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¢, Cudles son las competencias laborales y discipliea del profesional en finanzas en el
mercado laboral costarricense, segun los empleadarg expertos?

Por: Oscar Ugalde Hernandez1l

Resumen: Las competencias profesionales en el sector bancaoderno se han visto
enfrentadas a los constantes cambios que la Gialbain ha engendrado. Este estudio pretende
determinar cuales son las competencias profes®mple el sector bancario privado en Costa
Rica necesita para que los gerentes de agenciarm@nde hoy puedan lograr un rendimiento
operativo-financiero superior al promedio. Se mzalientrevistas a los gerentes bancarios donde
se descubre mediante el analisis estadisticocgrgifeconométrico de los datos recolectados, las
competencias que se necesitan hoy en dia en laabameada en Costa Rica para ser
competitivos.

Abstract: The professional competencies of the modern bardestpr have been confronted by
the constant changes that Globalization brings alddus study expects to determine which are
the professional competencies that the private ingngector in Costa Rica needs so that the
branch managers of today achieve a higher thanaggeoperational-financial performance.
Interviews are made to branch managers which aed s discover through the statistical,
graphic and econometric analysis of the data obthithe competencies needed today in the
private banking sector of Costa Rica to become @&titine.

Palabras clave / Key Words

Competencias / Sector bancario, Bancos PrivadoeaGisa /Competencia, Puesto de Gerente
de Agencia Bancaria Privada / Analisis Econométrico

1 Bachiller en Economia de la Universidad de Clark en Massachusetts, Estados Unidos en 1993; Maestria en
Economia del Desarrollo en el Instituto de Estudios Sociales en La Haya, Holanda, en 2003; candidato a Maestria en
Administraciéon de Empresas con énfasis en Finanzas, ULACIT, en 2010:;, correo electrdnico:
ugalde_osc@hotmail.com
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1.Introduccién

El proceso de globalizacion financiera en Latinéaoa, iniciado en la década de los 80, ha
traido consigo efectos catalizadores incentivadws|g liberalizacion, la desregulacion y la
fuerte presencia del capital extranjero en la reg@onsecuentemente, la estructura del mercado
de trabajo del sector bancario también ha expetadernprofundas transformaciones.

El mercado de trabajo en los afios 50, 60 y 70 astabte rigido. El recurso humano recibia
exceso de garantias sociales, y las exigenciaggiooiles eran basicas. Los profesionales en

finanzas de hoy experimentan nuevas dinamicas dercanbio inédito es la regla.

Las universidades y empresas no se han podido nergkdia en la formacion de competencias
adecuadas, creandose asi escasez de talento. LesndlanPower 2009 sobre Escasez de
Talentos coloca a Costa Rica como uno de los pa@emas problemas (48% de empleadores)
para reclutar el personal idoneo (Manpower, 20B6}.eso, se plantea la siguiente pregunta de

investigacion:

¢, Qué competencias necesitan los profesionales erafizas en puestos de gerencia del sector
bancario privado en Costa Rica, para que el rendinginto operativo-financiero de éstas sea

superior?

El objetivo es definir cuales son las competengas deben tener los gerentes de la banca
privada costarricense para lograr un rendimienpesar. Para lograr este objetivo se hard una
investigaciéon con un enfoque mixto, cualitativo yantitativo con un énfasis descriptivo y
explicativo con apoyo del énfasis correlativo, glismo se obtendra mediante entrevistas a
gerentes de agencias bancarias asi como tambiémgxio de lectura de literatura alusiva al

tema.
2. Marco tedrico

Esta seccion pretende esquematizar la definidmyrigenes, los enfoques, las caracteristicas y

las competencias presentes en el sector bancteroacional.

2.1. Definicion



Segun el articulod0 preguntas sobre competencia labodl autor Vargas (2004)a
competencia etuna capacidad efectiva para llevar a cabo exiteséenuna actividad laboral

claramente identificada"(p. 9).

2.2. Los origenes histéricos-conceptuales de lagmuetencias

Desde los inicios del estudio de las Ciencias Adbtriativas, la productividad y eficiencia del
trabajador han estado en el centro de discusidosderuditos en este campo. Frederick Taylor,
ingeniero mecanico y economista estadounidensablesid los preceptos cientificos para
obtener armonia y cooperacion en la accion gratdéner la produccion maxima y desarrollar
plenamente la capacidad de todos los trabajad®@s.otro lado, Henri Fayol, ingeniero y
tedrico de la administracion de empresas, se endocda estructura organizacional, en los
elementos de la administracién, y en la estrugharadepartamentos. Sin embargo, no es sino
hasta los afios 60 que se consideran los aspedtosdggos de los trabajadores en el éxito de

las empresas.

