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Resumen
En el presente trabajo “Gestion y desarrollo del perfil del personal de instituciones

bancarias en Mexicali B. C.” se aborda la problematica que tienen las instituciones
bancarias de contar con una fuerza de trabajo con un perfil especifico y con la
inmediatez necesaria que venga a resolver el desarrollo del capital humano en
términos de planes y programas de educacion superior. Actualmente no se
identifican en las instituciones de educacion superior en Mexicali programas
educativos que proporcionen la formacion de un perfil profesional con los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores, asi como las evidencias de
desempeno que favorezcan al desempefio laboral en la banca.

El enfoque metodoldgico utilizado es cuantitativo y exploratorio pues propicia el uso
de técnicas de recoleccion de informacion, analisis de informacion, con la aplicacion
de cuestionarios a una muestra determinada por conveniencia, seleccionando
personas con experiencia y conocimiento de las funciones que se realizan en la
banca, de manera voluntaria y anénima. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)
El analisis de lo recabado se realizé con el uso del Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales 20 (SPSS), que favorecié en la definicidon del perfil del empleado
bancario, apoyado en un modelo propio que incorpore competencias requeridas a
programas educativos de licenciatura y el planteamiento de un Técnico superior

Universitario (TSU).
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Introduccion
Las condiciones actuales en el contexto econdmico sefalan que en el sector

financiero se produzcan cambios, las nuevas tendencias en comunicacion e
informacion y el uso recurrente de las tecnologias conllevan a transformaciones en
la operacion de la banca multiple. Los cambios se reflejan cuando se modifican las
funciones realizadas en lo laboral y, en consecuencia, el perfil profesional del
empleado bancario evoluciona. Ahora se requieren de nuevas competencias, mas

afines a las tendencias emergentes.

En el primer capitulo del trabajo se presenta el planteamiento de la formacion
del empleado bancario mediante el desarrollo de programas educativos que
cuenten con las competencias requeridas para el desempefio laboral. De ahi que el
trabajo considera la implementacion de estas competencias mediante su
incorporacion en programas educativos de licenciatura en el area de ciencias
econdmicas y financieras en Mexicali ademas de generar una propuesta formativa
con la creacion de un programa de TSU dirigido a cubrir los requerimientos en la

banca multiple.

Para atender lo referido con anterioridad se propone un modelo que permita
establecer el perfil profesional del empleado bancario, que permita la definicion de
las competencias requeridas y facilite la elaboracién de un plan de estudios que
proporcione al estudiante lo necesario en su desempeiio laboral en la banca. De
este modo el planteamiento y desarrollo del trabajo se fundamenta en las preguntas
de investigacion que dan direccion y forma al proyecto de intervencion educativa

planteado.



La respuesta a las interrogantes planteadas se responde con enunciacion en
el objetivo general y los objetivos particulares que definen la finalidad y resume la
postura que toma el desarrollo de trabajo y el proceso de intervencidon. Asimismo,
se definen los limites y alcances, los cuales permite el establecimiento del plan de
accion, donde se ven limitadas por normatividad vigente en cuanto a la
implementacion de programas educativos, asi como la normatividad de las propias
Instituciones de Educacién Superior IES, donde finalmente se propone su
implementacion. En lo que respecta a los alcances, se debe considerar que la

dinamica actual del sector financiero por lo anterior considera la situacion inmediata.

En el segundo capitulo del trabajo se encuentra el marco teérico, el cual
presenta los aspectos tedricos relacionados con la definicion de un perfil profesional
y toma en cuenta los actores principales de la intervencion. Plantea desde la funcion
de las IES como formadoras y como organismos internacionales como la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos OCDE, la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura

UNESCO, consideran a las IES estratégicas para generacion de capital humano.

Da cuenta de los cambios que las organizaciones han desarrollado y muestra
a estas como organizaciones postmodernas dando lugar a organizaciones flexibles
y complejos, que son vistas como sistemas abiertos y que se adaptan al contexto

actual, influidas por los ambitos que las rodean.

De ahi el planteamiento de la implementacién de programas educativos como
el del TSU. De igual manera en este capitulo se realiza un analisis sobre el concepto

de competencia, asi como su clasificacion pues mediante estas se basa el



desarrollo del perfil profesional. Considerar al disefio curricular clave, donde segun
autores como Diaz (2005), Gonzalez y Wagenaar (2003) se requiere de modelos
curriculares basados en competencias delimitadas y perfiles profesionales muy
especificos para el desarrollo de planes de estudios que atafien areas exclusivas
de desempefo laboral. Particulamente el trabajo desarrolla el tema del
establecimiento de un perfil profesional del empleado bancario asi como sus

antecedentes en programas educativos.

El capitulo tercero hace referencia al abordaje metodoldgico, ahi se establece
que la investigacién es exploratoria al ser un tema poco estudiado, preparando
terreno para la obtencién de informacion respecto a un contexto particular. Presenta
las 4 etapas en que se desarrolla el trabajo, la primera fase basicamente es la
recoleccion de material existente acerca del tema, la segunda fase da forma y orden
a lo obtenido en la primera fase, en la tercera fase se realiza la aplicacién de
instrumentos a personas seleccionada por conveniencia y la ultima la cuarta fase
donde se realiza el procesamiento de la informacion obtenida y se procede a el

analisis de resultados e informe final.

La seleccion de los participantes para la aplicacién del instrumento fue por
conveniencia, fueron personas consideradas expertas y conocedoras, activos
actualmente o retirados pues la experiencia resulto valiosa para la elaboracion de
un diagndstico. Son informantes con experiencia mayor a 10 afios y en puestos de
director, ejecutivo y subdirector asi como retirados. El capitulo aborda el diagnédstico
a partir del analisis de los datos obtenidos, donde se muestra que los programas

educativos ofertados en la ciudad de Mexicali en areas econémico administrativa en



las IES no contemplan el desarrollo de las competencias especificas requeridas

para el perfil del empleado bancario.

El programa educativo TSU en las areas economico administrativas no
existe, por lo anterior se considera una oportunidad para promoverlo e

implementarlo aprovechando los programas registrados.

El tercero y ultimo bloque del capitulo hace referencia al proyecto de
intervencion educativa, presenta la propuesta central como un cronograma de
actividades, donde se exponen las actividades y tareas a realizar antes, durante y
al final de la intervencién, los recursos que se le destinaran, cdmo se evaluara y las

fechas en las que se concreta la intervencion.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados haciendo un analisis de
ellos. Se da cuenta de lo arrojado de la intervencion asi como su evaluacién de los
resultados. Se expone la dindmica que actualmente tiene el &mbito econdmico y de
como estas repercuten en el perfil profesional del capital humano. Las competencias
requeridas hoy no ya no son las mismas de afos atras. El paradigma bancario

cambio y es diferente la forma de hacer la banca.

Por otro lado, los programas educativos ofertados por las IES no responden
al perfil del empleado bancario, de eso da cuenta en la revisién de los planes de
estudios que no consideran el desarrollo de competencias profesionales

demandadas por las organizaciones bancarias.

Se identificaron factores obtaculizadores, por ejemplo los procedimientos

normativos los cuales requieren de tiempo y los recursos para su implementacion.



Entre los factores facilitadores se encuentra el hecho de la institucion educativa
donde se llevé a cabo la intervencidn, ya cuenta con programas educativos afines
con recursos ya considerados, con validez oficial de estudios ante las instancias
gubernamentales correspondientes. Ademas, la institucion esta en un periodo de

crecimiento y contempla planes a futuro el crecimiento de la matricula.

Como consecuencia positiva de este trabajo se observa que la institucion
educativa se sensibilizé acerca de la importancia de considerar las necesidades de
areas laborales especificas ya que permite una mayor visualizacion de lo requerido

actualmente en cuanto a formaciéon académica.

El capitulo cinco y parte final del trabajo da a conocer las conclusiones, en
las cuales se encontré que la propuesta de implementacion de las competencias
requeridas podrian incorporarse a los programas educativos existentes.Se
presentaron ademas hallazgos importantes para su adaptacidén a otras areas de
desempefio laboral, proponiendo mejorar y dejando espacio para futuros
investigaciones relacionadas con la dinamica de cambios tecnoldgicos en el

contexto financiero.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Formulacién del Problema.
La formacién de capital humano y el enfoque de competencias especificas para las
funciones laborales que responda a la dinamica actual se ha convertido en un

aspecto medular para el desarrollo del cuerpo laboral.

Las instituciones bancarias se encuentran expuestas a cambios en el ambito
organizacional, nuevas formas de hacer negocio y cambios en las necesidades de
los consumidores. De ahi la importancia de proponer nuevas formas de adquirir y
gestionar el conocimiento, el que surge dentro de ellas y el que surge a partir de

nuevas tendencias financieras. (Juarez, 2018)

Organismos internacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo
OIT (2017), mencionan que “el futuro del trabajo depende de los esfuerzos que se
hagan para enfrentar los desafios que plantean el desarrollo del capital humano y
los desafios en materia de competencias” (OIT, 2017, pag. 10) y que estas deben
de ser tomadas como prioridad ya que existe un déficit en esta materia y sefialan
que en este momento numerosos empleadores enfrentan dificultades para
encontrar el personal adecuado. (OIT, 2017)

La creacidon de nuevos puestos laborales trae consigo perfiles con
competencias especificas requeridas por la banca debido al cambio de paradigmas
en la banca tradicional, lo que genera que las instituciones bancarias presenten
dificultades para dar con profesionales. (Solo Marketing, 2018) De igual manera,
los requerimientos de la banca mexicana de contar con una fuerza de trabajo que

cuente con un perfil que venga a resolver los requerimientos de capital de trabajo



con la inmediatez pertinente, imperante para el desarrollo y competitividad. Druker
(1993), ubica al conocimiento como la nueva base para el desarrollo de la
produccion, donde el conocimiento como fuente de innovacion.

