por una empresa del sistema financiero o del sistema de seguros, de
sucursales o agencias, sea en el pais o en el exterior, requiere de autorizacion previa

de la Superintendencia.

Tratandose de la apertura de una sucursal en el exterior, la Superintendencia, antes de

expedir la autorizacion, debe recabar la opinion del Banco Central.

El pronunciamiento debe expedirse en el plazo de quince dias, si la oficina ha de
operar en el territorio nacional, y de sesenta dias si se pretende que funcione en el

extranjero. Dicho plazo se computa a partir de la recepcion de la respectiva solicitud
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La denegatoria de alguna de las solicitudes a que se refiere este articulo debe
contener expresion de fundamentos; pero no es impugnable en la via administrativa,
ni en la judicial. . (Ley 26702, 1996, art.30)

Formas de atenuar los riesgos para el ahorrista

En aplicacion del articulo 87° de la Constitucion Politica, son formas mediante las
cuales se procura, adicionalmente, la atenuacion de los riesgos para el ahorrista:

1.  Los limites y prohibiciones sefialados en el Titulo Il de la Seccion Segunda y
en las demaés disposiciones que regulan a las empresas. Dichos limites tienen por
objeto asegurar la diversificacion del riesgo y la limitacion al crecimiento de las
empresas del sistema financiero hasta un determinado nimero de veces el importe de

su patrimonio efectivo.

2. La constitucion de la reserva de que trata el Capitulo Il del Titulo Il de la

Seccién Primera.

3. El mantenimiento del monto del capital social minimo a valores reales

constantes, segun lo normado en el articulo 18°,

4.  La constitucion de provisiones genéricas y especificas de cartera, individuales
0 preventivas globales por grupos o categorias de crédito, para la eventualidad de
créditos impagos, y la constitucion de las otras provisiones y cargos a resultados,

tratdndose de las posiciones afectas a los diversos riesgos de mercado.

5. La promocion del arbitraje como un medio de solucion de conflictos entre
empresas y entre éstas y el publico, haciendo uso para tal efecto de las clausulas
generales de contratacion.

6.  La recuperacion en forma expeditiva de los activos de las empresas del sistema

financiero.

7.  El mérito ejecutivo de las liquidaciones de saldos deudores que emitan las

empresas.
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exclusion de cualquier tercer acreedor del constituyente, concursado o no. La
presente disposicion no afecta los derechos de los Almacenes Generales de Depdsito

de cobrar los almacenajes adeudados y gastos de remate al ejecutar los warrants.

9.  Los valores, recursos y demas bienes que garantizan obligaciones con
empresas del sistema financiero, cubren preferentemente a éstas. Las medidas
cautelares que se dispongan respecto de tales bienes, valores o recursos, sélo surten
efecto luego que la empresa disponga sobre ellas los cargos que correspondan por las
deudas vencidas de su titular a la fecha de notificacion de dicha medida, y siempre
que dichos bienes, valores o0 recursos no se encuentren sujetos a gravamen alguno en
favor de la empresa del sistema financiero. Igual norma es aplicable tratandose de
valores, recursos 0 demas bienes dados en garantia para afianzar obligaciones de

terceros.

10. Posibilidad de dar por vencidos los plazos de las obligaciones, vencidas y no
vencidas, de un deudor ante un caso de incumplimiento. En este supuesto, la empresa

podra hacer uso del derecho de compensacion referido en el numeral siguiente.

11. El derecho de compensacion de las empresas entre sus acreencias y los activos
del deudor que mantenga en su poder, hasta por el monto de aquellas, devolviendo a
la masa del deudor el exceso resultante, si hubiere. No seran objeto de compensacion
los activos legal o contractualmente declarados intangibles o excluidos de este

derecho.

12. Numeral derogado por la Sexta Disposicion Final de la Ley N° 28677
publicada el 01-03-2006

13. La supervision consolidada de los conglomerados financieros o mixtos. (Ley
26702, 1996, art.132)

Informacién al puablico sobre marcha de las empresas

Las empresas del Sistema Financiero deben mantener informada a su clientela sobre
el desarrollo de su situacion econémica y financiera. Para ello, sin perjuicio de las
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cuando menos cuatro veces al afio, en las oportunidades y con el detalle que
establece la Superintendencia.

La publicacion en el Diario Oficial se hace dentro de los siete (7) dias de recibidos
los estados financieros, bajo responsabilidad de su Director. (Ley 26702, 1996,
art.135)

Clasificacion de las empresas del sistema financiero

Todas las empresas del sistema financiero que capten fondos del publico deben
contar con la clasificacion de por lo menos dos empresas clasificadoras de riesgo,

cada seis meses. De existir dos clasificaciones diferentes, prevalecerd la mas baja.

Por su parte, la Superintendencia clasificara a las empresas del sistema financiero de
acuerdo con criterios técnicos y ponderaciones que seran previamente establecidos
con caracter general y que consideraran, entre otros, los sistemas de medicion y
administracion de riesgos, la calidad de las carteras crediticia y negociable, la solidez
patrimonial, la rentabilidad y la eficiencia financiera y de gestion, y la liquidez. (Ley
26702, 1996, art.136)

Secreto bancario

Esta prohibido a las empresas del sistema financiero, asi como a sus directores y
trabajadores, suministrar cualquier informacion sobre las operaciones pasivas con sus
clientes, a menos que medie autorizacion escrita de éstos o se trate de los supuestos
consignados en los Articulos 142, 143 y 143-A.

También se encuentran obligados a observar el secreto bancario:

1.  El Superintendente y los trabajadores de la Superintendencia, salvo que se trate
de la informacion respecto a los titulares de cuentas corrientes cerradas por el giro de
cheques sin provision de fondos.

2. Losdirectores y trabajadores del Banco Central de Reserva del Perd.
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No rige esta norma tratandose de los movimientos sospechosos de lavado de dinero o
de activos, a que se refiere la Seccién Quinta de esta Ley, en cuyo caso la empresa
estd obligada a comunicar acerca de tales movimientos a la Unidad de Inteligencia

Financiera.

No incurren en responsabilidad legal, la empresa y/o sus trabajadores que, en
cumplimiento de la obligacion contenida en el presente articulo, hagan de
conocimiento de la Unidad de Inteligencia Financiera, movimientos o transacciones
sospechosas que, por su naturaleza, puedan ocultar operaciones de lavado de dinero o
de activos. La autoridad correspondiente inicia las investigaciones necesarias y, en
ningn caso, dicha comunicacion puede ser fundamento para la interposicién de

acciones civiles, penales e indemnizatorias contra la empresa y/o sus funcionarios.

Tampoco incurren en responsabilidad quienes se abstengan de proporcionar
informacion sujeta al secreto bancario a personas distintas a las referidas en el
articulo 143°. Las autoridades que persistan en requerirla quedan incursas en el delito
de abuso de autoridad tipificado en el articulo 376° del Cddigo Penal. (Ley 26702,
1996, art.140)

Fondo de seguro de depdsitos

El Fondo de Seguro de Depdsitos es una persona juridica de derecho privado de
naturaleza especial regulada por la presente Ley, las disposiciones reglamentarias
emitidas mediante Decreto Supremo y su estatuto, que tiene por objeto proteger a
quienes realicen depdsitos en las empresas del sistema financiero, con las
excepciones que se indican en el articulo 152° y dentro de los limites sefialados en el

presente capitulo. Se encuentra facultado para:

1.  Dar cobertura a los depositantes de acuerdo con lo dispuesto en los articulos
152°y 153°;

2. Facilitar la atencion a los depositantes y la transferencia de los pasivos Yy/o
activos de empresas sometidas al régimen de intervencion, con arreglo a lo dispuesto

en el articulo 151°;
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sistema financiero cuando una empresa miembro del Fondo se encuentre sometida al
régimen de vigilancia, previo cumplimiento con lo dispuesto en los numerales 2 'y 3
del articulo 99°. La excepcionalidad sera determinada por la Superintendencia con la
opinidn favorable del Ministerio y del Banco Central. (Ley 26702, 1996, art.144)

2.2.3.2. Funcion del Sistema Financiero

La literatura ha sefialado que la funcién general del Sistema Financiero es la de, “canalizar el
dinero de los ahorristas hacia quienes desean hacer inversiones productivas; es decir captar el
excedente de los ahorradores (unidades de gasto con superavit) y canalizarlo hacia los
prestatarios publicos o privados (unidades de gasto con déficit).
Es decir las principales funciones que cumple el Sistema Financiero son:

> Captar el ahorro y canalizarlo hacia la inversion.

> fomentar el ahorro.

> Ofertar aquellos productos que se adaptan a las necesidades de los ahorradores y los

inversores, de manera que ambos obtengan la mayor satisfaccién con el menor coste.

> Lograr la estabilidad monetaria.” (Macedo, 2012)
2.2.3.3. Instituciones que conforman el sistema financiero

e Bancos.

e Financieras.

e Compafiia se Seguros.
o AFP.

e Banco de la Nacion.

e COFIDE.

e Bolsa de Valores.

e Bancos de Inversiones.

e Sociedad Nacional de Agentes de Bolsa
2.2.3.4. Entes reguladores y control sistema financiero

La literatura ha sefialado como tales a:

e Ministerio de Economia y Finanzas: Organismo encargado del planeamiento y
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actividad econdémica y financiera del Estado, establecer la actividad macroeconémica
y lograr un crecimiento sostenido de la economia del pais.

e Comision Nacional Supervisora de Empresas y Valores (CONASEV): Institucion
Publica del sector Economia y Finanzas, cuya finalidad es promover el mercado de
valores, velar por el adecuado manejo de las empresas y normar la contabilidad de las
mismas. Tiene personeria juridica de derecho publico y goza de autonomia funcional

administrativa y economica.

e La Superintendencia de Banca y Seguro (SBS): Es el organismo encargado de la
regulacion y supervision de los Sistemas Financiero, de seguros y del Sistema Privado
de Pensiones (SPP) asi como de prevenir y detectar el lavado de activos y del
financiamiento del terrorismo. Su objetivo primordial es preservar los intereses de los

depositantes, de los asegurados y de los afiliados al SPP. (Macedo, 2012)

e Superintendencia de Administracion de Fondos de Pensiones (SAFP): Al igual que la
SBS, es el organismo de Control del Sistema de Nacional de AFP

e Banco Centro de Reserva del Pert : Encargado de regular la moneda y el crédito del

sistema financiero, sus funciones principales son:

» Propiciar que las tasas de interés de las operaciones del sistema financiero, sean

determinadas por la libre competencia, regulando el mercado..
» La regulacion de la oferta monetaria.
» La administracion de las reservas internacionales (RIN).
» La emision de billetes y monedas. (Macedo, 2012)
2.2.3.5. Clases:
Sistema financiero bancario

Se encuentra conformado por las sociedades constituidas como bancos, cuya actividad es
reglamentada por el Estado y cuya funcion principal y directa es la ser intermediarios

financieros. En el Per( se encuentra conformado por:
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e Banco de la Nacién. Es el banco que representa al Estado peruanoen las
transacciones comerciales en el sector publico o privado, ya sea a nivel nacional o

extranjero

e Banca Multiple (Bancos Privados). Conocida también como multipropdésito que son
bancos autorizados para realizar una serie de actividades financieras como son las de

operaciones hipotecarias, crédito. (Macedo, 2012)
Sistema financiero no bancario
e Financieras

Formado por entidades dedicadas a percibir dineros de las personas cuya principal funcion es

la de

Facilitar las colocaciones de primeras emisiones de valores, operar con valores

mobiliarios y brindar asesoria de caracter financiero.
Entre estas tenemos:
> Solucion Financiero de Crédito del Péru
> Financiera Daewo SA
> Financiera C.M.R (Macedo, 2012)
e Cajas Municipales de Ahorro y Crédito

Entidades financieras que captan recursos del publico y cuya especialidad consiste en
realizar operaciones de financiamiento, preferentemente a las pequefias y micro-

empresas.
Entre estas tenemos:
> Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Sullana

> Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Piura

. 2 > Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Maynas
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> Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Cusco

> Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo. (Macedo, 2012)

o Entidad de Desarrollo a la Pequeiia y Micro Empresa — EDPYME

Instituciones cuya especialidad consiste en otorgar financiamiento preferentemente a

los empresarios de la pequefia y micro-empresa.
> Nueva Vision S.A.
> Confianza S.A
> Edyficar S.A
> Credinpet . (Macedo, 2012)
e Caja Municipal de Crédito Popular

Entidad financiera especializada en otorgar créditos pignoraticio al publico en
general, encontrandose para efectuar operaciones y pasivas con los respectivos
Consejos Provinciales, Distritales y con las empresas municipales dependientes de
los primeros, asi como para brindar servicios bancarios a dichos concejos y

empresas.
e Cajas Rurales

Son las entidades que capta recursos del publico y cuya especialidad consiste en
otorgar el financiamiento preferentemente a los empresarios de la pequefia y micro-

empresa.
> Caja Rural de Ahorro y Crédito de la Region San Martin
> Caja Rural de Ahorro y Crédito del Sur

> Caja Rural de Ahorro y Crédito de Cajamarca
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2.2.3.6. Sistema financiero Bancario
2.2.3.6.1. Bancos (Empresas Bancarias)
Origen de la Banca

Conforme a la explicando en el estudio Sistema Bancario Peruano: historia, indicadores
bancarios y crisis bancaria. (Burgos et al, 2014) La banca se origin6 al considerarse que el
trueque era considerado poco préctico en cambio, los minerales se podian utilizar con fines
seculares y de decoracion y debido a su facilidad de ser acufiado, permitian utilizarse como
medio de pago, presentado en forma de barras, en especial de oro y plata, Sin embargo, esta
forma de pago presentaba inconvenientes pues los elementos para determinar su peso y
propiedades no eran de facil consecucion en todos los sitios y ademas porque se aceptd como
un valor tacito la determinacion de estos conceptos. Como alternativa para solucionar estos
inconvenientes se planteo la posibilidad de acufiar el metal en forma de moneda en la que se
estampaba el Sello del Rey, en este momento nace la intervencion estatal en cuestiones

monetarias.
El orfebre

Historicamente, el orfebre nace como la persona dedicada a resguardar las barras de metal y
las moneda de los robos, debido a que su actividad era forjar los metales se entendia que era
connatural a ella que pudieran vigilarlos y defenderlos a cambio de una comision, la cual
como es obvio aumentaba al aumentar su demanda. Dentro de este contexto, los propietarios
de los metales se pueden considerar histéricamente, en la historia de la banca, como los
primeros depositantes, quienes al necesitar las barras 0 monedas para sufragar pagos, se las

solicitaban y éste las entregaba.

El orfebre se convierte en banquero
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contendian un valor intrinseco que les posibilitaba realizar los pagos con ellos y que las
especies continuaran bajo su custodia evitando su trasporte fisico. Para mayor ventaja los
comprobantes expedidos tenian un valor mayor al que realmente tenian los objetos en
custodia actuacion que dio origen de manera que, los documentos que expedian simbolizaban
a penas una fraccion del total de los metales y monedas que se le habian dejado a su cuidado.
Esta accidn origind la Banca de Reserva Fraccionaria

La banca en la época pre capitalista en la antigtiedad y en la edad media

La actividad bancaria en la época pre capitalista, como es obvio, se realizé en las ciudades
donde la circulacion del dinero era alta, tal fue el caso de las ciudades griegas e italianas, en
las cuales se utilizaban varias formas de dinero (consideradas tales porque posibilitaban
realizar pagaos) y comenzaron a apreciar el cambio de esta forma de pago. Dentro de este
contexto en Grecia aparece: “La aceptacion de ordenes de pago y como medio de pago a
distancia, la carta de crédito a favor del viajero” ( ), rudimentos de: la letra de
cambio, del cheque.

En Babilonia, Egipto, Grecia y Roma en un inicio los templos se utilizaron como cajas de
depdsito de bienes sagrados de manera que, quien deseaba apropiarselos era considerado
sacrilego, posteriormente concedieron préstamos y empreéstitos segln se tratara de particulares
0 instituciones publicas. De manera, los bancos de esta época excepcionalmente eran
privados. Los bancos en la edad media tuvieron como objetivo primordial la actividad

comercial, aunque también aceptaban depositos, se calcula que surgieron en 1155.

Llagado el S. XIII las localidades italianas de Siena y Florencia, alcanzaron la categoria de
primitivos centros bancarios llegando a superar la actividad de los judios que hasta entonces

monopolizaban la banca, el cambio y los préstamos. .

Histéricamente se ha considerado que la banca como tal, se origin6 en la edad media y para
inicios del S. XVIII ya funcionaba en las principales ciudades de: Inglaterra, Alemania,
Francia, Holanda, Dinamarca, etc. El fendbmeno nacionalizacion de la banca obedecié a
razones tributarias.

La banca moderna
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servicios y productos, se considera también la calidad para con el cliente. La intermediacion
financiera se desarrolla utilizando los adelantos tecnoldgicos y las mas modernas técnicas de
mercado, logrando un adelanto asombroso. Las necesidades de sus usuarios: inversionistas,
empresas y consumidores han variado notablemente pero, sin embargo son atendidas a
satisfaccion. La banca en esta época se caracteriza por: la igualdad de los servicios ofertados
analizan y prestan dinero a través de los mismos dispositivos: cuentas corrientes, cuentas de
ahorro, depésitos a plazo fijo, prestamos tarjetas de crédito etc. el poder adquisitivo del dinero
ofertado es igual pero no asi su costo Y todos captan y ofrecen dinero que tiene el mismo
poder adquisitivo excepto por el efecto de su costo., su desafio es lograr que los usuarios lo

distinga como los que mejores servicios ofrecen entre los otros con los que compiten.

La banca en esta época también centra su atencion de manera especial en el servicio como
elemento esencial del producto que se ofrece al publico del que ademés puede derivar una
ventaja respecto a sus competidores: dentro de las circunstancias a través de las cuales se
logra este objetivo se ha considerado: el trato amable con los usuarios, lograr que se

identifique con sus servicios entre otras.

Respecto de los usuarios, de la banca en esta época, se caracterizan por poseer varios servicios
en varias entidades pues de esta manera tiene un panorama alto para comparar y elegir las
mejores ofertas y servicios dado que considerar que sus intereses no pueden ser satisfechos
por una sola entidad. De esta manera, se considera que han logrado el éxito cuando el usuario

regresa a utilizar su servicio.

La banca moderna debe estar en posibilidad de conquistar negocios en relacion proporcional
al desarrollo del mercado, los empleados de plataforma y los que atienden a los usuarios

deben estar capacitados para venderles sus servicios y productos.
2.2.3.6.2. Concepto

En el Perd también se ha podido verificar el desarrollo histérico de la banca tal como lo
refiere Burgos (et al, 2014) En la Independencia funciono el Banco Auxiliar del Papel
Moneda (1821-1824), pero debido a sus malos manejos se desintegro. Fue en la época del

auge del guano que se consolido el sistema bancario nacional dado que los recursos se
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marzo de 1922 a través de la aprobacion del Banco de Reserva. En este periodo también abrio
la Banca de Fomento, en 1928 con el funcionamiento del Banco de Créditos Agricola,
también en 1928 se cre6 el Banco Central Hipotecario para brindar créditos a los pequefios y

medianos propietarios.
El Sistema Bancario entre 1930 - 1950
Son cuatro las caracteristicas de la Politica Bancaria en ese periodo:

La creacion de un Banco Central de Reserva (18 de abril de 1931) para mantener la

estabilidad monetaria y regular el circulante

La formacién de la Banca de fomento, como banco Agricola (1931), banco Industrial
del Per( (1936) y Banco Minero del Perd (1942)

Mayor presencia en las finanzas de Bancos Nacionales: Banco Wiese Ltdo. (1943),
Banco Comercial del Pert (1947)

Difusion de sucursales bancarias en nuevos puntos del territorio nacional. Burgos (et
al, 2014)

El Sistema Bancario actual
Se hace una referencia a la evolucion de la bancan nacional a partir de 1990:

A comienzos década de 1990, nuestra banca multiple ha comenzado a crecer, se da el
ingreso de nuevos bancos en el mercado como es el caso del Banco Interamericano
de Finanzas, ademas, podemos mencionar que para 1991 los cinco principales bancos
eran el Banco de Crédito, Wiese, Continental, Interbank y Latino; que eran en ese
entonces los que tenian la mayor participacién de colocaciones o créditos en el
mercado de la banca multiple. En 1993 entran al mercado de banca mdltiple el Banco
Sudamericano, Banex, Santander, Nuevo Mundo y Del Libertador; sumando 22 los
bancos que operaban en el sistema. En 1994 salen del mercado el banco Mercantil e
Interandino, pero comienza a funcionar el Banco del Trabajo. Un dato para destacar

en este afio es la venta casi total de las acciones del Banco Internacional (de
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pasa a tener nuevo duefio (el Consorcio del banco Bilbao-Vizcaya de Espaia al
adquirir el 60% de las acciones). Como podemos observar nuestro sistema bancario
comienza a tener participacion de consorcios extranjeros debido a la globalizacion
financiera mundial y a la apertura de mercados. Para 1996, empiezan a operar
Serbanco y Bank of Boston y los cinco principales bancos sufren una reduccion de
sus colocaciones por una contraccion en el mercado de créditos. Durante 1997 sigue
la disminucion de las colocaciones para los bancos, el Banco Latino es desplazado
por el Banco del Sur; ademas, inician sus operaciones los bancos Orion y Banco del
Pais. Siendo 25 los bancos que conforman el sistema. Durante 1998 el Banco Wiese
sigue una caida en sus colocaciones mucho més fuerte que los otros principales
bancos, el banco Latino acentda sus problemas al ya no formar parte de los cinco
principales bancos (cabe mencionar que el banco Latino es ayudado por el Estado
para mantenerse en la banca multiple mediante una operacion de rescate bastante
discutida por muchos). En este afio salen del sistema bancario el banco Republica;
pero inicia sus operaciones Mi Banco. Podemos mencionar que en estos afos
comienzan a salir mas bancos debido a fusiones (para poder afrontar mejor el
competitivo sistema bancario) o por problemas de rentabilidad, iliquidez y
patrimonio. Y un dato para destacar es que el monto de los activos ha ido cayendo;
para el afio 2001 el monto del activo ha caido en un 13.51% con respecto al monto
que tenian las empresas bancarias para el afio 1999. Al término de 1999, nuestro
sistema bancario estaba compuesto por 20 empresas ya que de los 25 bancos
existentes para 1998, cuatro bancos fueron absorbidos por otros, uno se convirtié en
empresa financiera y otro entré en proceso de liquidacion. Podemos mencionar
algunos de los bancos que salieron: Banex, Solventa y Del Pais; pero a su vez se dio
la entrada en el mercado del Banque Nationale de Paris-Andes que comenzd sus
operaciones en octubre de 1999. En febrero de 1999 se da el término al proceso de
fusion del banco Santander con el Banco Sur, surgiendo el Banco Santander Central
— HispanoPer(. En este afio también destaca la fusién del banco Wiese (que
presentaba una serie de problemas financieros) con el banco de Lima Sudameris de
capitales italianos; con lo cual mejora su posicionamiento. Los cinco principales
bancos que manejaban para este afio la mayor participacion del mercado de
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La estructura de los cinco primeros bancos desde 1999 queda conformada por 4
bancos con participacion mayoritaria en sus acciones por capitales extranjeros (los
bancos Continental, Wiese Sudameris, Santander e Interbank) y el Banco de Credito

formado por capitales nacionales. Burgos (et al, 2014)
Ya en el nuevo siglo el desarrolla de la banca peruana se desarrolla asi:

Para fines de 2000, nuestro sistema bancario estaba formado por 18 empresas, ya que
dos bancos (Orion Banco y Serbanco) entraron en proceso de liquidacion; ademas, se
encontraban en régimen de intervencion los bancos Nuevo Mundo y el NBK Bank;
también en ese afio el Banco Latino entrd en proceso de valorizacion para concretar
su integracion con Interbank, siempre dentro del marco del programa de

consolidacion del sistema financiero.