El profesor de psicologia de la Universidad de HdnbDavid McClelland, enfatizé la relacion

entre la motivacidon humana y el éxito profesiomailyo resultado esencial fue el andlisis de
competencias bajo el enfoque conductista. Segunldla@d, era necesario estudiar a las
personas desenvolviéndose en sus puestos de tidrajasi lograr predecir con exactitud el
rendimiento de estos. Esto se lograria mediantecanmgaracion entre los considerados mejores
gestores con los gestores promedio estableciendopeatencias, las cuales sirven de

instrumentos para predecir el rendimiento labdrah( 2005, p. 9)

Hubo otros autores que fueron moldeando el conatmpetencias con aportes previos a los
de McClelland. Uno de ellos es Talcott Parsonsfegay de Sociologia de la Universidad de
Harvard, quien aport6 la idea de valoracion deplEsonas mediante resultados especificos, o
sea con base en la relacion logro versus atriliigim se lograria con un esquema conceptual de
las situaciones sociales. Posteriormente, llegatiaeconomista britanico J.W. Atkinson
complementando la idea anterior con el térmilmwero. La combinacién del dinero con los

resultados especificos permitiria mejorar la proguc(Valle, 2003, pp. 1-2).

2.3. Nacimiento de las competencias en las empresas



A partir de los afios 80, el mundo empieza a expriar cambios muy rapidos en la estructura
productiva mundial, gracias al proceso de globeiliwa Por consiguiente, la estructura
organizacional de las empresas empieza a giraomo ta estos cambios. Es fundamental
mantenerse al dia con estas exigencias del mursibdgsea sobrevivir a nivel empresarial. La
productividad y la competitividad se convirtierom les elementos clave del éxito profesional.
Pero, con base en esto surge una pregunta cer@@aé papel juega el recurso humano dentro
de esta escena tan exigente y cambiahte®@ de los principales consultores en esta ralaesd
Mertens (1996), quién "asocio las competenciasrédé® con las estrategias de competitividad
(para la generacién de ventajas competitivas), melystividad y de gestion de recursos

humanos" (Vargas, 2004).

La combinacion del pensamiento de Mertens sobrgebtividad y recursos humanos, con el de
McClelland de necesidades de logro y de calidadrdeijo, nos permite establecer un escenario
en donde las estrategias de competitividad y ptoddad de las empresas empiezan a crear

profundas transformaciones en sus estructuras iaegaonales y productivas.

La importancia de capacitar rapidamente al perspm lograr la mayor eficiencia posible en

sus puestos de trabajo genera el nacimiento dait@eion del "enfoque de competencias”. A su
vez, se crean redes de cooperacion entre diferagestes tales como las universidades,
institutos, empresas capacitadoras, empresas tldaraento de personal, consultoras entre
otras, al igual que las empresas, con las quegsa twear elementos diferenciadores con otros

competidores en el mercado.

2.4. Acercamientos conceptuales

Las definiciones encontradas en la literatura ealey (Gronzci, 1996) sobre el tema de
competencias se concentra en tres grandes enfogudancionalista, el conductista y el

holistico.

-El enfoque funcionalista se refiere a la capacididrealizar un trabajo con base en una lista

de tareas y tareas menores especificadas de matera



-El enfoque conductista se concentra en los atobuyt caracteristicas de las personas, tales

como actitudes, capacidades, y su aplicacion erdgasentes contextos de trabajo.

-El enfoque holistico es una mezcla entre el ardode tareas y el enfoque de atributos

personales.

Los estudios y andlisis recientes sobre la gest@itos recursos humanos en las empresas han
encontrado muy Uutil la utilizacién del enfoque coctista. Este ensayo también utiliza este
enfoque como eje tedrico y metodoldgico. A su esto permite adentrarse en una definicion de

competencias mas apropiada de acuerdo al enfotpeeismado.