Se requiere indagar que competencias requiere el personal que trabaja en
la banca, las que proporcionen fortalezas para el desempefio de forma integral de
las funciones que desempefa. En este sentido, la exigencia de personal es
inmediata y el desarrollo de un programa educativo complementa la oferta de
profesionales, sin esperar a que se oferte como un programa educativo en una
institucion educativa tradicional, una opcién es la propuesta de un TSU, como
opcién de un técnico certificado con las competencias en un area especifica que se
incorporarse al mundo laboral. (Secretaria de Educacion Publica, 2015).

Las instituciones bancarias reclutaban anteriormente el personal de los
egresados de carreras técnicas comerciales debido a que las personas con estudios
superiores no eran numerosas, ademas de que el perfil laboral solicitado era basico
y se buscaba la capacitacion y desarrollo dentro de la propia institucion bancaria del

trabajador.

1.2 Preguntas de investigacion.

¢, Cual es el perfil de un empleado bancario?

¢, Cuales son las competencias requeridas por los empleados bancarios?

¢ Cuales son los mecanismos para desarrollar un programa educativo a nivel

superior para la formacion de empleados bancarios?



A partir de la pregunta anterior, se orienta la siguiente seccion que establece la

justificacion del proyecto.

1.3Justificacion

Una vez definidas las preguntas del programa de intervencién se da paso a la
siguiente seccion que corresponde a dar respuesta a las interrogantes considerando
los siguientes aspectos y tematicas, las IES vistas desde el paradigma de las
organizaciones postmodernas, la definicion de un perfil profesional con base en la
formacion de competencias especificas y su intervencion en programas de

educativos en educacion superior.

Las IES, ahora vistas como organizaciones dinamicas y cambiantes, como
sistemas abiertos, transformando formas, procesos y funciones que caracterizan a
las organizaciones postmodernas. (Cadena y Ramos, 2017) La dinamica actual, la
llegada de las nuevas tecnologias, los cambios de estilo de vida se convierten en
directrices para explicar el futuro de las organizaciones en el mundo.

El desarrollo del capital humano, la firme idea de que su formacién educativa
aporta y enriquece a las organizaciones de manera colectiva e individual, otorga
competitividad y una mayor productividad. La firma Deloitte de servicios de
consultoria, en un informe realizado en 2018 de los realizados con la encuesta y
entrevista de mas de 7,000 lideres empresariales y de recursos humanos de 130
paises de la cual se arrojé que el aprendizaje y la formacién continua del capital
humano es prioridad y el presupuesto destinado se incrementado en un 10 por

ciento en el ultimo afo. También sefiala que existe avances en cuanto a nuevas



acciones formativas y cambios en los modelos de aprendizaje como preparacion
para los retos laborales presentes y futuros. (Deloitte, 2018)

La gestidn del conocimiento resulta de importancia en una organizacion,
pues es en las labores cotidianas a través de la experiencia se generan nuevas
formas de conocimiento convenientes para enriquecer, fortalecer actividades y
procesos propios de la organizacién. Los programas de educacion permanente
unida a la generacion de nuevo discernimiento, la adquisicion de habilidades
especificas del capital humano hace a los procesos laborales mas eficientes.
(Chavez, 2012)

En las IES en Mexicali, los programas educativos no contemplan el desarrollo
de las, competencias fundamentales acordes a las necesidades especificas para el
desempeno laboral del perfil del personal bancario. La definicion de un perfil
profesional especifico de determinada area laboral es fundamental para la definicién
de las competencias, la transformacion del curriculo, la busqueda de nuevas formas
de ensenar y de aprender diferentes a las actuales, ya que estas no han logrado
cumplir con expectativas de insercion de profesionistas al campo laboral, hace que
la busqueda de nuevas opciones educativas a nivel superior se replantee.

De acuerdo con evaluaciones y recomendaciones de la OCDE (2019) donde
hace un analisis del sistema educativo superior en México en contraste con los
resultados del egresado en el mercado laboral y de como deben alinear con las
necesidades cambiantes de la economia encontraron que casi la mitad de los
empleadores se enfrentan a dificultades ante la falta de competencias en los
egresados en su sector al momento de la busqueda de candidatos para

determinados puestos por lo anterior los empleadores consideran que la educacion
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y formacién de los prospectos no es la adecuada para sus necesidades. (OCDE,
2019)

La OCDE (2019), presenta recomendaciones generales como la de equilibrar
la educacién superior con la dinamica del mercado laboral, ayudar a los estudiantes
a tener éxito en la educacion superior y en el mercado laboral promoviendo la
coordinacion del sistema de educacion superior con el ambito laboral con el fin de

mejorar resultados.

Las nuevas formas de educar abren posibilidades que se traducen en
beneficios, al acercar la educacion a sectores especificos de la sociedad. Donde las
organizaciones consideran la formacion del personal, a través del conocimiento
para el desarrollo del capital humano. Con IES que desarrollen de forma sistematica
y ordenada plataformas educativas que ofrezcan el desarrollo de curriculos donde

se contemplen competencias adecuadas para el personal de la banca.

De esta manera se justifica el desarrollo de un programa de educacion
superior en una IES que permita el egreso de estudiantes con un perfil especifico
con caracteristicas particulares que le permitan insertarse en el mercado laboral, de
manera mas rapida y con un certificado con validez ya sea como TSU con individuos
con las competencias requeridas y de esta manera elevar la productividad, con un
desempenio laboral respaldado que finalmente afiade valor al mismo individuo vy,

que se ve enriquecido con esta formacion.
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1.4 Objetivos.

1.4.1 Objetivo general
Definir el perfil laboral del personal de una institucion de banca multiple
considerando las competencias laborales requeridas desde desarrollo del capital
humano y contribuir con los mecanismos para el desarrollo de programas

educativos a nivel superior en la ciudad de Mexicali, Baja California.

1.4.2 Objetivo especifico

Establecer las competencias requeridas para el perfil laboral de los empleados

bancarios de una institucion de banca multiple.

Establecer los mecanismos de gestion para el desarrollo de un programa educativo

de TSU.

1.5 Alcances y limites

Al no existir un programa educativo que observe las competencias adecuadas, de
acuerdo con el perfil profesional del personal bancario, el proyecto da la pauta para
ser la guia en la implementacion en programas educativos ya existentes, como
propuesta para su insercion en un plan de estudios dejando los lineamientos para
su implementacion. Igualmente, como alcance, la definicién del perfil adecuado del

capital humano en organizaciones de banca multiple.

Los limites se presentan porque es un proyecto que pretende ser una

recomendacion por lo cual este colabora con informacion pertinente que le permita
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al que decide tener de forma detallada proporcionando un panorama mas amplio

para la toma de decisiones y le ayude a tomar su decision.

La decisidn de los directivos también podria limitar este proyecto porque que
la IES no esté interesada en realizar modificaciones a los programas ofrecidos, que
en los profesiogramas o los sistemas de orientacion no tienen formacion de los
técnicos profesionales. La normatividad, que se presenta tanto a nivel de la propia
IES en cuanto a las normas y regulaciones que tenga entre sus lineamientos
institucionales puede ser limitante. Aspectos de objetividad, acotan de igual manera
el proyecto ya que se ve sujeto a el criterio de los altos directivos que son los que

tienen la decisidén de la implementacién de este proyecto.

CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Instituciones de Educacién Superior y su papel como formadoras.