Para fines del 2001, nuestro sistema bancario pas6 a ser conformado por 15
empresas, ya que durante este afio se integraron los bancos Latino e Interbank asi
como los bancos NBK Bank y Financiero y se declaré el comienzo del proceso de

liquidacion del banco Nuevo Mundo.

A la fecha de realizar esta investigacion se logré establecer que “El sistema bancario
se encuentra conformado por 17 entidades financieras, siendo la tltima incorporacion
el ICBC Pert Bank el mismo que inicio formalmente sus actividades en el mes de
febrero de 2014 con el objetivo de desarrollar la Banca Corporativa. Asi mismo cabe
mencionar que en agosto de 2012 inicio operaciones el Banco Cencosub S.A.,
entidad que tiene como matriz CENCOSUB S.A. uno de los mas grandes
conglomerados de retail en América Latina con base en Chile, mientras que en
octubre de 2013 el HSBC se retird del mercado peruano vendiendo la totalidad de su
participacion al Banco GNB Sudameris de capitales colombianos, cambiando asi la
razon social de HSBC Bank PerG a Banco GNB el mismo que continuara
desarrollando la colocacion de créditos a empresas del sector privado. Como hecho
reciente, se anuncié en el mes de febrero de 2014 la adquisicion de un paquete de
acciones de Mi banco por parte de Financiera Edyficar, empresa subsidiaria del
Banco de Crédito del Perd, perteneciente al holding Credicorp. Cabe sefialar que
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2.2.3.6.2. Clases

Se puede distinguir entre banca publica y banca privada que, a su vez, puede ser

comercial, industrial o de negocios y mixta.

La banca privada comercial se ocupa sobre todo de facilitar créditos a individuos

privados.

La industrial o de negocios invierte sus activos en empresas industriales,

adquiriéndolas y dirigiendolas.
La banca privada mixta combina ambos tipos de actividades. Burgos (et al, 2014)
Los bancos

Son instituciones publicas o privadas que realizan actos de intermediacion profesional entre
los duefios de dinero y capital y los usuarios de dicho dinero y capital. Es decir, los bancos

actuan en el mercado de dinero y capitales. Burgos (et al, 2014)
Las empresas Bancarias y en la actualidad existen los siguientes:
« Banco de Comercio
« Banco de Crédito del Peru
« Banco Interamericano de Finanzas (BanBif)
« Banco Financiero

« BBVA Banco Continental

e Citibank
e Interbank
« MiBanco

o Scotiabank Peru
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« Banco Falabella

« Banco Ripley

e Banco Santander Perd S.A.

o Banco Azteca

o Deutsche Bank

« Banco Cencosud

o ICBC Pert Bank (Entidades financieras, s.f.)
Productos Bancarios y Financieros
Operaciones Pasivas.

e Depodsitos de ahorro.

e Depésitos a plazo.

e Depositos CTS.

e Depdsitos en cuenta corriente.

e Tarjeta de débito.

e Fondo de Seguro de deposito.
Operaciones Activas.

e Créditos hipotecarios.

e Créditos personales.

e Créditos a microempresas.

Tarjeta de crédito (Entidades financieras, s.f.
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Absentismo. Es la ausencia del trabajo justificada o no.

Accidente laboral. Es aquel sufrido por un trabajador o trabajadora en su puesto de trabajo o

bien en el viaje de ida o vuelta al mismo.

Adjunto/a. Es aquella persona cuyo trabajo apoya o cumplimenta el de otra. Salvo ocasiones

en que se le da expresamente, carece de autoridad.

Alcance del trabajo. Es la profundidad con la que se va a realizar el informe pedido seguln el
objetivo perseguido con el mismo. A mayor alcance mayor es el coste y se necesitan mas

horas.

Asertividad. Es aquella habilidad personal que nos permite expresar sentimientos, opiniones
y pensamientos, en el momento oportuno, de la forma adecuada y sin negar ni desconsiderar

los derechos de los demas.

Ayudante Es el empleado o empleada que presta ayuda a otra persona, pero con categoria

inferior y bajo sus ordenes.

Brainstorming. Es un término inglés que suele traducirse como “torbellino o tormenta de
ideas” y que se utiliza para designar una técnica de grupo empleada en la investigacion
cualitativa. Basicamente consiste en la reunion de un pequefio grupo heterogéneo de 8-12
personas a las que se convoca para hallar ideas o soluciones nuevas sin ninguna restriccién ni

limitacion.

Calidad Total. Es el proceso envolvente que involucra a todos los miembros de una
organizacion en la identificacién y mejora continua de cada aspecto del servicio y la mejora
continua de los sistemas y procesos de cada producto o servicio.”Hacer las cosas bien y a la

primera”.
Categoria. Es una orden jerarquica de una profesion.

Compensacion. Es la indemnizacion econdmica por el esfuerzo o accidente a un/a

empleado/a (por ejemplo, horas extraordinarias).
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Comunicacion descendente. Es la comunicacion que fluye desde los niveles més altos de
una organizacion hasta los méas bajos. Ejemplos: Instrucciones de trabajo, explicacion
razonada del trabajo, informacion sobre procedimientos y practicas organizacionales,
retroalimentacion al subordinado respecto a la ejecucion, informacion de caracter ideologico
para iniciar la nocion de una mision por cumplir. Se ve reflejado en boletines o periddicos de

empresa, circulares, manuales de empresa, etc.

Comunicacion mixta. Es la comunicacién que esta enfocada en la mezcla de la

comunicacion descendente y ascendente.

Conflicto colectivo. Es el tipo de conflicto surgido por la discusion de derechos y

obligaciones de los trabajadores y trabajadoras de una empresa.

Curriculum vitae. Es la enumeracion y descripcion detallada de la formacion, experiencia y

actividades profesionales de una persona.

Derecho laboral. Es la parte del derecho que regula las relaciones surgidas por la prestacion
de un servicio por parte del personal, ya sea libre, por cuenta ajena, etc.

Desempleo. Es la situacion en la que una persona en edad laboral y en proceso de busqueda

de empleo, no encuentra trabajo.

Despido. Es la accién por la que una empresa da por finalizada su relaciéon laboral con un
trabajador o trabajadora.

Dindmica de grupo. Es el conjunto de acciones, cambios, interacciones, reacciones y
movimientos que actian en un grupo de personas y que lo llevan a comportarse en la forma
como lo hace. La Dinamica de Grupo es, por otro lado, una disciplina perteneciente al campo
de la Psicologia Social, que se ocupa del anélisis de la conducta de los grupos en su conjunto,
de las variaciones de la conducta individual de las personas que los integran, de las relaciones
entre grupos y del establecimiento de principios y técnicas que aumenten la eficacia de los

grupos.

Discusion de grupo. Es la técnica de grupo, denominada también Reunion de Grupo, que se
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Division. Es el area de una empresa dedicada a una actividad especifica o un producto
concreto. Cada division tendré departamentos especializados segun su funcion.

Efectividad. Es el cumplimiento al 100% de los objetivos planteados. Implica ser eficaz y
eficiente. Ejemplos: a) La efectividad del programa de capacitacion policial fue del 97% con
respecto al afio pasado en el mismo periodo; b) Mejoramiento de la calidad de la produccién
policial.

Eficacia. Es el grado de optimizacién en que una persona, organizacion, programa, proyecto,
actividad o funcion logra los objetivos previstos en sus politicas, las metas operativas
establecidas y otros logros esperados. Para conseguir los propdsitos tanto individuales como
grupales es necesario realizar una planeacion de las rutas de acciones que permitiran su logro.
“Hacer lo indicado”. Ejemplos: Hay trabajos en los que la eficacia es el indicador de éxito
mas importante. Por ejemplo, un bombero, quien tendria que utilizar todos los recursos
disponibles para salvar vidas y reducir dafios en el menor plazo posible. En cambio, hay otros
trabajos en los que cumplir con un nimero de clientes atendidos, por ejemplo, es suficiente
para comprobar su eficacia. Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con los

recursos disponibles en un tiempo predeterminado.

Eficiencia Es la capacidad para reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los
objetivos de la organizacion. Eficiencia es hacer las cosas bien. Uso racional de los medios
con que se cuenta para alcanzar un objetivo predeterminado; es el requisito para evitar o

cancelar dispendios o errores.

Empatia. Es la comprension de los sentimientos, experiencias y conductas vistas desde el
marco de referencia de los demas. Establecer empatia requiere saber escuchar, saber y admitir
que los otros tienen maneras diferentes de pensar a la nuestra, que su comportamiento es
diferente al nuestro y que pueden hacer las cosas de modo diferente a como las hacemos

nosotros.

Enfermedad profesional. Es aquélla que causa el tipo de trabajo que desempefia un/a
empleado/a.

Entrevista de seleccién. Es la reunion, generalmente de dos personas, destinada a evaluar el
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proceso de seleccién y la llevan a cabo personal especializado y/o el/la futuro/a jefe/a de la

persona entrevistada.

Equipo Auto-dirigido. Es aquel que se mueve con autonomia asumiendo su responsabilidad
donde de los lideres, méas que planificadores o controladores son formadores o entrenadores y
los integrantes del equipo (lider de equipo) comparten tareas de liderazgo, resolviendo los
problemas del dia - dia. Ambos trabajan a la par para cumplir con los objetivos que se
pretende obtener. Aprende a aprender al compartir sus ideas. Los miembros tienen clara
conciencia de la capacidad y habilidades de cada uno con todas sus posibilidades y
limitaciones. El equipo es capaz de hacerse cargo de si mismo y expresar de este modo su
autonomia. Sabe evaluar su propio progreso, controlar su funcionamiento, regular las
tensiones que surgen e intervenir activamente para modificar la situacion cuando ésta no es

satisfactoria o productiva.

Equipo de Alto Desempefio. Los equipos con alto desempefio tienen una comprension clara
del objetivo a lograr. Los miembros se comprometen con los objetivos del equipo; saben lo
que deben lograr y entienden como deben trabajar juntos para lograr esos objetivos. Es un
equipo cuyos miembros aplican sus multiples talentos, habilidades y energia en aras de un
propdsito coman. Juntos pueden lograr mas de lo que cualquier miembro por si solo. Los
equipos de alto desempefio logran objetivos individuales y de equipo, y los esfuerzos

colectivos de los miembros generan sinergia.

Estandar. Es la parte medible de las metas de trabajo: cantidad, tiempo y costo y puede
clasificarse en tres tipos: a) estandar de resultados de cantidad de una meta de trabajo; b)
estandar de resultados de tiempo de una meta de trabajo y c¢) estdndar de resultados de costo
de una meta de trabajo. Ejemplos: Un numero minimo de ventas conseguidas por los

comerciales de una empresa; un numero de pedidos procesados en determinado periodo...

Estrés. Es la tensién provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicolégicos a veces graves. Es la respuesta del organismo a un
estado de tensién excesiva y permanente que se prolonga mas alla de las propias fuerzas. Si
las aspiraciones profesionales no corresponden con la realidad por falta de valoracion de
méritos, se puede generar una profunda frustracion apareciendo el estrés. Situaciones de
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Facilitador. Un facilitador es un miembro-Lider de un equipo cuya principal responsabilidad
estriba en proporcionar los medios y/o recursos necesarios para la simplificacion de la tarea y

logro de objetivos de un equipo.

Formacion del personal. Es aquella preparacion especial dirigida al personal de plantilla de

una empresa a cargo de la misma.

Horario laboral. Es aquel horario en el que se desarrolla la jornada laboral y que viene

determinado por el empresario 0 empresaria.

Huelga. Es el derecho de los trabajadores o trabajadoras a alterar o suspender su actividad

laboral como presion a la empresa para conseguir mejoras en el trabajo.

Incentivos. Son el conjunto de ventajas, generalmente econdmicas, que se conceden a una
persona para estimular su trabajo o dedicacion y obtener de esta forma una mayor
productividad. Los incentivos pueden concederse para cualquier actividad que se desarrolla en
la empresa, aunque preferentemente se suele emplear para el personal de produccion y de

ventas.

Incluyente. Significa unificar todas las diferencias, pero respetando las individualidades. La
variedad de perspectivas representa una capacidad de innovacion, recursos y flexibilidad ya
que cada individuo aportard, de acuerdo con su experiencia, capacidades, fortalezas y

carencias, una vision que permita enriquecer la experiencia del equipo.