Jim Kochansky (Vargas, 2004, p. 11) describe laspsiencias como "las técnicas, las
habilidades, los conocimientos y las caracteristige distinguen a un trabajador destacado, por
su rendimiento, sobre un trabajador normal den¢raurte misma funcion o categoria laboral.
Esta definicion comprende las competencias basawldss atributos de la persona los cuales

logran un mayor rendimiento en un trabajo o sitiacioncreta, o sea el enfoque conductista.
2.5. Caracteristicas de las competencias

Habiendo definido el enfoque principal de este ymssomo el conductista, se puede hacer
referencia a otra definicion reciente de otra recata consultora en el tema Lyle Spencer
(1993): "la competencia es una caracteristica fonetidal de una persona que tiene una relacion
de causalidad con determinados criterios que pennabtener unos rendimientos eficaces y/o

superiores en un trabajo o una situacién concr@ia26)
Segun Spencer, ésta definicion compete tres elesmesenciales:

1. Caracteristica fundamental: la competencia e gagponderante en la personalidad
de las personas, o sea motivaciones, rasgos denpédad, auto-comprension,
habilidades y el conocimiento; permiten desciframportamientos y por ende, los

resultados del rendimiento.

2. Relacién causal: la motivacion de las personasergemn comportamiento que

producen resultados.



3. Basada en criterios: los rendimientos son el tadal de las competencias. Se
distinguen el rendimiento superior (valores estapda arriba de situacion especifica),

y el rendimiento efectivo (un minimo aceptable).

2.6. Elementos de las competencias

De acuerdo al argumento de Guy Le Boterf (1996)0acepto de competencia posee tres

elementos fundamentales: el saber actuar, el qaernear y el poder actuar.

» El saber actuar. Compete los elementos que determinan el taleméoogtenta
una persona para ejecutar las acciones solicitgmas la organizacion.
Corresponde a la educacion técnica, su nivel enocttrmal, el conocimiento y
el manejo de los elementos cognitivos dedicados sailvicio de sus

responsabilidades.

» EIl querer actuar: Es la combinacion de la motivaciéon de logro mgeco del
individuo, y la parte mas subjetiva que impulsaagérsona a emprender una

accion especifica.

» El poder actuar: Sabiendo que la persona tiene la capacidad daragtiene los

deseos de hacerlo, no siempre se dan las condiguama que se puedan efectuar.
La sinergia entre estos elementos forja las compite.
2.7. Tipos de competencias

En el articulo Evaluacion y desarrollo de las Competencias Diredi de los autores
"conductistas” Cardona y Chinchilla (1998), se ir@alla siguiente clasificacion de las

competencias:

-Competencias técnicas o de puest@on "atributos” que un trabajador sobresaliente
requiere para una posicion laboral "determinada&tas pueden ser " conocimientos,

habilidades o actitudes especificas", requerides ngalizar labores especificas. (p. 10).

-Competencias directivas o genéricaorresponden a "comportamientos observables y
habituales que permiten el éxito de una persorsa éancion directiva” (ibid.)



2.7.1. Competencias "conductistas” aplicables en skctor bancario internacional

Las tendencias sociales, econdmicas y socialesreado problemas y retos en las industrias y
negocios bancarios mundiales; consecuentementea smfocado en el desarrollo del recurso
humano como un elemento clave para enfrentarlos.blamcos internacionales no han sido la
excepcion en este proceso de competitividad, ygemas casos han sido hasta de sobrevivencia
de la industria. Algunos estudios tales como loSdeider y Bowen (1985) reportan que en un
analisis de varios bancos que pusieron mas érgasa desarrollo de sus empleados que el
rendimiento en sus funciones, los clientes mamifest recibir un mayor nivel de servicio.
También, Delery y Doty (199@&n un estudio de 200 bancos encontraron que laseddias en
las practicas de recursos humanos justificabanami&stlas marcadas diferencias en los
rendimientos financieros entre los bancos. La neadsde ser competitivos y la presion de
obtener resultados financieros favorables han heple el sector bancario internacional se
concentre en el desarrollo del recurso humano mexl& enfoque de las competencias.

Los autores Lucia y Lepsinger (1999) y Zwell (199®esentan guias de competencias
conductistas utilizadas como referencia en el sdxacario internacional. Se han escogido las
competencias mas relevantes de estas guias plajarrkfs necesidades que el sistema bancario
privado costarricense posee para alcanzar la exsel@ nivel internacional. A su vez, se

procede a dividir estas competencias segun Idicksbdn de Cardona y Chinchilla (1998) en:
Competencias técnicas o de puesto, y competeticagivas o genéricas
2.7.1.1.Competencias directivas o genéricas

Crear alianzas con las unidades de negocioEntender los asuntos internos y externos que
enfrentan los clientes de unidades de negocios & ase conocimiento para establecer

colaboracion con ellos y alcanzar metas.

Construir relaciones: Lograr objetivos mutuos al informar e involucram#@os en resolver

problemas e implementar cambios.