La nocion de las IES es de caracter estratégico para un pais, una unién indisoluble
para la generacion de capital humano capacitado y la obtencién de conocimiento
para la construccion de una sociedad mas justa social y econdmicamente mas
competitiva. (Fernandez, 2017) Las IES han sido consideradas como instituciones
esenciales para el desarrollo de sistemas nacionales de innovacion. (Lundvall,

1992)

La educacion superior puede trascender las demandas del sector productivo, es
decir unicamente un sistema de educacion superior, suficientemente flexible e
integrado, puede enfrentar, adecuadamente, los retos de un mercado profesional y

laboral que cambia rapidamente. (Tunnermann, 2006).
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Las IES forman parte fundamental y prioritaria para el desarrollo social, econémico
y politico de la sociedad; y es en la sociedad para donde debe ir dirigida, la de
formacion de recursos humanos con pertinencia para el ejercicio profesional debe
ser meta y alcanzar productividad; y entre sus propdsitos esta la formacién de los

recursos humanos altamente capacitados. (Jaimes, Cardoso y Bobadilla 2015)

La educacién y las competencias son los pilares sobre los que México debe
construir su crecimiento y prosperidad futura. (OCDE, 2017) La educacion superior
es clave para el desarrollo de las competencias y los conocimientos avanzados, que
son fundamentales para las economias modernas. Gracias a la educacion superior,
los estudiantes desarrollan competencias y conocimientos técnicos, profesionales y
disciplinares especificos avanzados, asi como competencias transversales que les

cualifican para una variedad de ocupaciones laborales. (OCDE, 2019)

Segun la UNESCO (1998), en la “Declaracion Mundial sobre la Educacion Superior
en el Siglo XXI: Vision y Accién” Se percibe la necesidad de una nueva visiéon y un
nuevo modelo de educacién superior, que deberia estar centrado en el estudiante.
Para alcanzar dicho objetivo, hay que reformular los planes de estudio, no
contentarse con el mero dominio cognoscitivo de las disciplinas e incluir la
adquisicion de conocimientos practicos, competencias y aptitudes para la
comunicacion, el analisis creativo vy critico, la reflexiéon independiente y el trabajo

en equipo en contextos multiculturales. (UNESCO., 1998 n.d)

Una formacion profesional que resuelva los requerimientos laborales
actuales, formando sinergia entre la educacion y el mundo laboral; enfatizando a la
educacion superior como estratega para el desarrollo sustentable y mejoramiento

de vida de los ciudadanos. (UNESCO, 1998)
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2.2 Organizaciones postmodernas

Las organizaciones postmodernas representan nuevos enfoques, pensamientos y
procesos encaminadas al conocimiento, contextualizadas en entornos diferentes
donde experimentan transformaciones y que reflejan el pensamiento del nuevo
conocimiento donde las organizaciones postmodernas reemplazan a la modernidad
en tecnologia y planeacion, optan por la diversidad y la descentralizacién de la

organizacion. (Campos, 2004)

Las organizaciones ya no son concebidas como modelo unico y general, la
idea de una organizacion que deriven nuevas formas organizacionales surgidas en
la evolucion histérica. El contexto de la organizacion permite la transformacion,
desaparicion o convivencia de formas organizacionales en ciertos segmentos.
(Heydebrand, 1989) Organizaciones postmodernas, con estructuras flexibles,
inmersas en la tecnologia como menciona Clegg 2006, que propone que la
diferenciacién entre organizaciones modernas idealmente burocraticas vy
postmodernas presenta una confrontacion en la manera en que se jerarquiza y hace

una division precisa de funciones. (Clegg, Courpasson y Phillips, 2006)

Las nuevas formas organizacionales surgen por la constante transformacion
de estas, tomado en cuenta que las organizaciones que se guian por lineamientos
publicos que toman en cuenta contexto, de ahi que las formas se ajustan a diversos
modos de organizacion. (Barba y Lobatos, 2012) De ahi que emerge un nuevo
mercado de servicios educativos, lo cual generd el surgimiento y crecimiento de

nuevas organizaciones de educacion superior a finales de los noventas y fueron las
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instituciones privadas la que abarcaron esta naciente demanda. (Cadena y Ramos,

2017)

2.2.1 Analisis de las Instituciones de educacién Superior como
organizaciones.

El analisis de las instituciones de educacion superior requiere visualizar
diversas disciplinas y metodologias, que proporcionan la orientacion adecuada para
su comprension, conocer su funcionamiento y redimensionar su concepto como tal.
(Barba y Lobatos, 2012) La IES como una organizacién y como tal se debe de
considerar y a partir de estudios organizacionales estudiar o que sucede en la
educacion superior. Esto conlleva a reflexionar acerca de su funcionalidad y el
entramado de su institucionalidad, sus organizaciones y los procesos, pero también

en sus contradicciones. (Ibarra, 2001)

El estudio de las organizaciones conlleva el establecimiento de niveles de
analisis, los estudios senalan la presencia de tres, el micro nivel atenta a las
relaciones comportamientos de los individuos y los grupos y que afectan las
caracteristicas de la organizacion vista como un contexto. (Villasefior Garcia, 2003).
El meso nivel segun (De la Rosa y Contreras, 2007) sugiere el analisis de las
organizaciones de educacién superior, vista como una organizacion y si cumple con
sus elementos formales, aqui se detalla la conveniencia de definir a las
organizaciones de educacion superior como organizaciones. (Cadena y Ramos,

2017)
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En el tercer nivel, situa a la organizacion como integrante de un grupo, en la cual se
encuentra inmerso en un sistema en donde interviene y es intervenida. (Barba y

Solis Perez,1997)

En este nivel, donde se ubican a las instituciones educativas, vistas como
una organizacion en relacidén con su contexto y su relacion con otras organizaciones
similares. Ubicar a las instituciones como sistemas abiertos, dinamicos influidos por
el medio ambiente; variable y complejo expuesto bilateralmente con su entorno.
(Luhmann, 1998) Por ello, las organizaciones educativas superiores, vistas como
organizaciones, como sistemas abiertos que sobreviven que se adaptan al contexto
donde interactuan, se ven influenciadas por elementos contextuales como: la
cultura, las politicas publicas educativas, el contexto econémico politico y social.

(Hannan y Freeman, 1977)

Desde esta perspectiva, es posible entender de los estudios
organizacionales, que, a partir de estas corrientes de estudios organizacionales, se
entienda los fendmenos de las organizaciones de educacion superior. (Cadena 'y

Ramos Luna, 2017)

2.2.2 Las Instituciones de Educacion desde la perspectiva de las
organizaciones postmodernas.

La necesidad de organizaciones mas flexibles que respondan de manera
rapida a los cambios del contexto donde se desenvuelve la organizacion, ha llevado
a su transformacién donde lo postmoderno surge después de la modernidad, de

replantear los conocimientos y las practicas que ya antes habian sido efectivas, pero
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que hoy estan sujetas a analisis. En un entorno cambiante y abierto donde solo las

organizaciones abiertas y flexibles podrian sobrevivir.

Mediante la premisa de las organizaciones postmodernas, implica asociar
transformaciones historicas que repercuten en cambios que derivan en nuevas
formas organizacionales, las IES se ven envueltas en este paradigma. Actualmente
la manera de trabajar y las competencias que se necesitan, asi como los programas
educativos evolucionando rapidamente. Esto se suele dar sin percatarse de esto y
las IES experimentan una demanda por la innovacién en sus procesos académicos,
sobre todo lo que referente a la formacion de los estudiantes y la actualizacion de

los egresados. (Cadena y Ramos, 2017)

Esta situacion también se manifiesta en los cambios que se experimentan en
el mundo laboral, de ahi que las instituciones educativas deben formar recursos
humanos calificados y versatiles, con facilidad de adaptacion a las nuevas
circunstancias, buscando insertar exitosamente a los estudiantes egresados a
trabajos competitivos en constante transformacién. Las IES deben formar
egresados con bases sélidas para que se desempefien exitosamente aun en
puestos que aun no existen, usar tecnologias innovadoras, resolver problemas
inéditos y aprender en ambientes multiculturales y multidisciplinarios. (Asociacion

Nacional de Universidades e Instituciones de Educacion Superior. ANUIES, 2018)

2.3 Las competencias, curriculum, el perfil profesional y su influencia en la
formacion del capital humano.
Lo que se aprende en la escuela, lo que queda después de lo olvidado, lo que

permanece como huella, las formas de razonar, el comportamiento, modo de
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orientar o de desarrollar argumentos, son logros que unidos, se puede concluir que
no son solo la adquisicion de una sola materia, ni la influencia de un destacado
profesor determinado. Resulta de procesos de aprendizaje y de su practica, que

tienen esa fuerza de ser aplicados a diversas situaciones. (Gimeno, 2010)

De ahi que termino de competencia se relacione con conceptos como:
habilidad, destreza, conocimiento, capacidad, aptitud, valores... resultados de la
educacion y mas especificamente, del curriculum. El concepto de competencia se
relaciona estrechamente con el de la formacion laboral y de ahi exportado al ambito
educativo tal como el desarrollo curricular, definicién de perfiles profesionales en las

carreras. (Gimeno, 2010)

Entre las concepciones que existen de competencias estan: a) desde el
ambito profesional, la competencia es la capacidad de los individuos para aprender
a realizar actividades que requieran planificacion, ejecucion y control auténomo.
(OCDE, 2009) Alude al conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes necesarias
para desempefiar una profesion. b) Concertacion de conocimientos y destrezas
relacionadas para actuar eficazmente en la consecucion de un objetivo. De igual
manera otra definicion de competencia dice que es la “capacidad para llevar a cabo
y usar el conocimiento, las habilidades y las actitudes que estan integradas en el

repertorio profesional del individuo”. (Mulder, Weigel, y Collings, 2008, pag. 18)

La esencia en el término de competencia no es su posesion, sino del uso que
se haga de tal manera que integrados los conocimientos resulten una accion eficaz.
“El uso del término de este nuevo vocabulario de la educacion superior (habilidades,
transferible, competencia, resultados, aprendizaje experiencial, capacidad y
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empresa...) evidencia que la sociedad moderna esta realizando una nueva

definicion del conocimiento y del razonamiento”. (Barnett, 2001, pag. 108)

Asi, que el termino de competencia resulta util para disefiar un curriculum.
(Gimeno, 2010). La OCDE 2017, menciona que las competencias permiten mejorar
los resultados y el crecimiento econdmico ademas de que ayuda a las personas a
integrarse al mercado laboral ademas permitiendo elevar la productividad vy

competitividad en un mundo digitalizado.