Indemnizacion por despido. Es la compensacion monetaria que recibe un/a empleado/a a

causa de un despido improcedente.

Influencia Situacional. Es toda accién o ejemplo de conducta que propicien otras personas o
grupo cambien de actitud y de conducta. Cuando un colaborador acude con su jefe para
despejar alguna duda o cuestionamiento sobre un proyecto determinado y no recibe
retroalimentacion o no logra despejar sus dudas, se rompe con la comunicacién generandose
una influencia negativa sobre la situacion. Cuando un ciudadano acude a una dependencia a
realizar un tramite y no recibe atencién con cortesia y prontitud quedara invitado a no regresar
y optara por buscar otra dependencia o incluso, la instancia adecuada para presentar una
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Inteligencia Emocional. Es el manejo adecuado de nuestras emociones para el mejor logro
de nuestros objetivos en lo personal, familiar, laboral o social. Consta de cinco dimensiones:
conocimiento de uno mismo; gestion de uno mismo o autorregulacién. Motivacion de uno

mismo; comprension social; habilidades sociales.

Interaccion. Es un proceso natural de comunicacion cara a cara entre dos 0 mas miembros de
un equipo con el fin de lograr una tarea y de conservar e incrementar las buenas relaciones y

el trabajo en equipo.

Interactividad. Es el intercambio de informacidn entre diversos entes o sistemas que genera
efectos entre estos (de acuerdo al paradigma de Schneiderman). La interactividad entre los
miembros de un equipo es un elemento que depende del grado de integraciéon que se haya

desarrollado entre ellos.

Know-how. Es el término de origen inglés sin equivalente en castellano, que podemos
traducir como “saber hacer”. Representa el conjunto de conocimientos técnicos y métodos que

tiene una persona, entidad o pais determinado.
Leyes laborales. Son las normas juridicas que regulan el trabajo por cuenta ajena.

Liderazgo. Es el ejercicio de las cualidades de lider. Conlleva un comportamiento
determinado para influir en el comportamiento de otras personas, 0 bien para cambiarlo cara a
conseguir los objetivos de la organizacion.

Madurez. Es la capacidad y voluntad de las personas que aceptan la responsabilidad de guiar
su propia conducta. Estado de equilibrio que permite llegar a la mayor plenitud de la
personalidad, a la comprension y a la aceptacion de si= mismo, de los deméas y del entorno
social. Ejemplos: Acepta que se le critique y aprovecha las criticas para superarse; sabe

controlar sus arranques de mal genio.

Manejo del estrés. Se refiere al esfuerzo por controlar y reducir la tensién que surge cuando
la situacién es considerada dificil o inmanejable. Se refiere a diversas practicas y técnicas,
como puede ser el ejercicio, la relajacion, la visualizacion o agluna otra, que ayudan a
controlar y reducir la tension que surge cuando una situacion es considerada dificil o
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Motivacion. Es el conjunto de factores o estimulos que determinan la conducta de una
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo elementos
conscientes e inconscientes, fisiologicos, intelectuales, afectivos y sociales que estan en

interaccion permanente.

Negociacion. Es el conjunto de contactos que se establecen entre dos 0 mas personas o
entidades para fijar las condiciones de un acuerdo determinado.

Nomina de una empresa. Es la relacion de la plantilla de una empresa expresando sus

salarios y otras gratificaciones.

Organigrama. Es la representacion gréfica de la organizacion de una empresa o entidad,

estableciendo las principales dependencias y relaciones existentes.

Perfil de un puesto. Es el conjunto de caracteristicas Optimas para el desempefio de una
funcién laboral: formacidn, experiencia, aptitudes, liderazgo del candidato o candidata, etc. El

conocimiento del perfil necesario para un puesto facilita el proceso de seleccion.

Prueba de aptitud. Es aquélla que se realiza para medir la capacidad de una persona

candidata a realizar un trabajo.

Reclutamiento. Es una actividad de la empresa que se ocupa de buscar a las personas

adecuadas para un determinado puesto de trabajo.

Rol. Es el papel que desempefia cada persona dentro de una unidad social determinada. Cada
institucion se puede analizar en funcion del conjunto de roles asumidos por cada uno/a de sus

componentes.

Salario minimo. Es aquel que por ley debe recibir como minimo un trabajador o trabajadora,

independientemente de su empleo y profesion. Se fija por dia y mes.

Salario. Es el conjunto de las diferentes remuneraciones que una persona obtiene como

contraprestacion de los trabajos realizados por cuenta ajena.

Seleccion. Es el acto de elegir a una persona candidata entre varias para un puesto de trabajo.

1EHE Giteracciones entre las spartesior oc
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al que se lograria si cada componente funcionara por separado. Se refiere a la accion de una o
mas substancias que tienen efectos diferentes cuando se juntan, a los que pueden tener

individualmente.

Sindicato. Es una agrupacion de personas de la misma profesion para la defensa de los

intereses comunes. Término utilizado como sinénimo de sindicato obrero.
Staff. Designa la funcion de asesoramiento dentro de una empresa u organizacion.

Test. Se utiliza para designar los diferentes tipos de técnicas psicotécnicas que se aplican a las
personas dentro de la investigacion cualitativa. También recibe este nombre el conjunto de las
diferentes pruebas que tienen por objeto probar la aceptacion en el mercado de un concepto,
marca, embalaje, precio, producto, etc., para poder tomar decisiones respecto al aspecto

ensayado.
Trabajador/a eventual. Es la persona que presta servicio a una empresa temporalmente.

Trabajador/a temporal. Es la persona contratada por un periodo de tiempo determinado,
generalmente para sustituir a alguien o en periodos de exceso de trabajo.

Trabajo a turnos. Es aquel tipo de trabajo en el que se mantiene ininterrumpida la linea de

produccion o servicio rotdndose los/as trabajadores/as en turnos de ocho horas intensivas.
2.4. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION
2.4.3. HIPOTESIS PRINCIPAL O ALTERNATIVA

El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del en el
sistema financiero bancario del Per(; mediante la organizacion optima para enfrentar los

desafios; y, mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento.
2.4.4. HIPOTESIS SECUNDARIAS

1) La organizacion éptima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano
del sistema financiero bancario del Per(, mediante las tacticas y estrategias para
estructurar las actividades.
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2) La retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital
humano del sistema financiero bancario del Perd, mediante la realizacion de ajustes

necesarios para lograr mejores competencias en su personal.

CAPITULOQ I11I:

METODO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Este estudio fue del tipo bésico, a pesar de que se desarrolla dentro del marco ideolégico sus
resultados pueden ser aplicados para disefiar un modelo de trabajo en equipo para la

administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd.
3.2.  NIVEL DE INVESTIGACION

Debido que en este investigacion se describira el trabajo en equipo y la administracion
efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per( y luego se explicara la
forma como el trabajo en equipo se convierte en el instrumento para la administracion
efectiva del capital humano de Sistema financiero bancario del Per(, ésta es de nivel

descriptivo-explicativo
3.3. METODOS DE INVESTIGACION
En este trabajo se emplearon los métodos que a continuacion se explican:

Descriptivo.- Este método se ha utilizado para describir todos los aspectos relacionados con
el trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero
bancario del Per0.

Deductivo. Este método se ha utilizado para sacar las conclusiones correspondientes del

trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero
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Método sistémico. Este método estuvo dirigido a modelar el trabajo mediante la
determinacion de sus componentes, asi como las relaciones entre ellos. Esas relaciones

determinaron por un lado la estructura del trabajo y por otro su dinamica.

3.4. DISENO DE INVESTIGACION

Se ha utilizado el disefio no experimental debido a que ella se realizé sin que el investigador
dirigiera guiara voluntaria y conscientemente las variables el trabajo en equipo y la

administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd.

En este disefio se han observado el trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital
humano del sistema financiero bancario del Peru tal y como se dan en su entorno original, y

posteriormente se explicaron.

3.5. ESTRATEGIA DE PRUEBA DE HIPOTESIS

Para probar la hipétesis del investigador se procedio a:

Aceptar el 5% como margen de error del trabajo;

Construir las hipotesis: principal y nula

Obtener la muestra de la investigacion, en este caso conformada por 151 sujetos.

Se formul6 la encuesta y posteriormente se obtuvieron sus resultados, los que se ingresaron
al software SPSS como variables arrojando las tablas de esta forma el sistema ha
proporcionado la tabla de regresion, correlacion y anova, en las que se analiz6 el valor de la
significancia dado que si éste es menor del margen de error aceptado posibilita aceptar la
hipotesis principal y negar la nula.

Tesis publicada con autorizacién del autor
No olvide citar esta tesis




100

3.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE LA INVESTIGACION

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES- E INDICADORES

VARIABLES SUB-VARIABLES INDICADORES RELACION
X.1.0rganizacion e Nivel de
VARIABLE Optima del trabajo en organizacion
INDEPENDIENTE equipo Optima

X. Trabajo en equipo

X.2. Retroalimentacion | ¢ Nivel de

del trabajo en equipo. retroalimentacion X-Y-Z
X1,Yl1lZ
Y.1.Eficiencia del e Grado de
VARIABLE capital humano eficiencia del X2,Y¥.2,Z
DEPENDIENTE capital humano
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Y. Administracion
efectiva del capital Y.2. Competitividad del | ¢ Grado de

humano. capital humano competitividad
del capital

humano

VARIABLE INTERVINIENTE:

Z. Sistema bancario financiero del Peru

Fuente: disefio propio

3.7. POBLACION DE LA INVESTIGACION

La poblacion estuvo conformada por 250 personas entre gerentes, cajeros, encargados de
atencion al cliente, clientes, accionistas, proveedores de instituciones bancarias que

funcionan en Lima Norte.
3.8. MUESTRA DE LA INVESTIGACION

Con ayuda del método probabilistico y aplicando la formula resefiada a continuacion, se pudo
establecer que la muestra estuviera compuesta por 151 personas entre gerentes, cajeros,
encargados de atencion al cliente, clientes, socios, proveedores de instituciones bancarias que

funcionan en Lima Norte.

_ (p.g)Z%.N
(EE)* (N =1 +(p.g)Z°

Donde:

N Corresponde al tamafio de la muestra a la que se aplicara la encuesta.

Simbolizan la posibilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la muestra,
Pyqg | cadaunaequivalea0.5.
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Reemplazando:

n=(0.5x 0.5 x (1.96)2 x 10,000) / (((0.09) x 9,999) + (0.5 X 0.5 x (1.96)?))
n=151

La muestra seré de 151 personas distribuidas conforme al siguiente cuadro:

CUADRO DE DISTRIBUCION DE LA MUESTRA:

Participantes Numero %

Banco de Crédito 30 19.86
Interbank 25 16.55
Banco Continental 23 15.23
Scotiabank 22 14.56
Interbank 23 15.23
Banco Ripley 28 18.54

Total 151 99.97

Fuente: Disefio propio

3.9. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
En este estudio nos valimos de las siguientes técnicas:

1) Encuesta. Resuelta por los integrantes de la muestra para conocer sus respuestas en
relacion al trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del

sistema financiero bancario del Per(.

2) Toma de informacién. Extraer la informacion de las diversas fuentes en relacién al
trabajo en equipo y la administracién efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perd.
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3) Andlisis documental. A través de ella organizar la informacién que se consignara en
el trabajo en relacidn trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital

humano del sistema financiero bancario del Per( de acuerdo a su importancia.

Se emplearon los instrumentos relacionados a continuacion:

3) Cuestionarios. Conformado con interrogantes relacionados con indicadores de las
variables con trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del
sistema financiero bancario del Per(, ademas de una tabla con las posibles opciones de
respuesta.

4) Fichas bibliograficas. Papeleta en la que se consignaron los datos bibliograficos de
las fuentes de investigacion asi como, las referencias correspondientes relacionadas
con trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema

financiero bancario del Peru.