Tomar iniciativa: Iniciar proactivamente cambios o tomar accion pagorar la eficiencia,
atender problemas actuales y potenciales, satisfacdos clientes, y encontrar nuevas
oportunidades.
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Comunicarse efectivamente:Transmitir informacion e ideas tanto éorma oral y escrita

ademas de escuchar y responder apropiadamentasa otr

Balancear prioridades: Administrar cargas de trabajo efectivamente a la de multiples

prioridades.
2.7.1.2.Competencias técnicas o de puesto

Aplicar conocimiento de sistemas financierosEmplear un conocimiento amplio de sistemas

financieros para cumplir con responsabilidadesa@rdanizacion.

Usar habilidades analiticas:Utilizar hechos relevantes, datos y herramientaditicas para

lograr conclusiones precisas y significativas.

Usar una computadora efectivamenteUsar sistemas de computo y programas para almacen

y analizar informacion, comunicarse con otras, yonae la eficiencia.

3. Metodologia

En esta etapa, se mostrard cada uno de los pasa® quiguen en el proceso investigativo para

desarrollar el estudio.

3.1. Definicion del tipo de investigacion

El enfoque de esta investigacion es de naturdkszamenoldgica, o interpretativa. En otras

palabras, se dedica al entendimiento de los fendsnenciales desde las perspectivas de los
actores y el analisis de como se expresa en el onltgte enfoque busca el entendimiento a
través de los métodos cualitativos, tales comdevacion participativa, entrevista de fondo, y

otros, lo cual genera datos descriptivos. Estasti@cion es de tipo descriptivo porque el

fendmeno de las competencias laborales es discpdalizado tal como es.

A su vez, la investigacion es de tipo explicatparque indaga las razones que originan las
competencias en la banca privada en Costa RicaaBaglicar el por qué de las necesidades de

ciertas competencias y bajo qué condiciones se dan.

11



No se puede obviar el hecho de que la investigatabmbién realiza un analisis de tipo
correlativo. Se busca determinar el comportamidetana variable con relacion a otras variables

explicativas, lo cual se sintetiza en esta pregunta

¢cen qué forma ejercen influencia las competenabsrdles sobre el rendimiento operativo-

financiero?

3.2.Formulacion de hipotesis

La hipétesis se ha formulado de una manera intatinag la cual se presenta a continuacion:

¢, Qué competencias necesitan los profesionalesnanzfis en puestos de gerencia del sector
bancario privado en Costa Rica, para que el remditni operativo-financiero de éstas sea

superior?
3.3. Variables

Las variables son caracteristicas que pueden sgbig@s en un objeto de estudio. Estas pueden
ser categorizadaan variables dependientfg), o sea el objeto de estudio al ser explicados en
funcidn de otras variables. O también, estas pusdewariables independientes), o sea los
factores susceptibles de explicar la variable ddipate. En este estudio, la variable
dependiente es el rendimiento financiero-operagivel sector bancario privado en Costa Rica.
Las variables independientes son las competenailagrdles que explican el rendimiento

financiero-operativo del sector bancario privadoogglas anteriormente.
3.3.1. Operacionalizacion de las Variables

Las variables se definan inicialmente de forma ephal, luego de forma operativa, y por

ultimo se determinan los indicadores.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional e Indicadores
Rendimiento financiero- | Capacidad de la organizacion de | Es una variable dicotémica que refleja
operativo transformar las competencias laborales | la opinién del gerente de agencia de

del personal en resultados financieros- | si o no su banco posee un
operativos especificos rendimiento superior al promedio.
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Representado por Renddummy
Competencias Atributos o caracteristicas del individuo | Son variables que reflejan las
que le permite ejecutar satisfactoriamente | habilidades o atributos profesionales

una actividad laboral claramente
especificada Representadas por:

ComAl, Competencia Aliado

ComRel, Competencia Relaciones
Comlni, Competencia Iniciativa
ComCom,Competencia Comunicacion
ComPri, Competencia Prioridades
CompFin, Competencia Finanzas
ComAna, Competencia Andlisis

ComComp, Competencia Computo

Término Constante No tiene significado econémico ligado al | Representado congf
mismo. Evita establecer la restriccion de
que la linea regresidon pasa a través del
origen, incrementando el valor de los
residuales.

Residuales o Pertubacién | Representa las variables omitidas del | Representado como

estocastica modelo, pero que colectivamente afectan
a Rend.
Coeficientes f Los pardmetros de la poblacién y pueden | Representado comb

ser considerados los verdaderos
estimadores de la regresion.