En México CONOCER 2017, menciona que genéricamente una competencia
se define como un conjunto de habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes
que se concretan asertivamente en la resolucién de problemas o en una respuesta
pertinente a una situacion nueva o especifica. Segun la Organizacion internacional
del trabajo OIT (1980) refiere que las competencias laborales son las caracteristicas
que conllevan a la capacidad efectiva para realizar exitosamente, una actividad
laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion de un trabajo, es una capacidad real y demostrada. (Pujol,
1980)

Otra definicion es que de forma general se suele entender que la
competencia laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las destrezas que
permiten desarrollar exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de
acuerdo con criterios de desempefno considerados idoneos en el medio laboral.
(Miranda, 2003) De tal manera la falta de competencias puede causar efectos
negativos como el desempleo y asi lo menciona la Organizacion Internacional del

trabajo OIT,
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Las competencias adquiridas mediante la formacién y las que realmente se necesitan en el
empleo no coinciden, generando un déficit de competencias en algunos sectores y, al mismo
tiempo, un excedente de trabajadores con competencias que no son requeridas, lo que

contribuye al desempleo. (OIT, 2012, pag. 2)

2.3.1 Competencias y su clasificacion.

La competencia en su definicion tiene una relacidén muy cercana al contexto laboral,
con respecto a la situacién actual y a la apresurada dinamica cambiante en el mundo
del trabajo, la tendencia de la exigencia cada vez mayor de habilidades especificas
se concibe de igual manera. Autores como Chomsky (1965) la competencia tiene
que ver con la capacidad y disposicidn en relacion con un supuesto determinado, lo
interpreta como un conjunto de comportamientos, habilidades que permiten
concretar un papel, un desempefio o una tarea. (Chomsky, 1965) Mandon y Sulzer
(2002) argumentan que la competencia ha de entenderse como conocimiento,

habilidades y cualidades en accion.

Otro concepto ya mas relacionado con el ambito laboral es el de Woodruffe
(1993) el menciona que las competencias son un conjunto de patrones de
comportamiento que un individuo necesita para el desempefio laboral, de tal manera
que lleve a cabo las funciones y tareas correspondientes con competencia. Las
competencias pueden clasificarse en competencias basicas, competencias
genéricas y competencias especificas. (Ver figura 1) (Tejada, 2006) Las
competencias basicas son fundamentales para adaptarse socialmente vy
desenvolverse en diferentes contextos laborales, posibilitan analizar, comprender y

resolver problemas cotidianos. (Tobon, 2013)
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Las competencias basicas estan relacionadas con el pensamiento I6gico matematico y las
habilidades comunicativas, que son la base para la apropiacién y aplicacion del conocimiento
cientifico provisto por las distintas disciplinas, tanto sociales como naturales. Son el punto
de partida para que las personas puedan aprender de manera continua y realizar diferentes
actividades en los ambitos personal, laboral, cultural y social. De igual manera, permiten el
desarrollo de las ciudadanas y las laborales.

(Organizacioén de Estados Iberoamericanos para la Educacion. OEI, 2003, p. 5)

En la practica, las competencias buscan sean utiles para el desarrollo de un
individuo en cualquier contexto, pues le permiten relacionarse e interactuar de tal
manera que se desarrollan en la esfera social, ademas inscrustarse en el campo
laboral, de esta manera prepararlo para un futuro laboral exitososo.

rigura 1. Categorias de las competencias

Competencias Competencias
Basicas Perfil Genéricas

@

Figura 1. Clasificacion de competencias por categorias y su relacion con el perfil y las dimensiones
laborales y cognitivas. Elaboracion propia basada en (Tobdn, 2006 pag. 11-12).
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Las competencias genéricas o también conocidas como transversales son
requeridas en diversas areas profesionales y son aplicables en diferentes campos
de desempenio, permitiendo el logro de las metas. Las competencias genéricas para

Tobon (2013) son:

Las competencias fundamentales para alcanzar la realizacion personal, gestionar proyectos,
contribuir al equilibrio ecolégico y actuar en cualquier ocupacion, puesto de trabajo y/o
profesion. Son las responsables de una gran parte del éxito en la vida y en el mundo

profesional. (Tobdn, 2013, p. 113)

Las competencias genéricas conforman el perfil profesional del egresado, los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores constituyendo su saber permiten
desarrollo del ambito educativo y su desarrollo personal. (Webscolar, s.f.)

De igual manera las competencias especificas preparan a el individuo para su
desarrollo personal, solo que ademas especializan y extienden al individuo en
determinadas areas, funciones y procesos.

Segun Tobdn (2013) las competencias especificas:

Son aquellas competencias propias de una determinada ocupacion o profesién. Tienen un
alto grado de especializacion, asi como procesos educativos especificos, generalmente
llevados a cabo en programas técnicos, de formacion para el trabajo y en educacion superior.
Por ejemplo, todo médico debe poseer competencias tales como el diagnédstico de la salud-

enfermedad y la implementacion de tratamientos pertinentes. (Tobdn, 2013, pag. 119)

Las competencias especificas como los comportamientos observables,
relacionados con el uso de conceptos, teorias 0 habilidades propias de una area de
conocimientos y definen una disciplina en concreto, necesaria para dominar y
conocer adecuadamente la misma y tener la posibilidad para desempefiar

satisfactoriamente un trabajo relacionada con ella. (Webscolar, s.f.). De acuerdo con
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lo anterior, se indica que las tres guardan estrecha relacion con el desarrollo social
y laboral de un individuo. (Ver figura 2)

Figura 2 Clasificacion de las competencias

Competencias
Bésicas

Competencias
Genéricas

|eJoge] 01X21u0)
|e120s uoldeydepy

Comptencias Especificas

Determina areas laborales
Figura 2. Clasificacion de las competencias. Elaboracién propia, con datos de (Tobdn, 2013)

2.3.2 El curriculo para la formacioén del capital humano
El término curriculo, se identifica bajo diversas acepciones, una de ellas se enfoca
a la formacion de profesionales. La diversidad de conceptos no solo ha contribuido
a la pluralidad del término sino también a difuminar las lineas de investigacion
curricular relacionadas con el desarrollo de profesiones. De tal manera, existe una
tendencia a dirigir programas de estudio en las IES que se adapten a los
requerimientos del sector laboral, con la incorporacion de modelos curriculares

basados en competencias delimitadas o perfiles profesionales muy especificos.

(Diaz, 2005).
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El proyecto Tuning de la Union Europea en el 2003, como estrategia para el
desarrollo de competencias en los planes de estudios universitarios, de tal manera
que puedan ser considerados validos mundialmente y con el objetivo claro de
obtener perfiles profesionales en colaboracion con las instituciones formadoras, de
una seleccion de resultados de aprendizajes y competencias deseables en terminos

de competencias genéricas. (Gonzalez y Wagenaar 2003 )

La influencia de los cambios en el contexto econdmico y especificamente en
lo relativo al mercado de trabajo, motivan la redefinicion de los perfiles profesionales
del personal bancario. Un perfil idoneo y pertinente, la evolucion de los mercados,
la especificacion de las habilidades, conocimientos, actitudes y valores cada vez
mas demandantes del sector, hacen que los grados académicos de las instituciones
educativas profesionales sean inexactos al momento de la insercion del egresado

al mercado laboral.

Las IES y la definicion de perfiles profesionales de las diferentes licenciaturas
traen consigo competencias incluidas en el curriculum afines al desempefio de las
funciones propias de las instituciones bancarias, sin embargo, integradas en su

totalidad no sustentan el perfil idoneo.

2.3.3 Perfil profesional

El concepto de perfil profesional se encuentra con elementos variados en general,
sin embargo, se concuerda que el nivel formativo es imprescindible al momento de
su definicién. Una de ellas que claramente lo subraya es el siguiente: “como una

declaracion que enuncia rasgos que identifican a una profesion en términos de su
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formacién, de sus desempefos, de su presencia ciudadana y del aporte que

representa para la comunidad y la sociedad en su conjunto”. (Hawes 2001, pag.1)

El perfil profesional define la identidad profesional de las personas en cierta
labor y explica las funciones especificas de dicha profesion que permiten
desempefiar adecuadamente sus funciones. El perfil ayuda a identificar los
conocimientos, habilidades y actitudes que componen las competencias necesarias

para desarrollarlo. (Yaniz y Villardon, 2006) (Ver figura 3 )

Figura 3 Concepto de perfil profesional.