5) Guias de andlisis documental. Documentos en los que se decantd la informacion a
utilizar en la investigacion acerca del trabajo en equipo y la administracion efectiva

del capital humano del sistema financiero bancario del Peru.
3.10. TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS

Se aplicaron las siguientes técnicas de procesamiento de datos:

1) Ordenamiento y clasificacion. Permitié catalogar la informacion acerca del trabajo en
equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario

del Perd segun su importancia para la investigacion.

2) Registro manual. Permitié consignar la informacion relacionada con el trabajo en
equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario
del Pert en el documento contentivo de la investigacion.

3) Proceso computarizado con Excel. Permiti6 realizar calculos matematicos vy

estadisticos de datos provenientes de las fuentes de la investigacion relacionados con
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4) Proceso computarizado con SPSS. A través de él se procesaron los datos relacionados
con trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del sistema

financiero bancario del Per(.

3.11. TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Las técnicas utilizadas fueron:

1) Andlisis documental. Empleado para considerar la informacion contenida en las fuentes
documentales de la investigacion referidas al trabajo en equipo y la administracion

efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru.

2) Indagacion. Permitio obtener informacion concerniente al trabajo en equipo y la

administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru.

3) Conciliacién de datos. Utilizado para concordar la informacion proporcionada por la
literatura sobre el trabajo en equipo y la administracion efectiva del capital humano del

sistema financiero bancario del Peru.

4) Tabulacién de cuadros con cantidades y porcentajes. Empleado para presentar los
datos y cifras obtenidas y que estan relacionados con trabajo en equipo y la
administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd. Y

que deben ser utilizados en la investigacion.

5) Comprensién de graficos. Permiti6 comprender la informacion contenida en los
diagramas sobre ciclos, periodos, etc. correspondientes al trabajo en equipo y la

administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LA ENCUESTA

1. ¢El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o autoasignadas, de acuerdo a
habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada meta u objetivo

del sistema financiero bancario del Per(?

TABLA No. 1:
El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o auto asignadas, de acuerdo a
habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada meta u objetivo del

sistema financiero bancario del Peru.

ELECCION No. %
Si. 84 84.00
No. 16 16.00
No sabe- No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00
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El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o auto asignadas, de acuerdo a
habilidades y competencias especificas, para cumplir una determinada meta u objetivo del

sistema financiero bancario del Peru.

2. (El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias

que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas y objetivos del sistema

financiero bancario del Perd?

TABLA No. 2:

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que

utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas y objetivos del sistema financiero

bancario del Per(.

@ Si.

M No.

[ No sabe- No
responde

ELECCION No. %
Si. 85 85.00
No 15 15.00
No sabe-No responde 00 00.00
TOTAL 100 | 100.00

DIAGRAMA No. 2:

El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que

utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas y objetivos del sistema financiero

bancario del Per(.
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¢El trabajo en equipo es el ndmero reducido de personas con capacidades
complementarias, comprometidas con un prop6sito, un objetivo de trabajo y un
planeamiento comunes y con responsabilidad mutua compartida por el sistema financiero

bancario del Perg?

TABLA No. 3:
El trabajo en equipo es el nimero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propo6sito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con

responsabilidad mutua compartida por el sistema financiero bancario del Perd.

ELECCION No. %
Si 98 98.00
No 02 2.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 3:
El trabajo en equipo es el numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propoésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con

responsabilidad mutua compartida por el sistema financiero bancario del Perd.



108

100%
90%
80%
70% =N
60% m NO
50%
40%
30%
20%
10%

0%

O No sabe — No
responde

4. ¢El trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y actividades
desarrolladas por diferentes personas, que para su implementacion requiere que las
responsabilidades sean compartidas por los empleados del sistema financiero bancario del

Peru?

TABLA No. 4:
El trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas, que para su implementacion requiere que las responsabilidades sean
compartidas por los empleados del sistema financiero bancario del Per.

ELECCION No. %
Si 98 98.00
No 02 2.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No.4:

El trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas, que para su implementacion requiere que las responsabilidades sean

compartidas por los empleados del sistema financiero bancario del Peru
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5. ¢EIl trabajo en equipo necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma
coordinada y con programas que se planifiquen y apunten a un objetivo comun del sistema

financiero bancario del Perd?

TABLA No. 5:
El trabajo en equipo necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma
coordinada y con programas que se planifiquen y apunten a un objetivo comun del sistema

financiero bancario del Per(.

Eleccion No. %
Si 98 98.00
No 02 2.00
No sabe — No responde 00 00.00

TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 5:

El trabajo en equipo necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma
coordinada y con programas que se planifiquen y apunten a un objetivo comun del sistema

financiero bancario del Per.
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6. ¢El trabajo en equipo requiere de buenas comunicaciones interpersonales; equipo
concentrado en la tarea; definir la organizacion del equipo; establecer el tema a trabajar;
interés por alcanzar el objetivo; crear un clima democratico; ejercitar el consenso en la
toma de decisiones; disposicion a colaborar y a intercambiar conocimientos y destrezas;

todo con el proposito de lograr lo mejor para el sistema financiero bancario del Perd?

TABLA No. 6:

El trabajo en equipo requiere de buenas comunicaciones interpersonales; equipo concentrado
en la tarea; definir la organizacion del equipo; establecer el tema a trabajar; interés por
alcanzar el objetivo; crear un clima democrético; ejercitar el consenso en la toma de
decisiones; disposicion a colaborar y a intercambiar conocimientos y destrezas; todo con el

propdsito de lograr lo mejor para el sistema financiero bancario del Perd.

ELECCION No. %
Si 97 97.00
No 03 3.00
No sabe — No contesta 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 6:
El trabajo en equipo requiere de buenas comunicaciones interpersonales; equipo concentrado
en la tarea; definir la organizacion del equipo; establecer el tema a trabajar; interés por

alcanzar el objetivo; crear un clima democratico; ejercitar el consenso en la toma de
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decisiones; disposicion a colaborar y a intercambiar conocimientos y destrezas; todo con el
proposito de lograr lo mejor para el sistema financiero bancario del Per(

100%
90%
80%
70%
60%
50% B No
40%
30% O No sabe — No contestd
20%
10%

0%

asi

7. ¢El trabajo en equipo estd orientado al disefio de nuevas formas de trabajo para afrontar
actuales y futuras demandas; la formacion y desarrollo de equipos eficientes, la
participacion y el empowerment y la direccion eficaz del trabajo de sistema financiero

bancario del Perg?

TABLA No. 7:
El trabajo en equipo esta orientado al disefio de nuevas formas de trabajo para afrontar
actuales y futuras demandas; la formacién y desarrollo de equipos eficientes, la participacién

y el empowerment y la direccion eficaz del trabajo de sistema financiero bancario del Peru.

ELECCION No. %
Si. 98 98.00
No. 02 2.00
No sabe — No responde. 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 7:
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El trabajo en equipo esta orientado al disefio de nuevas formas de trabajo para afrontar
actuales y futuras demandas; la formacion y desarrollo de equipos eficientes, la participacion

y el empowerment y la direccion eficaz del trabajo de sistema financiero bancario del Perd.

100%
80% -
O Si.
60% B No.
40% 0O No sabe —No
responde.
20%

0%

8. ¢La organizacion optima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano
del sistema financiero bancario del Per(, mediante las tacticas y estrategias para

estructurar las actividades?

TABLA No. 8:
La organizacion 6ptima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano del
sistema financiero bancario del Perd, mediante las tacticas y estrategias para estructurar las

actividades.
ELECCION No. %
Si 97 97.00
No 03 3.00
No sabe — No contesta 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 8:
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La organizacion optima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano del
sistema financiero bancario del Perd, mediante las tacticas y estrategias para estructurar las

actividades

100%
90%
80%
70%
60% ENo
50%
40%
30%
20%
10%

0%

asi

ONo sabe — No
contesta

9. ¢La retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital humano
del sistema financiero bancario del Perl, mediante la realizacién de ajustes necesarios

para lograr mejores competencias en los empleados?

TABLA No. 9:
La retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital humano del
sistema financiero bancario del Peru, mediante la realizacion de ajustes necesarios para lograr

mejores competencias en los empleados.

ELECCION No. %
Si. 98 98.00
No. 02 2.00
No sabe — No responde. 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 9:
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La retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital humano del
sistema financiero bancario del Perd, mediante la realizacion de ajustes necesarios para lograr

mejores competencias en los empelados

100%
80%
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40%
20%
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10. ¢El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Per(; mediante la organizacion éptima para enfrentar los desafios;

y, mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento de sus empleados?

TABLA No. 10:
El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Per(; mediante la organizacién 6ptima para enfrentar los desafios; vy,

mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento de sus empleados.

ELECCION No. %
Si 97 97.00
No 03 3.00
No sabe — No contesta 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 10:
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El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Per(; mediante la organizacion 6ptima para enfrentar los desafios; vy,

mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento de sus empleados.
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11. ¢Laadministracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
comprende la planeacion Optima de dicho capital para el logro de la misién

institucional?

TABLA No. 11:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru

comprende la planeacion éptima de dicho capital para el logro de la misién institucional.

ELECCION No. %
Si 90 90.00
No. 10 10.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 11:

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd

comprende la planeacion éptima de dicho capital para el logro de la misién institucional.
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12. ¢ La administracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
comprende la organizacién estructural y funcional éptima de dicho capital para lograr la

mision institucional?

TABLA No. 12:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende la organizacion estructural y funcional éptima de dicho capital para lograr la

mision institucional.

ELECCION No. %
Si. 88 88.00
No. 10 10.00
No sabe — No responde 02 2.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 12:

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd
comprende la organizacion estructural y funcional éptima de dicho capital para lograr la

mision institucional.
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13. ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
comprende la direccion y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la misién

institucional?

TABLA No. 13:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(

comprende la direccion y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la mision

institucional.
ELECCION No. %
Si. 95 95.00
No. 05 5.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 13:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende la direccion y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la mision

institucional.
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14. ;La administracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
comprende la coordinacion oportuna sobre dicho capital para lograr la mision

institucional?

TABLA No. 14:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende la coordinacién oportuna sobre dicho capital para lograr la mision institucional.

ELECCION No. %
Si 98 98.00
No. 02 2.00
No sabe — No responde 00 0.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 14:

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Pert

comprende la coordinacién oportuna sobre dicho capital para lograr la misién institucional.
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15. ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Pert
comprende el control previo, simultaneo y posterior de dicho capital como forma de

lograr la mision institucional?

TABLA No. 15:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende el control previo, simultdneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la

mision institucional.

ELECCION No. %
Si. 100 100.00
No. 00 00.00
No sabe- No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 15:
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La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende el control previo, simultaneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la

mision institucional.
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16. ¢La administracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
estd orientada a lograr la mejor economia de dicho capital como forma de sacar el

maximo beneficio para encaminar al logro de la mision?

TABLA No. 16:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru esta
orientada a lograr la mejor economia de dicho capital como forma de sacar el maximo

beneficio para encaminar al logro de la mision.

ELECCION No. %
Si. 96 96.00
No. 04 4.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 16
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La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per( esta
orientada a lograr la mejor economia de dicho capital como forma de sacar el maximo

beneficio para encaminar al logro de la mision.
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17. ¢ La administracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru
esta orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la
mision institucional?

TABLA No. 17:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Peru esta

orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la mision

institucional.
ELECCION No. %
Si. 90 90.00
No. 00 00.00
No sabe — No responde 10 10.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 17:
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La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per( esta
orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la mision

institucional.
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18. ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perl

comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misién institucional?

TABLA No. 18:
La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(

comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misién institucional.

ALTERNATIVAS CANT %
Si. 100 100.00
No. 00 00.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 18:

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd
comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la mision institucional.
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19. ;La administracion del capital humano del sistema financiero bancario del Peru esta
orientada a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitacion, entrenamiento y

perfeccionamiento que facilite el logro de la mision institucional?

TABLA No. 19:

La administracion del capital humano del sistema financiero bancario del Per( esté orientada

a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitacion, entrenamiento y

msl
B NO

O No sabe — No
responde

perfeccionamiento que facilite el logro de la mision institucional.