3.3.2. Especificacion y construccion del modelo geobabilidad lineal

Luego de determinar las variables especificasliaartise construye un modelo de probabilidad
lineal Probit, en donde &enddummy es la variable dependiente cualitativa y binabiai(no
hay rendimiento superior o 1 si el rendimiento epesior), la cual es influenciada por las

variables independientes que son las competerabasdles propuestas

Los datos utilizados en el modelo son de cortestransal. La siguiente ecuacion especifica el

modelo para las competencias técnicas o de puesto:

Renddummy = B0 + 81 ComFin+ B2ComAnat+ B3ComCompt ui

13



La expectativa a priori es que los coeficiengds 2 y 3 sean positivos, sugiriendo que el
rendimiento financiero-operativo de las agenciaschaas es superior cuando las competencias

laborales de finanzas, analisis y cOmputo son pwidaas en la gestion de recursos humanos.

Alternativamente, se especifica otro modelo de aianrias en donde se sugiere que el
rendimiento financiero operativo esté influencigoy las competencias directivas o genéricas

Se especifica a continuacion:
Renddummy = B0 + B4 ComAli+ B5ComReli+ B6Comini+ B7ComComt+ B8ComPri ui

La expectativa a priori es que los coeficierfi¢ss5, 6, f7 y 8 sean positivos, sugiriendo que
el rendimiento financiero-operativo de las agenclzncarias es superior cuando las
competencias laborales de alianza, relacionesjaiivia, comunicacién y prioridades son

incentivadas.

3.4. Disefio apropiado de investigacion

Se considera que esta es una investigacion noimgrgal porque se efectlia sin la manipulacion

intencionada de variables. Se realiza la obsermatgofenOmenos en su ambiente natural. No se
construye ninguna realidad, sino se observa lxigiesite. En el caso de los bancos privados en
Costa Rica, se realizan visitas y observacionelksléunciones del gerente de agencia en su

ambiente diario de trabajo sin modificar ningunredato de su realidad ya establecida.

3.5. Extraccion de la muestra

La muestra se basa en 8 entrevistas realizadaseatgs de agencias de bancos privados en la
provincia de Heredia. Esto la convierte en una mnagsrobabilistica al ser seleccionada la
muestra de elementos segun el criterio de aledetieA su vez, se considera una muestra
intencionada porque exige un cierto conocimienfaudé/erso; su técnica consiste en que es el

investigador el que escoge intencionalmente swdades de estudio.

3.6. Procedimiento para la recoleccién de datos

Las variables independientes o competencias lasrséran medidas, con una valoracidon
subjetiva de cada gerente con una escala de apdecide 1 a 5, en donde 5 es un nivel
excepcional de necesidad y 1 es un nivel inneaeskrinecesidad. A su vez, se incluye una

pregunta abierta tipo conversatorio con la querstepde descubrir la opinién del gerente con
14



relacion al rendimiento financiero-operativo de dgencia que lidera, o sea la variable

dependiente binaria o dicotomica.
4. Andlisis e Interpretacion de los resultados

Se pretende presentar, de forma concisa y coherérge principales hallazgos de esta
investigacion. Se utilizan las siguientes modakdade andlisismétodo tabular-estadistico,
método grafico, y el método probabilistico lindtdbit).

4.1. Andlisis Tabular-Estadistico Descriptivo

A continuacion se presentan los resultados obtendo las entrevistas segun la escala de
apreciacion establecida y las competencias escog@tfin las referencias de los autores Lucia y
Lepsinger (1999), Zwell (1999), Cardona y Chineh{lL998). (Ver Anexo N. 1).

Tabla de Datos N. 1

COMPETENCIAS ALIANZAS | RELACIONES | INICIATIVA | COMUNICACION | PRIORIZAR | FINANZAS | ANALISIS | COMPUTO
AGENCIA 1 3 4 4 5 4 5 5 4
AGENCIA 2 4 2 5 5 3 5 4 5
AGENCIA 3 3 3 4 5 4 4 5 4
AGENCIA 4 4 4 5 5 3 5 4 5
AGENCIA 5 4 4 5 5 4 5 5 5
AGENCIA 6 3 4 4 4 4 4 3 3
AGENCIA 7 2 4 3 5 3 5 4 4
AGENCIA 8 2 4 4 4 4 5 3 4