Define Explica Ayuda
la identidad * Funciones principales a |dent_|flcqr
profesional de la profesién la capacitacion
de una titulacion « Tareas en que se necesaria en la titulacion
concretan esas funciones Competencias

«conocimientos, actitudes y
habilidades necesarias para
desempenar una ocupacion dada»

PERFIL PROFESIONAL

Adecuacion a la Apertura de nuevos Facilita
realidad profesional campos de desarrollo identificacién de

y laboral profesional elementos formativos

Pl pa®

Analisis de las Investigacion del
necesidades sociales mercado laboral

Figura 3. La figura sintetiza las relaciones entre los diferentes conceptos en torno al prefil profesional.
(Yaniz y Villardon, 2006 pag. 20)

El disefo del perfil profesional y las competencias profesionales como

elementos claves del mismo, se modifican con el cambio paradigmatico en las IES,
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por lo anterior, el planteamiento de su disefo, desarrollo y evaluacion de la misma

tambien han cambiado. (Tejada y Ruiz, 2016)

2.3.4 Perfil profesional del personal bancario

El sector bancario ha renovado su forma de entender el modelo de negocio
para seguir mejorando los ingresos y la rentabilidad al maximo. Es por ello que se
ha comprometido en la revisién de cualidades y el perfil especifico que el capital
humano debe de poseer, desarrollandolo y como guia para la busqueda de

candidatos. (Del Campo, 2018)

Los bancos orientan su busqueda hacia personas con conocimientos acordes
al cargo a desempefiar. Con habilidades como ser una persona proactiva,
responsable, que tenga criterio, sentido comun, honesta y se enfatiza en buscar
profesionales comprometidas, innovadoras centrados en trabajar y enfocados en el

cliente. (Ultima Hora, 2012)

Kellly Sevices Mercadotecnia empresa lider en la industria de recurso
humanos y con presencia en México refiere que existen cuatro cualidades del
personal bancario, honestidad, manejo de bases de datos y de ciertos
conocimientos relacionados con seguridad informatica, saber sobre indicadores
financieros tema obvio de acuerdo con el area y finalmente el manejo de la
tecnologia puesto que la banca cada vez migra mas al mundo digital por lo tanto es
fundamental el manejo de programas para desarrollar servicios que estén a la

vanguardia. (Kelly Services Mercadotecnia México, 2016)
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La transformacion de las competencias al iguales que en otros sectores esta en
marcha y asi lo experimenta el sector financiero, las funciones se incrementan sobre
todo las vinculadas a la tecnologia, reglamentacion y riesgos. De ahi que la demanda
de profesionales en el campo financiero se enfoca a solicitantes mas creativos y
flexibles que sepan adaptarse a esto. Conocimientos, habilidades y actitudes son
aspectos solicitados a el candidato ideal para un puesto. Conocimientos, vinculados a
la venta de un producto, areas vinculadas con la innovacién como lenguajes de
programacion y funcionamiento de aplicaciones digitales.

En cuanto a las habilidades como el trabajo en grupo flexibilidad para trabajar con
diversos equipos de trabajo y la creatividad. En lo que respecta a las actitudes aqui se
exige motivacioén, proactividad y fortaleza ante los cambios que esta viviendo el sector
también se buscan personas que se cuestionen todo y tengan una gran capacidad de

autoanalisis. (Casilda , 2016)

2.5 Antecedentes de desarrollo de programas de educacién superior en las
instituciones bancarias, para el desarrollo del capital humano

En estudios recientes de la OIT (2017), se menciona como los avances
tecnolégicos, y la busqueda de capital humano para estos nuevos puestos de
trabajo ya empezd, sin embargo, se debe considerar que empleados perderan su
trabajo en esta transicion, que inevitablemente serian los menos preparados para
beneficiarse de estas nuevas oportunidades. Se clarifica que las competencias
actuales no se ajustaran a los trabajos del futuro, asi como de las competencias

actuales podrian quedar obsoletas rapidamente.
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Se muestra la importancia que, para la OIT, tiene la transformacion de los
perfiles del capital humano en contexto donde se desarrolle profesionalmente. Entre
sus recomendaciones esta la de reconocer un derecho universal al aprendizaje
permanente y establecer un sistema efectivo de aprendizaje a lo largo de la vida de
forma que las personas puedan adquirir competencias, perfeccionarlas y reciclarse
profesionalmente a lo largo de toda su vida. De igual manera se plantea que los
gobiernos, capital humano y las organizaciones, asi como las organizaciones
educativas superiores, de manera colectiva tienen responsabilidades
complementarias en cuanto a la generacién de espacios educativos a lo largo de la

vida, eficientes y sustentables. (OIT, 2017)

Las empresas son cada vez mas dependientes del conocimiento y por eso,
como alternativa a las lagunas que detectan en la educacion tradicional, estan
creando y consolidando estas instituciones para dotarse de una formacion acorde a

sus necesidades, objetivos y estrategias. (Baladrony, 2013)

Organizaciones bancarias como Banco Bilbao Vizcaya Argentaria BBVA, ha
creado plataformas educativas innovadoras, en octubre de 2013 se cred la
Universidad BBVA Bancomer, la cual se orienta al desarrollo de los mas de 38,000
colaboradores de dicha organizacién. Se ofertan en diferentes programas
educativos como bachillerato, licenciatura, maestrias y diplomados, en colaboracién
con instituciones privadas que cuentan con prestigio educativo. Actualmente, el
numero los graduados, colaboradores hoy en dia cuenta con matricula activa.

(Favela, 2017)
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2.5.1 Técnico Superior Universitario
Con la idea de diversificar y extender las opciones de la educacion superior e ir mas
alla de las tradicionales licenciaturas el gobierno federal cred, en 1991 una nueva
modalidad educativa conocida entonces como Educacion Superior de Ciclos Cortos,
con dos anos de duracién en areas vinculadas en puestos de mando medios

planteados en las empresas, que dirigian al titulo de TSU. (Kintzer C, 1980)

De acuerdo con la Revision de la Clasificacion Internacional Normalizada de la
Educacion (CINE) llevada a cabo en Paris, en el 2011, a este nivel educativo se le
otorga la clasificacion del nivel 5 y se le denomina “educacion terciaria de ciclo

corto”. (UNESCO, 2011, pag. 46).

La educacién superior técnica es el nivel educativo destinado a impartir al
estudiante conocimientos, habilidades y competencias profesionales. Estos
programas se caracterizan por estar basados en un componente practico, estar
orientados a ocupaciones especificas y preparar al estudiante para el mercado
laboral. (UNESCO, 2011).

Por otra parte, con la idea de diversificar y ensanchar las opciones de la
educacion superior y poder trascender a las tradicionales licenciaturas de cuatro y
hasta cinco afios, el gobierno federal cred, en 1991, el sistema de universidades
tecnolégicas (ut), con la propuesta de una nueva modalidad educativa conocida
como “educacion superior de ciclos cortos”, consistente en la imparticion de carreras
de dos afos de duracién en areas muy vinculadas a los puestos de mandos medios
que se plantean en las empresas, mismas que conducen al titulo de Técnico

Superior Universitario TSU (Ruiz, 2009) (Kintzer, 1980). El proyecto resulto
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innovador, por ser un modelo de contenidos practicos y con alto grado de
pertinencia en perfiles profesionales estructurados en niveles intermedios,
proponiendo una nueva calificacion laboral o en México, como técnico con
escolaridad superior. (Ruiz, 2011)

Esta modalidad educativa se ofrece en IES publicas y particulares,
incorporandolas en sus programas educativos y académicos, bajo el esquema de
salidas laterales dentro de las carreras de licenciatura. La Secretaria de Educacién
Publica en México, en el 2009 firmd un convenio donde se le daba reconocimiento
reciproco al TSU para dar continuidad a la licenciatura y posgrado, promoviendo
una formaciéon tecnolégica de nivel superior, basada en el desarrollo de
competencias profesionales. (Tecndlogica, 2008)

Figura 4 Sistema Educativo Mexicano.

(
Educacidn Superior [ Maestria ]l Especialidad I

[ Licenciatura ]

[ Técnico Superior Universitario ]

Educacién Media Superior [ Bachillerato General, Tecnologico y profesional Técnico ] [ Profesional Téenico ] ]
-
/ Sacindaria Capacitacion para \
el trabajo
[ Primaria ]
Educacidn Basica I
[ Educacion Preescolar ]
[ Educacion de la primera infancia ]

N 4

Figura 4. Clasificacion del Sistema Educativo Mexicano. Elaboracion propia basada en la informacion
de la sep, SEP 19 de marzo de 2015.
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CAPIiTULO 3: METODOLOGIA

3.1. Abordaje metodolégico

La metodologia empleada para realizar el diagnéstico del proyecto estuvo
determinada por la naturaleza de la propuesta de la intervencién educativa. Con un
enfoque cuantitativo, el estudio realizado se ubica como investigacion exploratoria
iniciando con analisis de documentos pues considera el analisis de diversas fuentes
bibliograficas sobre el tema objeto de la indagacién. Segun Hernandez 2014 dentro
de los alcances de la investigacion exploratoria son los que: “investigan problemas
poco estudiados, indagan desde una perspectiva innovadora, ayudan a identificar
conceptos promisorios, preparan el terreno para nuevos estudios y son
descriptivos”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, pag. 31)

Siendo un tema actual y novedoso, por lo poco que se ha tratado en México,
resulta no tan claro su entendimiento, son escasos los estudio acerca de este
abordaje, sin embargo, existen casos y experiencias internacionales muy cercanos
al tema de estudio que sirven para clarificar la tematica de estudio. Aunado a esto,
se considera la revision de materiales o trabajos cercanos desde diferentes puntos
de vista y de analisis, la tematica, que muestren datos significativos para

fundamentar metodolégicamente los planteamientos realizados.