ELECCION No. %
Si. 96 96.00
No. 04 4.00
No sabe — No responde 00 00.00
TOTAL 100 100.00
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DIAGRAMA No. 19

La administracion del capital humano del sistema financiero bancario del Per( esta orientada
a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitacion, entrenamiento y

perfeccionamiento que facilite el logro de la mision institucional.
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20. ¢La administracion del capital humano de sistema financiero bancario Perl esta

orientada a la competitividad de sus empleados como forma de lograr la misién?

TABLA No. 20:
La administracion del capital humano de sistema financiero bancario Per( esta orientada a la

competitividad de sus empleados como forma de lograr la mision.

ELECCION No. %
Si. 90 90.00
No. 00 00.00
No sabe — No responde 10 10.00
TOTAL 100 100.00

DIAGRAMA No. 20:
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La administracion del capital humano de sistema financiero bancario Peru esté orientada a la

competitividad de sus empleados como forma de lograr la mision.
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4.2. CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS
La contrastacidn de la hipotesis investigador constituye un proceso que se inicia sefialando:.
La Hipdtesis Alternativa:

Hai: El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del
sistema financiero bancario del Perd; mediante la organizacion 6ptima para enfrentar

los desafios; y, mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento.

A partir de la hipdtesis alternativa se construye la hipotesis nula y se presenta en los

siguientes términos:

Ho: El trabajo en equipo NO facilita la administracion efectiva del capital humano del
sistema financiero bancario del Peru; mediante la organizacion optima para enfrentar

los desafios; y, mediante la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento.

Luego se procede a contrastar la hipétesis asi:
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MODELO DE REGRESION SIMPLE:

En este criterio de contrastacion se trabaja con variables introducidas/eliminadas, de

acuerdo a los datos proporcionados por la encuesta se establecio:

&
Variables- o
Modelom Variables-introducidas® eliminadasc Meétodo
T b
1z TEABAJO-EN-EQUIPO (a)x Oz estadisticol

a.- Todaslas-variables-solicitadas introducidas®

b.--Variable-dependiente: ADMINISTRACION EFECTIVA -DEL-CAPITAL - HUMANOY

r

RESUMEN-DEL-MODELODE LA INVESTIGACION:Y

o+
Ry Eror-tip.-dela- |2
Modelo R cuadrado | R-cuadrado-corregidad estimaciond
1z 79.40%{a)= 83.10%x 55.70%x 2.95% i

a.--Variable-predictora:-(Constante), TREABAJO-EN-EQUIPOY

EXAMEN TABLA DE REGRESION:

Esta forma de contrastar busca establecer la existencia de Relacion Funcional entre dos o mas

variables, de manera que una depende de la otra.

Simbolicamente equivale a Y depende de X, en donde Y y X = variables cualquiera en un
modelo de Regresion Simple. Y es una funcion de X", entonces: Y = f(X)
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Ademaés se puede identificar Y depende de X. en donde Y es la variable dependiente y X es

la independiente.
En nuestra investigacion Y= Administracion efectiva del capital humano
X= Trabajo en equipo

Este Modelo de Regresion tiene establecido que Y es una funcion de sélo una variable
independiente, razdn por la cual se le denomina también Regresion Divariada porque sélo hay
dos variables, una dependiente y otra independiente, simbolicamente corresponde a: Y = f(X)
y da entender que "Y esta regresando por X". La variable dependiente es la variable que se
desea predecir, también se le conoce como Regresando ¢ Variable de Respuesta. Por ello a la
variable Independiente X se le nombra Variable Explicativa 6 Regresor y empleada para

explicar Y.

Dentro del estudio de la relacion funcional entre dos variables poblacionales: X, Ilamada
variable independiente, explicativa o de prediccién y Y, variable dependiente o variable
respuesta, simbolizado asi: Y =a+b X +e.

Donde:

a= corresponde al valor de la ordenada donde la linea de regresion se intercepta con el eje Y.
b=corresponde al coeficiente de regresion poblacional (pendiente de la linea recta)

e= corresponde al error

Acorde con lo sefialado la técnica estadistica generalmente aceptada ha puntualizado que en la
regresion se relaciona la variable dependiente ADMINISTRACION EFECTIVA DEL
CAPITAL HUMANO con la informaciéon suministrada por otra variable independiente
TRABAJO EN EQUIPO.

En nuestra investigacion, conforme a los datos consignados en la tabla el Coeficiente de
correlacion lineal corregido = 55.70%, el que a pesar de ajuste que le da el evidencia una

correlacion aceptable.

El Coeficiente de Determinacion Lineal (R cuadrado) = 83.10%. es decir que este porcentaje
de la variacion total obedece a la variable independiente: TRABAJO EN EQUIPO v el resto
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se atribuye a otros factores que pueden repercutir en la variable dependiente
ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO

El valor del Coeficiente de Correlacion (R) = 79.40% que denota una correlacion buena.

El valor del Error tipico de Estimacion = 95%. EI cual expresa la desviacion tipica de los
valores observados respecto de la linea de regresion, es decir, una estimacién de la variacion
probable al hacer predicciones a partir de la ecuacion de regresion, resultado beneficia el
modelo de investigacion aplicado por el investigador, al ser menor que el margen de error
aceptado del 5.00%.

CORRELACION ENTRE LAS VARIABLES

Cuadro
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ADMINISTRACTION-
VARIABLESDE-LA- | INDICADORES-| TRABAJOEN- EFECTIVA-DEL-
INVESTIGACIONY | ESTADISTICOSY EQUIPOY CAPITAL -HUMANOY|
1 1 I 1
1 Correlacion
1o 79.35%n
1 de-Pearsonc
q T
TRABAJOEN- Sig.-(bilateral)z o 3.27%0
EQUIPOY
LI
1
Muestra® 131z 151z
b Correlacion]
78.30%u 1z
1 de-Pearsonc
ADMINISTRACION- q
EFECTIVA-DEL- Sig.-{bilateral }Y 3.06%mx I
CAPITAL-HUMANOY o
8] L)
Muestraz 151z 151z

EXPLICACION CUADRO CORRELACION ENTRE VARIABLES:

Al medirse el grado de relacion entre las variables independiente y dependiente se estan
correlacionando, proceso en el cual resulta trascendente: el coeficiente de correlacion vy el

grado de significancia.

El Coeficiente de correlacion. R = mide la correlacion es decir, el grado de relacion
existente entre dos variables, el valor de R fluctda de -1 a 1, de modo tal que si si valor se

acerca mas a 1 la relacion es mas grande.

Los valores universales asignados a R son:



130

Correlacion valor-o-rango:7

1) Perfecta » -+ 1)E=19
2)Excelehtes -+ 2)R=09<==R-<17
3)Buena- -+ -+ 3)R=08==R=097
4)yRegular- » -+ 4)R=05==R=-087

5)Mala- + =+ S5)R<059

Otro aspecto en la prueba de significancia estadistica la cual se dirige a acreditar la
existencia de una diferencia real, no producida por el destino o azar, entre las variables del
estudio, esta probabilidad corresponde al grado de significacidn estadistica = p de dentro de
este contexto en la medida que el valor p es menor, menor es probabilidad de que el azar
pueda haber producido los resultados observados, mayor sera la tendencia a concluir que la
diferencia es real. Si p es menor de 0.05 nos indica que el investigador acepta que sus
resultados tienen un 95% de probabilidad de no ser producto del azar, en otras palabras

aceptamos con un valor de p = 0.05, que podemos estar equivocados en un 5%.
Conforme a los datos del cuadro para este trabajo:
R = 0.735, es decir 79.35%, equivalente a correlacién directa (positiva), aceptable.

(p) = 3.27%, el mismo que es menor al margen de error propuesto del 5.00%, lo que,

posibilita negar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alternativa.

De acuerdo con estos resultados se puede concluir que la correlacion obtenida para la
muestra es significativa y que su valor no se debe a la casualidad, si no a la l6gica y sentido

del modelo de investigacion formulado por el investigador.
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ANALISIS DE VARIANZA-ANOVA (b):

Cuadro:
+
Suma-de- Media-
Modelor] o cuadradosT | glZ cuadratical Fo sigd

.| Fegresiond 74.431%z 1o 74 431%C 5429 3 30%(a)
19 Fesidualm| 43 .569%0 5o 8.714%z o o

1 Totalz o
B 118.000%gx B o o o

a.--Variables-predictoras:-(Constante), TRABAJO -EN-EQUIPOY
b.--Variable-dependiente: ADMINISTRACION -EFECTIVA-DEL-CAPITAL- HUMANOY

| -

EXPLICACION CUADRO ANOVA:

La abreviatura ANOVA, corresponde a Anadlisis de la Varianza, técnica estadistica que
sirve para determinar si las diferencias que existen entre las medidas de las variables son

estadisticamente significativas.

La varianza es una caracteristica de la muestra que cuantifica su dispersion o variabilidad en
relacién del valor promedio. La varianza tiene unidades al cuadrado de la variable. Su raiz

cuadrada positiva es la desviacion tipica.

EL cuadro ANOVA, arroja los siguientes datos: Suma de cuadrados, Grados de libertad,
Media cuadratica, Estadistico “F” y el Valor de significancia. El estadistico “F” es el
cociente entre dos estimadores diferentes de la varianza. Uno de estos estimadores se
obtiene a partir de la variacion existente entre las medias de regresién. El otro estimador se
obtiene a partir de la variacion residual. La Tabla de ANOVA, recoge una cuantificacion de
ambas fuentes de variacion (sumas de cuadrados), los grados de libertad (gl) asociados a
cada suma de cuadrados y el valor concreto adoptado por cada estimador de la varianza
muestral (media cuadratica: se obtiene dividiendo las sumas de cuadrados entre sus
correspondientes grados de libertad). Ahora, el cociente entre estas dos medias cuadréaticas
nos proporciona el valor del Estadistico “F”, el cual aparece acompafiado de su

correspondiente nivel critico o nivel de significacién observado.

En nuestra investigacion:
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El valor del estadistico F:= 8.542, que si bien no es muy alto, sin embargo es representativo
para la prediccion del modelo lineal.

El Valor sig = 3.30%. menor al margen de error admitido. Lo cual dentro del marco de la
doctrina estadistica generalmente aceptada, posibilita rechazar la hipotesis nula y aceptar la

hipotesis del investigador y a la vez la aceptacion del modelo de investigacion.
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CAPITULO V:

DISCUSION

DISCUSION

5.1.1. DISCUSION DE RESPUESTAS DE LA ENCUESTA

1)

2)

3)

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 1, se puede apreciar que el 84% de los
encuestados acepta que el equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o
autoasignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas, para cumplir una
determinada meta u objetivo del sistema financiero bancario del Perd. Conclusion
semejante a la anunciada por Velasquez Rodriguez (2010) en su Tesis doctoral,
“Administracion del capital humano para la gestion Optima de las universidades
nacionales”; Universidad de San Martin de Porres. Actualmente el trabajo en equipo es
utilizado como politica institucional para aprovechar ventajosamente las atribuciones y

cumplir las funciones de la forma mas adecuada.

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 2, el 85% de los encuestados acepta que el
trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que
utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas y objetivos del sistema
financiero bancario del Per(. Conclusion semejante a la anunciada por Veldsquez
Rodriguez (2010) en su Tesis doctoral, “Administracion del capital humano para la
gestion optima de las universidades nacionales” Universidad de San Martin de Porres. “El
trabajo en equipo, en tanto estrategia busca sacarle el maximo provecho a los trabajadores
del sistema financiero bancario como forma de direccionar al logro de las metas y

objetivos de cada una de las instituciones que lo conforman.”

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 3, el 98% de los encuestados acepta que el
trabajo en equipo es el nimero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un proposito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y
con responsabilidad mutua compartida por el sistema financiero bancario del Perd.
Conclusién semejante a la anunciada por Velasquez Rodriguez (2010) en su Tesis
doctoral: “Administracion del capital humano para la gestion optima de las universidades
nacionales” Universidad de San Martin de Porres. “El trabajo en equipo busca convocar a

todos los empleados del sistema financiero bancario del Perd, sin embargo ello conlleva
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un proceso, mientras tanto tiene que convocarse a los trabajadores actuales en tanto
tengan ciertas condiciones para aportar ideas, trabajar coordinadamente y de ese modo

lograr la mision de la institucion.”