VALOR MINIMO 2 2 3 4 3 4 3 3
VALOR MAXIMO 4 4 5 5 4 5 5 5

PROMEDIO ARITMETICO 3,13 3,63 4,25 4,75 3,63 4,75 4,13 4,25

VARIANZA 0,70 0,55 0,50 0,21 0,27 0,21 0,70 0,50

DESV. ESTANDAR 0,83 0,74 0,71 0,46 0,52 0,46 0,83 0,71
ERROR ABSOLUTO 5,25 4,50 4,50 3,00 3,75 3,00 5,25 4,50
DESV. ESTANDAR MEDIA 0,66 0,56 0,56 0,38 0,47 0,38 0,66 0,56

Fuente: Elaboracion propia

Segun los valores minimos y maximos, las compedsnuids necesitadas son las que tienen un
valor maximo, o sea las que comprenden iniciatteaunicacion, finanzas, analisis y computo.
Las menos necesitadas son la del minimo con un mealor, 0 sea las que comprenden

alianzas y relaciones. Sin embargo, este es ucaddir muy poco confiable.

Conrelacion al promedio aritmético, las competenciasrayor valor son las mas necesitadas
por los bancos para tener éxito, siendo las masriaqteslas de finanzas, comunicacion,

coémputo e iniciativaLas de menor necesidad das de prioridades y relaciones.
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Sin embargo, también es importante analizar laedsspn de los datos. Las competencias con las
varianzas menos marcadas son la de finanzas y coagion. Sus desviaciones estandar
también confirman estos resultados al estar logsdd¢ la muestra mas cerca de su promedio

aritmético. La de mayor varianza y desviacion eéson las de alianzas y anlisis.

La desviacién media absoluta es menor en las cemgias de finanzas y comunicacion, de esta
forma se determina que las mismas tienen menoliad#sv en sus resultados respecto de la

media de las otras competencias, estando masdgasthcomportamiento real de la variable.

4.2 Analisis Grafico

Se presentan a continuacion los graficos de lagaimpetencias con promedios aritméticos mas
altos. Los gerentes entrevistados consideran qias esmpetencias son muy necesarias en
promedio en comparacion con el resto de competepeaea obtener un rendimiento superior al

promedio en el rendimiento operativo-financiero.

GraficoN. 1

Competencia en Finanzas

B Indispensable

Neceseria
W Poconecesaria

= Nonecesaria

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N. 2

Competencias en Comunicacién

M Indispensable
= Miuy necesaria

W Poconeceseria

Fuente: Elaboracién propia

La competencia de conocimiento en finanzas es mie técnica debido a que es utilizada
especificamente por los gerentes de agencia banmavada. La competencia de habilidad de
comunicacién es de tipo directiva propia del seitmeinciero costarricense. Hoy en dia, los
departamentos de recursos humanos de los bansasigsien Costa Rica buscan personal que
posea un equilibrio entre estas competencias endardograr ser exitosos a nivel nacional e
internacional. EI mundo globalizado exige mayorégelas de complejidad en la gestidon
bancaria; por ende, el personal debe estar maarpdgpen finanzas, pero fundamentados en una

excelente comunicacion.

Por otro lado, la competencia con menor promedimaético reflejado es la que no se considera

tan necesaria para alcanzar el éxito, siendo @sta alianza de negocio.

Gréfico N. 3
Competencia de Alianza de Negocios

ALIANZAS

0,00%

0,00%

B Indispensable

= Muy necesaria
m Necesaria

B Poconecesaria

® No necesaria
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Fuente: Elaboracion propia
Auln asi, el 37,50% de los gerentes entrevistadosiderada a las alianzas con las unidades de

negocios como una competencia muy necesaria papacgesionales exitosos.

4.3. Analisis Econométrico Selectivo: modelo Probién base a competencias técnicas o de
puesto, y directivas o genéricas

4.3.1. Relacion entre el rendimiento operativo-finaciero y las competencias técnicas o de
puesto

Luego de correr la regresion probabilistica basanlda ecuacionRenddummy =p£0 +B1
ComFin+ B2ComAnat+ B3ComCompt ui, se obtienen los siguientes resultados (Ver Amexo
2):

Tabla de Datos N. 2

Variable explicativa ComFin ComAna ComComp
Coeficientep Positivo Positivo Positivo
0.28 0.81 0.09
Efecto marginal o elasticidades 0.1048239 0.3004732 0.0367418

Fuente: Elaboracion propia

La logica tedrica e inductiva conocida a prioriespque cada una de las variables explicativas
seleccionadas ejerza una influencia positiva sddreariable Rendummy, es decir que los
estimadoreg serian positivos. Esto se cumple para las compeatede finanzas, analisis y de

cémputo.