De ahi que:

Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema
de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado
antes. Es decir, cuando la revision de la literatura reveld que tan solo hay guias no

investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio, o bien, si
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deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas. (Hernandez, Fernandez

y Baptista, 2014, pag. 91)

Desde el paradigma de las organizaciones postmodernas se indaga desde
una perspectiva innovadora, dado que este modelo considera que las
organizaciones no tienen un modelo unico y universal, que a partir de las
transformaciones histéricas se derivan nuevas formas organizacionales y que
toman en cuenta el entorno que interactua con la organizacion, de tal manera que
se debe considerar que las organizaciones de educacién superior, transitan por
dinamicas transformaciones al admitir lineamentos de politicas publicas, que

buscan la atencién a requerimientos del contexto. (Cadena y Ramos, 2017)

Barba (2000) menciona que:

La sociedad mundial, la globalizacién y la regionalizacién son fendmenos que han marcado
la importancia de la influencia de las instituciones en las economias, las sociedades y las
culturas. Una de las expresiones mas relevantes en estos procesos es la aparicion de nuevas
formas de organizacion flexibles, que han demostrado ser mas eficientes que los modelos
burocraticos tradicionales. (Barba, 2000, pag. 11)

Lo que resulta en nuevas formas de organizacion, tales como la presencia de
nuevos mercados educativos, que generaron el nacimiento y la propagacion de
nuevas organizaciones de educacion superior a finales de los noventas,
especificamente del sector privado, las cuales arroparon la demanda. (Cadena y
Ramos, 2017). Asi, que, bajo esta perspectiva, la visidn de las organizaciones de
educacion superior deja de ser vista de forma reduccionista y deterministas y pasan

a ser definidas segun el contexto y lo que de este se demande, dejando a un lado

32



la objetividad, pues no hay verdades absolutas y existe la posibilidad de versiones

diversas de una realidad.

Un paradigma complejo, caracterizado por la diversidad, pluralidad,
intersubjetividad y multiplicidad de formas de actuacion e intervencion. (Cadena y
Ramos, 2017). Las técnicas e instrumentos utilizados en la recoleccion de la

informacion necesaria para el diagnéstico fueron los siguientes:

Analisis documental, en libros y la mayoria a través de fuentes electrénicas de

material en linea: mesografia.

3.1.1 Etapas y tiempo en que se desarrolla el trabajo
De acuerdo con las etapas a desarrollar del proyecto, se divide en cuatro fases, la
primera fase se dedica a la revision de informacion de diversas fuentes, autores,
busqueda de publicaciones relacionadas al tema, asi como los antecedentes y con
el fin de conocer mas de la tematica. La segunda etapa se encarga de ordenar la
informacion obtenida a través de las distintas fuentes, relacionando ideas, posturas

y planteamientos del tema.

La siguiente fase se enfoca a la aplicacion de los instrumentos de
diagnostico en este caso el cuestionario con el cual se recaba informacion que
apoyara el diagnostico, para terminar con la cuarta fase, donde se elabora el
procesamiento de datos recabados a través del cuestionario y realizar un analisis
de resultados para culminar con el informe final del perfil profesional del empleado

bancario. (Ver tabla 1)
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Tabla 1 Fases del Proyecto.

12FASE: Indagacion de material, contenido, autores en diversas fuentes.
Lluvia de ldeas, publicaciones, antecedentes de mi tema.
22 FASE: Construir un orden, con la informacién encontrada, estructurando los
Diferentes planteamientos.
Relacionar ideas, posturas y planteamientos acerca del tema

32 FASE: Establecer un primer contacto, con las personas, que laboran en el banco,
Para solicitar la aplicacion del cuestionario.

42 FASE: Recoleccién de la informacion, procesamiento de datos, Procesamiento de
datos, analisis de resultados e informe final.

Tabla 1. Fases del desarrollo del proyecto de intervencion. Elaboracion propia con base en

informacion elaboracion propia (Barbosa & Moura, 2013)

3.1.2 Técnicas e instrumentos utilizados en la recoleccion de la
informacion.

Para la recoleccion de datos se utiliza la aplicacion de instrumentos estandarizados,
la informacion se obtiene por observacion y documentacion. Se utilizan
instrumentos que se han demostrado ser validos y confiables en estudios previos o
se adaptan a los nuevos requerimientos, las preguntas, items o indicadores nos
permiten respuestas especificas con la posibilidad de tener categorias

predeterminadas. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

3.1.3. Encuesta
Se utilizé el cuestionario como instrumento para la recoleccién de la informacion,
con preguntas cerradas, pues esta técnica permite utilizar un método utilizado para
el recojo de la informacién, esta técnica nos permite utilizar una serie de preguntas
estructuradas con posibilidades de respuesta previamente delimitadas, asi como

uso de categorias, los cuales se aplicaron a una muestra destinada a un universo
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el cual se busca investigar, describir o predecir determinadas caracteristicas.

(Casas, Repullo y Donado Campos, 2003)

Los cuestionarios se basaron en preguntas cerradas, aplicados de manera
personal y presencial. Los cuestionarios se aplicaron a personal bancario activo e
inactivo, seleccionando aquellos considerados expertos y con conocimiento del
tema para el que esta emitiendo su opinién, de acuerdo con los afios de experiencia

y los puestos de trabajo.

3.1.4 Descripcion de las caracteristicas de la poblaciéon con la que se
trabaja.

La aplicacion de los cuestionarios fue de manera voluntaria y andénima.
Fueron recabadas en los siguientes bancos de la localidad: BBVA Bancomer, Banco
Santander, Citibanamex, BanRegio y HSBC. Los cuestionarios fueron aplicados a

30 personas, de las cuales fueron divididas de la siguiente manera: (Ver tabla 2)

Tabla 2 Caracteristicas generales de los participantes en la encuesta.

Rango
anos de

Puesto

Gerente
de Comercial
sucursal | Ejecutivo | Retirado | Posgrado | Licenciatura | Preparatoria | o Técnica | F M |>20|>15|>10

15 11 4 1 21 5 3 15{15[15]1 10| 5
Tabla 2. Esta tabla indica las caracteristicas de los encuestados, siendo estas el puesto, escolaridad,
género y rango de experiencia. Elaboracion propia con base en los resultados del cuestionario
aplicado 2019.
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Se hizo la entrega de forma personal y se les explico cual era el propésito de
la encuesta resolviendo dudas, se les explicaron cada una de las preguntas esto
con el fin de entendimiento de estas. Algunos se recopilaron en el momento y otros
se dejaron en su poder para recogerlas mas tarde, debido a la carga de trabajo de

trabajo de los encuestados.

3.1.5 Criterios y parametros de evaluacion.

La muestra estimada fue por conveniencia ya que se seleccion6 a los participantes
de tal manera que de manera que estuvieran dispuestos y disponibles. Los
encuestados tenian diferentes puestos tales como director y ejecutivos al considerar
que cuentan con mayor conocimiento de las funciones que se realizan en el banco.
De esta manera el total de los encuestados fue de treinta 30 en total, 15 mujeres y
15 hombres, de los cuales 15 directores, 11 ejecutivos y 4 personas retiradas del

banco y que en activo tenian el puesto de director.

Los afos de experiencia en los puestos desempenados constituyen un
indicador fundamental dada la importancia de que de las funciones que se realizan
en un banco. Los rangos de experiencia son menores en los puestos de ejecutivos
y se incrementan a los puestos de directores y de retirados. La muestra se tomd de

distintos bancos de la localidad.

3.2 Diagnoéstico

Como parte del diagnoéstico, los objetivos de desarrollo de esta etapa son los

siguientes:
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Contribuir con la informacion pertinente que permita una toma de decisiones acerca
de la implementacién de un programa de educacién superior en una institucion de

banca multiple.

Desarrollar un informe del analisis realizado de las diferentes propuestas de

desarrollo de programas de educacion superior.

Como resultado del analisis de contenido relacionados con el tema, se
concluy6é que los programas educativos de las IES son fundamentales para el
desarrollo de las competencias y su posterior insercién del estudiante en el mundo
laboral. (OCDE, 2019). El redefinir el perfil profesional del empleado bancario,
enfatiza el desarrollo de nuevas competencias que vengan a cubrir la nueva forma
de entender el modelo de negocio a seguir, es por ellos que cada vez es mas dificil

encontrar candidatos que las tengan. (Del Campo, 2018)

De la revisidon de los programas educativos en las IES de la ciudad de
Mexicali, se detecté que en los relacionados con area econdmico administrativa no
contaban con contenidos que formaran las competencias definidas para el perfil del
empleado bancario, de lo anterior se desprende que en la localidad no existen
programas que cumplan con las competencias requerida para el desempefio laboral

en la banca.

En la revision de la normatividad existente para el sector educativo en
términos de certificaciones para la validez de programas educativos establece la
plataforma educativa del TSU. Contemplar al TSU, como un programa educativo

que permita a el estudiante ser un profesional altamente capacitado, con formacion
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tedrica y practica y con las habilidades y actitudes en determinada area respaldado
por un certificado que le permita su insercion al trabajo en menor tiempo que una
licenciatura pero que al mismo tiempo que le permita optar en un futuro por la

continuidad de sus estudios a nivel profesional.