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 4, el 98% de encuestados acepta que el
trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y actividades desarrolladas
por diferentes personas, que para su implementacion requiere que las responsabilidades
sean compartidas por los empleados del sistema financiero bancario del Perd. Conclusion
semejante a la anunciada por Velasquez Rodriguez (2010) en su Tesis doctoral:
“Administracion del capital humano para la gestion optima de las universidades
nacionales” Universidad de San Martin de Porres. “El resultado obtenido aunque se
parezca bastante sin embargo en el fondo se trata de entidades diferentes, en el presente
caso el sistema financiero bancario del Pert y de otro lado las universidades nacionales;
ambas instituciones tienen un tratamiento distinto uno dedicado a la prestacion del
servicio bancario y otro que presta servicios educativos; sin embargo ambas entidades

buscan generar el trabajo en equipo como base para lograr el desarrollo institucional.”

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 5, el 98% de los encuestados acepta que el
trabajo en equipo necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma
coordinada y con programas que se planifiquen y apunten a un objetivo comin del
sistema financiero bancario del Perd. Conclusién semejante a la anunciada por Angulo
Lopez (2010) en su Tesis doral, titulada: “Gestion estratégica del capital humano para el
mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector publico”; Universidad de
San Martin de Porres. “Sea la entidad que fuere, todo lo que hace se mueve con trabajo en

equipo, no hay otra forma de hacer mejor las cosas que convocando a la gente.”

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 6, el 97% de los encuestados acepta que el
trabajo en equipo requiere de buenas comunicaciones interpersonales; equipo
concentrado en la tarea; definir la organizacion del equipo; establecer el tema a trabajar;
interés por alcanzar el objetivo; crear un clima democratico; ejercitar el consenso en la
toma de decisiones; disposicion a colaborar y a intercambiar conocimientos y destrezas;
todo con el proposito de lograr lo mejor para el sistema financiero bancario del Perd.
Conclusion semejante a la anunciada por Angulo Lopez (2010) en su Tesis titulada
doctoral: “Gestion estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los

pliegos presupuestarios del sector publico”; Universidad de San Martin de Porres.
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De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 7, el 98% de los encuestados acepta que el
trabajo en equipo esta orientado al disefio de nuevas formas de trabajo para afrontar
actuales y futuras demandas; la formacion y desarrollo de equipos eficientes, la
participacion y el empowerment y la direccion eficaz de del trabajo de del sistema
financiero bancario del Pert. Conclusion semejante a la anunciada por Angulo Lopez
Maria (2010) en su Tesis doctoral “Gestion estratégica del capital humano para el
mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector publico”; Universidad

de San Martin de Porres.

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 8 el 97%, considera que la organizacion
Optima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano del sistema
financiero bancario del Perl, mediante las tacticas y estrategias para estructurar las
actividades. Conclusion semejante a la anunciada por Angulo Lopez (2010) en su Tesis
doctoral “Gestion estratégica del capital humano para el mejoramiento continuo de los

pliegos presupuestarios del sector publico” Universidad de San Martin de Porres.

De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 9, el 98% de los encuestados, acepta que
la retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital humano
del sistema financiero bancario del Pert, mediante la realizacion de ajustes necesarios
para lograr mejores competencias en sus trabajadores. Conclusién semejante a la
anunciada por Angulo Lopez (2010) en su Tesis doctoral “Gestion estratégica del capital
humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector publico”

Universidad de San Martin de Porres.

10) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 10, el 97% de los encuestados acepta que

el trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perl; mediante la organizacion 6ptima para enfrentar los desafios;
y, mediante la capacitacidn, entrenamiento y perfeccionamiento. Conclusion semejante a
la anunciada por Angulo Lépez (2010) en su Tesis doctoral “Gestion estratégica del
capital humano para el mejoramiento continuo de los pliegos presupuestarios del sector

publico “Universidad de San Martin de Porres.

11) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 11, el 90% de los encuestados acepta que

la administracion efectiva del sistema financiero bancario del Perd comprende la

planeacion optima de dicho capital para el logro de la misién institucional. Conclusion
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semejante a la anunciada por Vallejos Fernandez (2010) en su Tesis doctoral “Buen
Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado”;

Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

12) De acuerdo con lo consignado en Tabla No. 12, el 88% de los encuestados acepta que la
administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd
comprende la organizacion estructural y funcional 6ptima de dicho capital para lograr la
mision institucional. Conclusion semejante a la anunciada por Vallejos Fernandez (2010)
en su Tesis doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad

de las entidades del Estado” Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

13) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 13, el 95% de los encuestados acepta que
la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Perd
comprende la direccion y/o toma de decisiones sobre dicho capital para lograr la mision
institucional.. Conclusion semejante a la anunciada por Vallejos Fernandez (2010) en su
Tesis doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las

entidades del Estado” Universidad Nacional Mayor de San Marcos

14) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 14, el 98% de los encuestados considera
estima que la administracién efectiva del capital humano del sistema financiero bancario
del Perti comprende la coordinacion oportuna sobre dicho capital para lograr la mision
institucional. Conclusion semejante a la anunciada por Vallejos Fernandez (2010) en su
Tesis doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las

entidades del Estado” Universidad Nacional Mayor de San Marcos

15) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 15, el 100% de los encuestados acepta que
la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende el control previo, simultaneo y posterior de dicho capital como forma de
lograr la mision institucional. Conclusion semejante a la anunciada por Vallejos
Fernandez (2010) en su Tesis doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y
la competitividad de las entidades del Estado” Universidad Nacional Mayor de San

Marcos

16) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 16, el 96% de los encuestados acepta que
la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(

estd orientada a lograr la mejor economia de dicho capital como forma de sacar el
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maximo beneficio para encaminar al logro de la misién. Conclusién semejante a la
anunciada por Vallejos Ferndndez (2010) en su Tesis doctoral “Buen Gobierno para el
mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades del Estado” Universidad

Nacional Mayor de San Marcos

17) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 17, el 90% de los encuestados acepta que
la administracion efectiva del capital humano de del sistema financiero bancario del Perd
estd orientada a logar la mayor eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la
mision institucional. Conclusion semejante a la anunciada por Garcia Neves (2010) en su
Tesis doctoral “Gerenciamiento del capital humano para la efectividad del Gobierno
Federal”; Universidad autonoma de México.

18) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 18, el 100% de los encuestados, contesta
que la administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del
PerG comprende la efectividad de dicho capital como forma de facilitar la misién
institucional. Conclusién semejante a la anunciada por Garcia Neves (2010) en su Tesis
doctoral: “Gerenciamiento del capital humano para la efectividad del Gobierno Federal”
Universidad autbnoma de México. “Toda institucion busca lograr sus metas, objetivos y
mision institucional y en ese marco convoca una serie de recursos, entre ellos el capital

humano para trabajar en equipo y lograr todo lo que se persigue”.

19) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 19, el 96% de los encuestados acepta que
la administracion del capital humano del sistema financiero bancario del Per( esta
orientada a la mejora continua de dicho capital mediante la capacitacion, entrenamiento y
perfeccionamiento que facilite el logro de la mision institucional. Conclusion semejante a
la anunciada por Garcia Neves (2010) en su Tesis doctoral. “Gerenciamiento del capital
humano para la efectividad del Gobierno Federal” Universidad autonoma de México “La
administracion del capital humano no tiene un techo ni un limite, por el contrario cada
vez hay que hacer mejor las cosas para estar en mejora continua y de esa forma participar
en la mision institucional. No hay nada mas especial que sentirse parte del equipo que

facilita los logros institucionales.”

20) De acuerdo con lo consignado en la Tabla No. 20, el 90% de los encuestados acepta que
la administracion del capital humano del sistema financiero bancario del Peru esta

orientada a la competitividad de sus empleados como forma de lograr la mision..
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Conclusiéon semejante a la anunciada por Garcia Neves (2010) en su Tesis doctoral.
“Gerenciamiento del capital humano para la efectividad del Gobierno Federal”
Universidad autdbnoma de México “En uno u otro pais, el tema es el mismo se requiere
una administracion efectiva del capital humano y ello es posible con la colaboracion del
trabajo en equipo. El trabajo en equipo lo hace el capital humano. Luego el capital
humano trabajando en equipo es la solucién para la gestion competitiva de la institucion

policial.”

5.1.2. DISCUSION DE LOS RESULTADOS DE LA CONTRASTACION
ESTADISTICA

Con fundamento en el valor coeficiente de determinacion obtenido en el modelo de regresién
explica que el 83.10% de la variacion total se debe a la variable independiente: trabajo en
equipo. Conclusion semejante al reportado por Vallejos Ferndndez (2010) en su Tesis
doctoral: “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades
del Estado™; Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La autora obtiene 82.70% para su

variable dependiente.

En la contrastacion de por correlacion de variables el valor de significancia (p), igual a 3.27%,
que resulta menor al margen de error propuesto (5.00%), lo que posibilita, con fundamento en
la teoria estadistica generalmente aceptada, negar la hipotesis nula y admitir la hipétesis
alternativa, esto evidencia que la correlacion obtenida para la muestra es significativa y que
dicho valor no se debe a la casualidad, si no a la légica y sentido del modelo de investigacion
formulado. Conclusion semejante al reportado por Vallejos Ferndndez a (2010) en su Tesis
doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento continuo y la competitividad de las entidades
del Estado” Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El grado de significancia de otros
autores presenta valores mas altos, en algunos casos por sobre 5.00% debido a la muestra
utilizada y también debido a factores coyunturales que tienen incidencia en los resultados de

estos trabajos.

En la tabla ANOVA, se observa que el Valor de significancia igual a 3.30%., el que
confrontado con el margen de error del 5.00% propuesto es menor, el cual, con fundamento
en los principios de la doctrina estadistica generalmente aceptada, posibilita negar la hipotesis
nula y admitir la hipdtesis alternativa o hipotesis principal. Lo que de otro modo por lo cual, a

su vez, posibilita aceptar el modelo de investigacion Conclusion semejante al reportado
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Vallejos Fernandez ha (2010) en su Tesis doctoral “Buen Gobierno para el mejoramiento
continuo y la competitividad de las entidades del Estado”; Universidad Nacional Mayor de
San Marcos. Todos los autores respetan la doctrina estadistica y la aceptan para sus
comparaciones. El valor de significancia de la autora antes indicada alcanza 3.65% Yy tiene un
margen de error del 5.60%.
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CONCLUSIONES

El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perl mediante: su organizacion optima, de manera que le permita

enfrentar los desafios; y, mediante su capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento.

La organizacion 6ptima del trabajo en equipo facilita la eficiencia del capital humano del
sistema financiero bancario del Perd, mediante la implantacion de las tacticas y estrategias
para estructurar las actividades. La organizacion es la composicién mas adecuada que
debe tener el trabajo en equipo, sin la cual no es posible disponer de los recursos,
actividades, procesos y procedimientos para enrumbar al equipo al logro de los propdsitos

institucionales.

La retroalimentacién del trabajo en equipo facilita la competitividad del capital humano
del sistema financiero bancario del Perl, mediante la realizacién de ajustes necesarios
para lograr mejores competencias en sus empleados. En la actualidad se priorizan los
ajustes y reajustes al trabajo en equipo dado que, ello permite componer lo que se hizo

mal y buscar mejorar lo que se viene haciendo bien.

La administracion efectiva del capital humano de del sistema financiero bancario del Per(
comprende la planeacion 6ptima de dicho capital para el logro de la mision de cada una de

las instituciones.

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende la direccion y/o toma de decisiones sobre dicho capital para facilitar el logro
de la misidn institucional. Debido a que toda institucion esta obligada al cumplimiento de
la mision y esta se hace mas factible de lograrla con la administracion efectiva del capital

humano trabajando en equipo.

La administracion efectiva del capital humano del sistema financiero bancario del Per(
comprende el ejercicio de una coordinacion oportuna sobre dicho capital afin lograr la

misioén institucional.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda tener en cuenta que el trabajo en equipo facilita la administracion efectiva
del capital humano del sistema financiero bancario del Perd; mediante la organizacion
Optima para enfrentar los desafios que se presentan dentro de la institucion; y, mediante la

capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento.