Por cada punto de incremento en las competenadagas, el rendimiento operativo financiero

aumenta en x desviaciones estandar. Para la camogetde finanzas, aumenta en 0.28

desviaciones estandar. Dentro de la competencandisis, aumenta en 0.81 desviaciones del
mismo tipo y en la competencia de cémputo, el rareito operativo financiero aumenta en

0.09 desviaciones.
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Posteriormente, se realiza una post-estimaciongigemer el efecto marginal o elasticidad en el
promedio de la variable explicativa. Ante un auroedé una unidad en finanzas, el efecto
marginal calculado en su promedio de 4.75 es d@48.1Ante un aumento de una unidad de
analisis, el efecto marginal calculaeio su promedio de 4.125 es de 0.3004 y ante unrdarde

una unidad de computo, el efecto marginal calcuadsu promedio de 4.25 es de 0.0367.

4.3.2. Relacién entre el rendimiento operativo-finaciero y las competencias directivas o

genéricas

Luego de correr la regresion probabilistica de daaeion Renddummy =0 + B4ComAli
+ B5ComReli+ B6Comini+ B7ComComt+ B8ComPrit+ ui, se obtienen los siguientes resultados

(Ver Anexo N. 3

Tabla de Datos N. 3

Variable explicativa ComAli ComReli Comlni ComCom ComPri
Coeficientep Negativo Positivo Positivo Positivo Positivo
-12.15 5.93 18.11 17.66 11.86
Efecto marginal o elasticidad | -0.0044723| 0.002185 0.0066661 0.0065021 0.0043656

Fuente: Elaboracion propia

La expectativa a priori es que los estimadgfesean positivos. Esto se cumple para las
competencias de relaciones, de iniciativa, de catagion y de prioridades, pero no para la

competencia de alianzas de negocios en relacidoelecendimiento financiero-operativo.

Por cada punto de incremento en la competencialidezas de negocios, el rendimiento
operativo financiero disminuye en 12.15 desviagorsstandar. Para la competencia de
relaciones, el resultado es un aumento de 5.93atésves estandar. En la competencia de

iniciativa, es un aumento de 18.11 desviacionesstemismo tipo, luego para la competencia de
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comunicacion, el aumento es de 17.66 desviacionas yiltimo dentro de la competencia de

prioridades, el aumento llega a 11.86 desviacies&mndar.

Posteriormente, se realiza una post-estimacion edofin de obtener el efecto marginal o

elasticidad en los promedios de las variables exjplias. Ante un aumento de una unidad en
alianzas de negocios, el efecto marginal calcuedsu promedio es de -0.0044. Se resumen a
continuacion los siguientes resultados: para retes es de 0.002185, para iniciativa de 0.0066,

para comunicacion de 0.0065, y para prioridade® @@43.
5.Conclusiones

Se realiza este estudio buscando cuales son lagetencias mas necesitadas para el puesto de
gerente de agencia bancaria privada en Costa Ricas®s tiempos de mucho cambio y

competencia. Con base en lo analizado, se loganéac los siguientes hallazgos:

-Segun el promedio aritmético, las competencias nexesitadas por las agencias bancarias

privadas en el puesto de gerente son las de fisgnzamunicacion.

-Las competencias directivas o genéricas con meeeviacion estdndar media son las de
finanzas y comunicaciéon. Estas muestras reflejgomaécomportamiento real de la variable en

relacion a su media.

-Las competencias de analisis y comunicacion sosideradas por un 75% de los entrevistados
como indispensable. La competencia de alianzas afpcios es considerada como muy

necesaria por un 37.50% de los entrevistados.

-El analisis probabilistico lineal concluye quectanpetencia técnica con un efecto marginal de
mayor impacto en el rendimiento financiero opemtas la de analisis. Las competencias

directivas con un efecto marginal de mayor impaotolas de iniciativa y comunicacion.

Conociendo esta informaciéon, se recomienda queo tehtsistema educativo universitario
costarricense como la gestidén de recursos humantms dancos privados en Costa Ritsefien
programas educativos y de capacitacion destinadosvantar estas necesidades encontradas en

el area de las competencias laborales y profesisnal
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Resultados de Entrevista

Realizado por: Odgaide

Evalué las competencias necesarias para lograr el éxito en su agencia bancaria usando
la escala de 5 puntos

Escala de puntaje: Use la escala de 5 puntos
para indicar el nivel de necesidad

(5) Excepcional necesaria

(4) Muy necesaria

(3) Medianamente necesaria
(2) Poco necesaria

(1) No es necesaria

Competencias

Puntos

Actuar como un aliado (partner) con las unidades de negocios: Entender los asuntos
internos y externos que enfrentan los clientes de unidades de negocios y usan ese

conocimiento para establecer colaboracién con ellos y alcanzar metas.