Actualmente en la ciudad de Mexicali no existen TSU en el area econdmico
administrativa, sin embargo las licenciaturas pueden incluirlos en los primeros afios
y asi obtener un titulo o certificado de técnico que permita al estudiante insertarse
en el campo laboral y continuar con sus estudios para la obtencion del grado de

licenciatura.

De la aplicacion del cuestionario aplicado se llegé a esta informacién: se
obtuvo informacion de las 30 personas, de los cuales 15 fueron gerentes, 11

ejecutivos y 4 personas retiradas. (Ver grafica 1).

Grafica 1 Relacion de las personas de acuerdo con el puesto actualmente y/o retirados.

Retirado
13%

Gerente
50%

Ejecutivo
37%

= Gerente = Ejecutivo = Retirado

Grafica 1 Relacion de las personas de acuerdo con el puesto actualmente y/o retirados.
Elaboracion propia, con la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario 2019.
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Se obtuvo informacion de los niveles de escolaridad, la mayoria cuenta con
licenciatura, sin embargo, como segunda opcion la carrera técnica y solamente una
persona contaba con posgrado siendo esta de puesto gerencial, con 17 afios de

experiencia trabajando en el banco. (Ver grafica 2)

Grafica 2 Relacion de acuerdo con la escolaridad.

Posgrado
3%

Carrera Técnica
27%

P

Licenciatura
70%

= Posgrado = Licenciatura = Carrera Técnica

Grafica 2 Esta muestra la escolaridad total de los participantes, posgrado, licenciatura y carrera
técnica. Elaboracioén propia, con la informacién obtenida mediante la aplicacién del cuestionario
2019.

El personal que cuenta con licenciatura, posgrado y carrera técnica también
cuenta con experiencia, resultando ser un factor fundamental para el desempefo
laboral segun los participantes. Como dato adicional, el porcentaje de escolaridad
de carrera técnica tiene mayor proporcion en gerentes al ser considerados un
puesto de media direccidn que requiere de experiencia profesional para ocuparlo de
igual manera es el caso de los retirados que también se ve reflejado ese dato. Por
otra parte, los ejecutivos la licenciatura el incremento en el numero de encuestados

con licenciatura fue mayor. (Ver grafica 2)
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En cuanto a la relacion antiguedad y trabajo, el numero de afios trabajando
en el sector bancario mayor a veinte afios fue mayor enseguida el numero de afios
mayor a diez y finalmente el menor fue de mayor a quince anos de antigiedad. (Ver

grafica 3)

Grafica 3 Relacion en antigliedad de trabajo en el banco.

Mayor a
37%

Mayor a 20
46%

<

Mayor a 15
17%

=Mayora20 =Mayora15 =Mayora 10

Grafica 3 La siguiente grafica nos indica que la mayor proporcion esta en mayor de 20 afios de
trabajo o mas, después de 10 afios y por ultimo de 15 afos o mas. Elaboracion propia, con la
informacioén obtenida mediante la aplicacién del cuestionario 2019.

Considerando que se selecciond personas con experiencia de trabajo en esta
grafica da cuenta de esto adicionalmente en el rango de veinte afnos o mas se
encuentran el puesto de gerentes y de retirados dejando los de 10 afios a puestos
de ejecutivos. Se considerd preguntar cual era la percepcion que tenian de los
participantes que se tiene del personal de nuevo ingreso y el conocimiento con las

que cuenta. (Ver grafica 4)
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Grafica 4. Estadistica de percepcion de conocimiento.

Si
7%

93%
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Grafica 4. Percepcion del nivel de conocimiento que consideran adecuados para ingresar al banco.
Elaboracion propia, con la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario 2019.

De acuerdo con lo anterior, el personal de nuevo ingreso no cuenta con las
habilidades adecuadas para su desempeiio laboral en el banco. Los conocimientos
del ambito bancario son muy especificos y se requiere su dominio para el

desempenio integral de las funciones. (Ver grafica 5)

Grafica 5 Estadistica de percepcion de las habilidades.

Si
7%

93%

=Si =No =

Grafica 5. Percepcion del nivel de habilidades que consideran adecuados para ingresar al banco.
Elaboracion propia, con la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario 2019.
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La experiencia como factor detonante del desempefio laboral se ve reflejado
en las respuestas, ya considera que asi se adquieren las competencias necesarias
para su desempeno laboral. (Ver grafica 6) En lo referente a la definicion del perfil
profesional del empleado bancario, se tomaron en cuenta las siguientes categorias
para la seleccién de las competencias requeridas y las cuales formaron parte de la

encuesta.

Grafica 6 Estadistica relacion desempefio- experiencia.

No
13%

87%

=Si =No

Grafica 6. Percepcién que se tiene de la experiencia para el desempeiio laboral. Elaboracion
propia, con la informacién obtenida mediante la aplicacion del cuestionario 2019.

De acuerdo con el analisis de la informacion de acuerdo con lo obtenido de diversas
fuentes y con los datos obtenidos mediante la aplicaciéon del cuestionario dio como
resultado la definicion de las competencias basicas, genéricas y especificas.

Partiendo del analisis de los resultados obtenidos del cuestionario, se elabord
una tabla que permite la identificacion de las competencias de forma ordenada en
tres columnas, por competencias basicas, genéricas y especificas, cada una de

ellas en relacion con el perfil profesional del personal bancario. (Ver tabla 4)
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Las competencias identificadas para el empleado bancario después del analisis son

las siguientes:

Tabla 3 Competencias requeridas para un empleado bancario.

Basicas

Dominar razonamiento
numeérico.

Genéricas

Conocimientos en el
disefo de estrategias de
mercado y ventas.

Especificas

Usar y manejar nueva
paqueteria esencial de
ventas y de comunicacioén.

Atencion al cliente.

Facilidad en la venta de
servicios financieros.

Manejar nuevos
protocolos y estrategias de
venta y mercado.

Organizacion del trabajo.

Asesorar al cliente

Manejar nuevos
protocolos y estrategias de
venta y mercado.

Trabajo en equipo.

Obtener las informaciones
sobre los antecedentes de
las clientes necesarias
para determinar tipos y
condiciones del producto o
servicio bancario

Asesoria en identificacion
de nuevos negocios y
clientes

Solucién de problemas.

Negociar con los clientes
para determinar el tipo de
cliente.

Poder ampliar carteras de
clientes desarrollarlas de
manera dinamica

Responsabilidad.

Orientar y aclarar las
dudas de los clientes que
acuden a efectuar la
apertura de cuentas de
ahorro, inversion y demas
servicios bancarios.

Redaccién de planes de
inversion personales.

Comunicacién verbal y
escrita.

Aplicacién de técnicas de
ventas.

Promocion de productos y
servicios del banco.

Manejar sistemas o
software especializado.

Negociacion y persuasion.

Toma de decisiones

Tabla 3. Relacion de las competencias requeridas para un empleado bancario Fuente: elaboracion
propia con base en los resultados obtenidos de la encuesta realizada 2019.
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3.3 Proyecto de Intervencion Educativa

3.3.1 Propuesta de accion en términos afirmativos.

La propuesta de intervencion del trabajo es la de presentar informacion que sirva
para la definicion del perfil profesional del empleado bancario, para la insercion de
las competencias requeridas en programas educativos, con la finalidad de
proporcionar informacion que pueda incluirse en planes de estudio de programas
educativos actuales y la implementacion de un TSU enfatizando intereses

formativos.

3.3.2 Propésito central del proyecto.
El propdsito del proyecto de intervencion es describir las habilidades,
conocimientos, actitudes y valores, asi como evidencia de desempefio del personal
que trabaja en un banco de la ciudad de Mexicali. Proporcionado un informe con un
analisis de estos, aportando informacion que sirva para la toma de decisiones que
exprese de manera clara y puntual los principales beneficios, impactos y resultados
percibidos ofreciendo una propuesta y dirigido a las personas que toma las

decisiones.

Un informe que defina los elementos claves que para incluir en planes de
estudios vigente y afines que permitan general un perfil profesional alineado con el
desempenio laboral en la banca o su implementaciéon en un programa en educacion
superior TSU, que permita la obtencion de un titulo que certifique las competencias
insertando al egresado en el contexto laboral y permitiendo y continuar con una

licenciatura.
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Las fases del ciclo de vida del proyecto de intervencién empiezan con la
inicializacion fase del concepto y vision general del proyecto, planeacion con la
definicion de acciones, actividades y tareas, ejecucion con la atribucién de tareas
de acuerdo con la planeacion, control con el seguimiento del progreso, informes de
evaluacion y finalmente el cierre con una evaluacion de los resultados del proyecto.