Se exhorta a tener en cuenta que la organizacion éptima del trabajo en equipo facilita la
eficiencia del capital humano del sistema financiero bancario del Per(, mediante las
tacticas y estrategias para estructurar las actividades en la institucion. La eficiencia se
logra con la combinacion de la capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento que se

va aplicando a los empleados en el desarrollo de sus actividades.

Se recomienda tener en cuenta que la retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la
competitividad del sistema financiero bancario del Perd, mediante la realizacion de ajustes
necesarios para lograr mejores competencias entre sus empleados. La competitividad es el
méaximo nivel de logro del personal y esto solo es posible solo con el trabajo en equipo

que genere diferencias positivas bien marcadas frente a otras instituciones

Se exhorta considerar que la administracion efectiva del capital humano de, sistema
financiero bancario del PerlG comprende la planeacion 6ptima de dicho capital para el

logro de la misién de cada institucion.

Se exhorta tener en cuenta que la administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Pert comprende la direccién y/o toma de decisiones sobre dicho
capital en pos de alcanzar el cometido de la institucion.

Se sugiere tener en cuenta que la coordinacién oportuna del capital humano, hace parte la
administracion efectiva, de los recursos a ese nivel, en el sistema financiero bancario del

Pert y permitira lograr la mision institucional.
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ANEXO No. 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
EL TRABAJO EN EQUIPO COMO INSTRUMENTO PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO DE LA

POLICIA NACIONAL DEL PERU.

PROBLEMAS

| OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL.:

¢;De qué manera el trabajo en
equipo puede  facilitar la
administracion efectiva del capital
humano del sistema financiero
bancario del Perd?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1)De qué modo la organizacion
Optima del trabajo en equipo
facilitara la eficiencia del capital en
el sistema financiero bancario del
Per(?

2) ¢De qué forma la
retroalimentacion del trabajo en
equipo facilitara la competitividad
del capital humano en el sistema
financiero bancario del Per(?

OBJETIVO PRINCIPAL:

Determinar la manera en que el
trabajo en equipo puede facilitar
la administracion efectiva del
capital humano en el sistema
financiero bancario del Perd.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1). Establecer el modo en que la
organizacion oOptima del trabajo
en equipo facilitara la eficiencia
del capital humano del sistema
Bancario Peruano.

2). Especificar la forma en que la
retroalimentacion del trabajo en
equipo facilitara la competitividad
del capital humano en el sistema
Bancario Peruano.

HIPOTESIS PRINCIPAL:

El trabajo en equipo facilita la
administracion efectiva del capital
humano del en el sistema financiero
bancario del Per(; mediante la
organizacion éptima para enfrentar los
desafios; y, mediante la capacitacion,
entrenamiento y perfeccionamiento

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

1) La organizacion Optima del trabajo
en equipo facilita la eficiencia del
capital humano del sistema financiero
bancario del Per(, mediante las tacticas
y estrategias para estructurar las
actividades.

2) La retroalimentacién del trabajo en
equipo facilita la competitividad del
capital humano del sistema financiero
bancario del Perd, mediante la
realizacién de ajustes necesarios para
lograr mejores competencias en su
personal.

VARIABLE INDEPENDIENTE:
Xl. Trabajo en equipo

Sub-variables:
X.1. Organizacion éptima del trabajo en equipo
X.2. Retroalimentacién del trabajo en equipo.
Indicadores:
o Nivel de organizacion optima
e Nivel de retroalimentacion

VARIABLE DEPENDIENTE:

Y. Administracién efectiva del capital humano.

Sub-variables:

Y.1. Eficiencia del capital humano

Y.2. Competitividad del capital humano

Indicadores:

e Grado de eficiencia del capital humano

e Grado de competitividad del capital humano
VARIABLE INTERVINIENTE:

Z. Sistema financiero bancario del Peru




ANEXO No. 2:

INSTRUMENTO: ENCUESTA

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO A UTILIZAR
Trabajo de investigacion denominado: “EL TRABAJO EN EQUIPO COMO
INSTRUMENTO PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL

HUMANO EN EL SISTEMA FINANCIERO”.

AUTOR: WILMA EDGAR GUARDIA HUAMANI

ENTIDAD ACADEMICA: UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLARREAL

NIVEL ACADEMICO: MAESTRIA

ESPECIALIDAD: ADMINISTRACION

MARGEN DE ERROR ASUMIDO: 5%

No. DE ENCUESTADOS: 151

LUGAR DE APLICACION: LIMA NORTE

TEMAS A EVALUAR: TRABAJO EN EQUIPO Y ADMINISTRACION EFECTIVA

DEL CAPITAL HUMANO.

TIPO DE PREGUNTAS: CERRADAS

NUMERO DE PREGUNTAS: 20
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CUESTIONARIO A UTILIZAR:

NR

PREGUNTA

SI

NO

N/R

PREGUNTAS SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

¢El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o
autoasignadas, de acuerdo a habilidades y competencias
especificas, para cumplir una determinada meta u objetivo del

sistema financiero bancario del Perd?

¢El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para
lograr las metas propuestas y objetivos del sistema financiero

bancario del Per(?

¢El trabajo en equipo es el nimero reducido de personas con
capacidades complementarias, comprometidas con un propdsito,
un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con
responsabilidad mutua compartida por el sistema financiero

bancario del Perg?

¢El trabajo en equipo es una integracion armonica de funciones y
actividades desarrolladas por diferentes personas, que para su
implementacion requiere que las responsabilidades sean
compartidas por los miembros del sistema financiero bancario

del Peru?

¢El trabajo en equipo necesita que las actividades desarrolladas
se realicen en forma coordinada y con programas que Sse
planifiquen y apunten a un objetivo comun del sistema financiero

bancario del Per(?

¢El trabajo en equipo requiere de buenas comunicaciones
interpersonales; equipo concentrado en la tarea; definir la
organizacion del equipo; establecer el tema a trabajar; interés por

alcanzar el objetivo; crear un clima democratico; ejercitar el
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consenso en la toma de decisiones; disposicién a colaborar y a
intercambiar conocimientos y destrezas; todo con el proposito de

lograr lo mejor para el sistema financiero bancario del Perd?

7 ¢El trabajo en equipo esta orientado al disefio de nuevas formas
de trabajo para afrontar actuales y futuras demandas; la
formacion y desarrollo de equipos eficientes, la participacion y el
empowerment y la direccion eficaz sistema financiero bancario
del Perd?

8 ¢La organizacion Optima del trabajo en equipo facilita la
eficiencia del capital humano del sistema financiero bancario del
Per, mediante las tacticas y estrategias para estructurar las
actividades?

9 ¢La retroalimentacion del trabajo en equipo facilita la
competitividad del capital humano del sistema financiero
bancario del Per, mediante la realizacion de ajustes necesarios

para lograr mejores competencias en sus trabajadores?

10 ¢El trabajo en equipo facilita la administracion efectiva del
capital humano del sistema financiero del Per(; mediante la
organizacion éptima para enfrentar los desafios; y, mediante la

capacitacion, entrenamiento y perfeccionamiento?

PREGUNTAS SOBRE ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL HUMANO

11 ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Peri comprende la planeacion 6ptima de

dicho capital para el logro de la mision institucional?

12 ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perd comprende la organizacién
estructural y funcional éptima de dicho capital para lograr la

misién institucional?

13 ¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Perll comprende la direccion y/o toma de

decisiones sobre dicho capital para lograr la mision institucional?
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14

¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Peri comprende la coordinacion oportuna

sobre dicho capital para lograr la mision institucional?

15

¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del PerG comprende el control previo,
simultaneo y posterior de dicho capital como forma de lograr la

mision institucional?

16

¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Per( estd orientada a lograr la mejor
economia de dicho capital como forma de sacar el maximo

beneficio para encaminar al logro de la mision?

17

¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Per( estd orientada a logar la mayor
eficiencia de dicho capital, como forma de alcanzar la misién

institucional?

18

¢La administracion efectiva del capital humano del sistema
financiero bancario del Peri comprende la efectividad de dicho

capital como forma de facilitar la misién institucional?

19

¢La administracion del capital humano del sistema financiero
bancario del Per( estd orientada a la mejora continua de dicho
capital mediante la  capacitacién,  entrenamiento y

perfeccionamiento que facilite el logro de la mision institucional?

20

¢La administracion del capital humano del sistema financiero
bancario del Per( esta orientada a la competitividad de los

empleados como forma de lograr la mision?
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ANEXO No. 3:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTO

Después de revisado el instrumento de la tesis denominada: “EL TRABAJO EN EQUIPO
COMO INSTRUMENTO PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL
HUMANO EN EL SISTEMA FINANCIERO” mi calificacion en relaciéon con la validacion

es la siguiente

No. PREGUNTA 50 |60 | 70 | 80|90 | 100

1 ¢En qué porcentaje se lograra contrastar la hipdtesis con X
este instrumento?

2 ¢En qué porcentaje considera que las preguntas estan X
referidas a las variables, subvariables e indicadores de la
investigacion?

3 ¢Qué porcentaje de las interrogantes planteadas son X
suficientes para lograr el objetivo general de la
investigacion?

4 ¢En qué porcentaje, las preguntas son de féacil X
comprension?

5 ¢Qué porcentaje de preguntas siguen una secuencia X
I6gica?

6 ¢En qué porcentaje se obtendran datos similares con esta X

prueba aplicandolo en otras muestras?

Validado favorablemente por:

DR. JAIME EFRAIN GUARDIA HUAMANI

Docente Universidad Nacional Federico Villarreal- Lima — Per.

Fecha: 19 de Octubre del 2018
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ANEXO No. 4:

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DETERMINADA POR EXPERTO

Despueés de revisado el instrumento de la tesis denominada: “EL TRABAJO EN EQUIPO
COMO INSTRUMENTO PARA LA ADMINISTRACION EFECTIVA DEL CAPITAL
HUMANO EN EL SISTEMA FINANCIERO”., tengo que sefialar que es factible de
reproduccion por otros investigadores o la aplicacion a otras entidades similares. Es decir los
resultados obtenidos con el instrumento en una determinada ocasion, bajo ciertas condiciones,
seran similares si se volviera a medir el mismo rasgo en condiciones idénticas. Este aspecto
de la razonable exactitud con que el instrumento mide lo que se ha pretendido medir es lo que
se denomina la confiabilidad del instrumento.
En este sentido, el término confiabilidad del instrumento es equivalente a los de estabilidad y
predictibilidad de los resultados que se lograran. Esta es la acepcion generalmente aceptada
por los investigadores, lo cual es posible de lograr en este trabajo de investigacion.
Otra manera de aproximarse a la confiabilidad del instrumento es preguntarse: ¢Hasta dénde
los resultados obtenidos con el instrumento constituyen la medida verdadera de las variables
que se pretenden medir? Esta acepcion del término confiabilidad del instrumento es sindnimo
de seguridad; la misma que es factible de lograr con el instrumento a utilizar en este trabajo de
investigacion.
Existe una tercera posibilidad de enfocar la confiabilidad de un instrumento; ella responde a la
siguiente cuestion: ¢cuanto error esta implicito en la medicion de un instrumento? Se entiende
gue un instrumento es menos confiable en la medida que hay un mayor margen de error
implicito en la medicién. De acuerdo con esto, la confiabilidad puede ser definida como la
ausencia relativa de error de medicion en el instrumento; es decir, en este contexto, el término
confiabilidad es sinénimo de precision. En este trabajo se ha establecido un margen de error
del 5% que es un porcentaje generalmente aceptado por los investigadores; lo que le da un
nivel razonable de precision al instrumento.
La confiabilidad del instrumento también puede ser enfocada como el grado de homogeneidad
de los items del instrumento en relacion con las variables. Es lo que se denomina la
confiabilidad de consistencia interna u homogeneidad. En este trabajo de tiene un alto grado
de homogeneidad.

Lima, 19 de Agosto del 2016
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Determinada la confiabilidad del instrumento por:

DR. JAIME EFRAIN GUARDIA HUAMANI

Docente Universidad Nacional Federico Villarreal- Lima — Pera.