3,434,432,

Construir relaciones: Lograr objetivos mutuos al informar e involucrar a otros en resolver

problemas e implementar cambios.

4,2,3,4,444,4

Tomar iniciativa: Iniciar proactivamente cambios o tomar accién para mejorar la eficiencia,
atender problemas actuales y potenciales, satisfacer a los clientes, y encontrar nuevas

oportunidades.

4,5,4,5,5,4,3,4

Comunicarse efectivamente: Transmitir informacion e ideas tanto oralmente y por escrito,

y escucha y responde apropiadamente a otros.

5,5,5,5,54,5,4

Balancear prioridades: Administrar cargas de trabajo efectivamente a la luz de multiples

prioridades.

4,3,43,443,4

Aplicar conocimiento de finanzas: Emplear un conocimiento amplio de sistemas
financieros a través de la organizacién para cumplir con responsabilidades.

5,5,4,5,5,4,5,5

Usar habilidades analiticas: Utilizar hechos relevantes, hechos y herramientas analiticas
para lograr conclusiones precisas y significativas.

54,545,343

Usar una computadora efectivamente: Usar sistemas de computo y software para
almacenar y analizar informacién, comunicarse con otras, y mejorar la eficiencia.

4,5,4,5,5,3,4,4

¢Esta su agencia logrando un rendimiento operativo-financiero por encima del promedio?

Agencia 1

Agencia 2

Agencia 3

Agencia 4

Agencia 5

Agencia 6

Agencia 7

Agencia 8

Si

No

Si

Si

Si

No

No

Si
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Anexo N. 2

Cuadro N.1: Relacion probabilistica entre Rendimieto y Competencias de Analisis,
Conocimiento Financiero y Computo

Probit regression l:lumber of obs 8

LR chi2(3) =/1.92
Prob > chi2 :0.5892

Log likelihood = -4.33252€3 Pseudo R2 = 0.1814

RENDDUMMY Coef. Std. Err. z P>z [95% Confnterval]
FINANZAS .2833546 1.664893 0.17 0.865 -2.979Br646485
ANALISIS .8122238 .71866767 1.03 0.302 -.7296 24354082
COMPUTO .0993186 1.142893 0.09 0.931 -2.14071 39R387
_cons -4.729929 6.881552 -0.69 0.48211752/8.75766%

Cuadro N.2: Efectos marginales después de probit

Marginal effects after probit

y = Pr(RENDDUMMY) (predict)

=.65118915

variable dy/dx Std. Err. z| P>z [95% ILEC. X
FINANZAS | .1048239 .61722 0.1r.865-1.1049 | 1.3145%.75
ANALISIS | .3004732 .28497 1.05292-.25805 | .85899@!.125
COMPUTO| .0367418  .42332 0.0R931.-.792951.86643%54.25
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Anexo N. 3

Cuadro N.3: Relacion probabilistica entre Rendimieto y Competencias de Comunicacion,
Aliados, Relaciones, Iniciativa y Prioridades

Probit regression Num_ber of 8
obs =

LR chi2(5) = |10.59
Prob > chi2 =20.0603

Log likelihood = -8.441e-09 Pseudo R2 = | 1.0000

RENDDUMMY Coef. Std. Err. Z P>z [95% Confnterval]
COMUNICACION 17.66531 5904.892 0.00 0.998 -11555171591.04
ALIADO -12.15069 54692.96 -0.00 100007208.4107184.1
RELACIONES 5.936355 3089.727 0.00 0.998 -6049.86861.69
INICIATIVA 18.11096 52819.8 0.00 1.000 3BD6.8103543
PRIORIDADES 11.86074 5107.547 0.00 0.998 -9p9810022.47
—cons -183.6868

Cuadro N.4: Efectos marginales después de probit

Marginal effects after probit

= Pr(RENDDUMMY)
y (predict)
=.99990745
variable dy/dx Std. Err. z P>z [95% .C.I X
COMUNI~N .0065021 151.35 0.0@.000-296.642296.6554.75
ALIADO -.0044723 83.907 -0.00.000-164.459164.45 | 3.125
RELACI~S .002185 50.955 0.00.000-99.868399.87273.625)
INICIA~A .0066661 134.96 0.01.000-264.501264.5144.25
PRIORI~S .0043656 101.86 0.0D000-199.643199.6523.625)
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