(Barbosa y Moura, 2013)

Figura 5 Estructura proyecto de intervencion. Elaboracion propia con base en el
modelo SKOPOS (Barbosa y Moura, 2013)

Gestién y desamolio
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Contral
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. Contacto con IS privadas y
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Figura 5 Estructura proyecto de intervencion. Elaboracion propia en base al modelo SKOPOS.
(Barbosa y Moura, 2013)
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3.3.4 Objetivo particular
Se presenta el objetivo del proyecto, constituye uno de los puntos mas

importantes en la fase de la planificacion, debido a que a partir del mismo se plasma
la direccion a seguir. Barbosa (2013), lo define como la manifestacién de un
propésito, intencién o fin a alcanzar por medio de la ejecucion de un proyecto.
(Barbosa y Moura, 2013 pag. 61).
El objetivo particular del proyecto es:

Contribuir con la definicién de las competencias del empleado bancario para
que a partir de esto se sienten las bases para su incorporacion a los programas

educativos.

3.3.5 Procedimiento.

Bajo la definicion del objetivo particular del proyecto, donde se comprende qué es
lo que se desea alcanzar con la intervencion, se procede a definir la secuencia de
acciones. Con los antecedentes del proyecto y de acuerdo con el analisis
documental de diversas fuentes, la aplicacion de cuestionarios para conocer las
competencias requeridas y el analisis de los objetivos y de metas para finalmente
el desarrollo del perfil profesional del personal bancario con la definicién de las
competencias especificas con la seleccidn de los conocimientos que debe poseer,
las habilidades que debe dominar, asi como las actitudes y valores que favoreceran

de manera integral su desempefio.

El siguiente paso es identificar aquellos programas educativos que en su plan
de estudios su perfil de egreso se relacione con algunas de las competencias

definidas para el personal bancario identificando areas de competencia con el
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propaosito de ubicar los programas concordantes. Durante el primer contacto con la

IES particular, se solicitan los planes de estudio seleccionados, para establecer la

propuesta final de modificacién o la implementacién de un TSU.

3.3.6 Recursos destinados a la intervencion.

Para la supervisién y evaluacion del proyecto es necesaria la definicion de las fases

en términos de entradas, procesos, salidas, resultados que tiene el proyecto

educativo, donde en la fase de supervision se indican recursos requeridos para el

proceso establecido, como los trabajos, actividades y la salida con el producto o

servicio para la intervencion.

Tabla 4 Indicadores de supervision y evaluacion del proyecto.

Proyecto: Gestion y desarrollo del perfil del personal de Instituciones

Bancarias en Mexicali B.C.

Tipo de Indicador Ejemplos
— Salas de trabajo
—  Equipo Audiovisual
ENTRADA — Elaboracion impresa de
5 (Recursos, insumos) informes
E — Analisis de documentos.
c PROCESO — Anélisis de programas
g (Trabajos, actividades) educativos actuales.
u:) —  Informe final terminado y
entregado
SALIDA — Reunién con IES, para la
(Productos o servicios) presentacion del informe.
— Programas educativos, que
atiendan el perfil profesional
c del personal bancario.
o) — Incorporacién de
IT) competencias necesarias
g RESULTADOS para que permitan la salida
© (Beneficios directos) de un técnico profesional.
I.I>J — Laincorporacion en la
banca de egresados de las
IMPACTOS carreras con perfiles
(Beneficios extendidos) necesarios.

Tabla 4 Indicadores de supervision y evaluacion del proyecto, elaboracion con base en el modelo

SKOPOS. (Barbosa y Moura, 2013)
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3.3.7 Evaluacion.
Para la evaluacion, se definieron a través de cuales actividades y con qué recursos
se estarian logrando los objetivos del proyecto, y de esta manera facilitar

informacion que permita medir los resultados del proyecto. (Ver tabla 5)

Se muestra las actividades que se desarrollaran durante la intervencién del
proyecto, asi como los recursos establecidos para las actividades y en el tema de

la evaluaciéon se concreta hacia definir cuales son los resultados ser avaluados.

Tabla 5 Evaluacion del proyecto.

Proyecto: Gestion y desarrollo del perfil del personal de Instituciones Bancarias

en Mexicali B.C.

OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS EVALUACION

OBJETIVO 1 -Reunioén con -Salas de junta. Redaccién del
directivos de la -Hojas blancas. perfil adecuado
IES. -Folders para el personal
-Presentaciéon del |-Equipo bancario.
diagndstico del audiovisual.
perfil profesional.

(competencias)

OBJETIVO 2 -Reunioén con IES. |-Hojas blancas. -Presentacioén de
-Presentacion del |-Equipo la propuesta para
informe con audiovisual. la incorporacion de
competencias - Equipo de competencias
requeridas para su | computo. acordes con el
incorporacion a perfil del personal
programas bancario en
educativos. programas

educativos en una
institucion
educativa.

Tabla 5. Evaluacion del proyecto. Basada en modelo Skopos. (Barbosa y Moura, 2013)
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3.3.8 Cronograma.
Un recurso para la planificacion de proyectos es el grafico de Gantt, conocido como
cronograma, el cual proporciona una linea de tiempo que muestra cuando deben
realizarse las actividades. (Ver tabla 7) (Barbosa y Moura, 2013) En este caso, se
definieron las actividades a realizar para la realizacién de la intervencién con el fin
de tener un mayor control de lo realizado y lograr de manera exitosa el propésito

inicial.

Tabla 6 Cronograma.

Cronograma para la fase de la Intervencién.

Febrero 2019 Marzo 2019

Actividades
1 2 3 4 1 2 3 4

Elaboracioén del
perfil adecuado
del personal
bancario en
Mexicali B.C.

Proponer el
desarrollo de
programas en
educacion
superior que
consideren el
perfil del
empleado
bancario en
Mexicali B.C
Tabla 6 Cronograma de la intervencion. Elaboracion propia modelo basado en el modelo de Gantt.
(Barbosa y Moura, 2013)

CAPITULO 4. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1. Resultados del proyecto de intervencion educativa.
La implementacién de la intervencidn educativa inicia a partir de la elaboracién de
una presentacion ejecutiva con el fin de exponer la propuesta de forma visual y
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reforzar la informacion a los asistentes representantes de la institucion educativa.
De igual forma se entregd a los asistentes la informacion adicional para apoyar la
intervencion como notas adicionales periodisticas y de origen digital.

La presentacion de la propuesta de intervencion incluye informacion
resultante del analisis del perfil laboral del personal bancario, de acuerdo con lo
obtenido en el modelo propuesto en el trabajo recepcional; donde se integran las
competencias laborales requeridas y los mecanismos de gestion para el desarrollo
de un programa educativo de un TSU.

La intervencion inicio desde el primer contacto con la IES que fue con el
director a quien se le explico las caracteristicas generales de la propuesta a
presentar y la intencion de esta, de esta manera se tocaron algunos puntos del
proyecto que se consideraron de importancia mencionar antes con el fin de obtener
un mayor interés por la intervenciéon de igual manera se definié el numero de
personas presentes esto con el fin de involucrar areas de importancia para el
proyecto. Se llego a el acuerdo de que estarian presentes ademas del director, jefe
de coordinacién académica y el jefe de promocion, esto con el propésito de conocer
puntos de vista desde diferentes perspectivas a modo de ajustar la propuesta.

La decision de tener presentes a los representantes del area de coordinacion
académica y de promocion fue por la conveniencia de conocer los requerimientos e
intereses de la institucidon educativa asimismo la presencia del director puesto que
él tiene voto en cuanto a decision final de implementacion ademas de estar al tanto
de las necesidades de la institucion.

Una vez definidas la fecha y el horario, el siguiente paso fue la preparacion

de la presentacion ejecutiva en PowerPoint la cual fue de realizada de manera
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personalizada incluyendo datos actuales de la institucion educativa donde se
realizaria la intervencion, que mostrara informacién precisa y detallada cuidando
que esta fuera de facil lectura y agradable visualmente. También se entregaron
presentaciones impresas para entregar a los asistentes a la reunion, con hojas en
blanco al final para que pudieran hacer anotaciones retroalimentaran la propuesta
tanto con modificaciones, incorporacion de actividades y deteccion de fallas.

La intervencidn inicio con una platica de la concientizacion a los asistentes
de la institucién educativa acerca de la importancia de la formacién laboral del
personal bancario y el porqué de la propuesta, explicando el panorama actual de
las dificultades que tiene la banca para encontrar los candidatos ideales para laborar
en la banca, que de cierta manera sirvié de introduccién. La presentacion incluyé
las caracteristicas del perfil profesional del empleado bancario, descripcién de las
competencias especificas a incluir en los programas educativos, requerimientos
minimos requeridos para su validacion oficial ante instancias gubernamentales de
la implementacion de un TSU, la situacién actual de la institucion educativa en
cuanto a programas educativos actuales en comparacion con otras IES,
licenciaturas donde se pudiera implementar la propuesta y un plan de acciéon que
permitiera la visualizacién del proceso de manera mas efectiva y facil.

Se menciond que la presentacion era el resultado de un trabajo de
investigacion, y a manera de introduccion les expliqué como se llegaron a estos
datos. Se le entregd a cada uno de los asistentes, en este caso tres personas una
presentacion impresa, una pluma y hojas blancas. También se entregé informacién

impresa relevante de lo expuesto como noticias recientes compartida en redes
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digitales e informes emitidos por organismos internacionales que apoyaran a lo
expuesto de manera pertinente y oportuna.

Enseguida fue la presentacion en PowerPoint, mediante el uso de un
proyector que la misma IES tenia en sus instalaciones. Se le hizo saber que si tenian
alguna duda u observacion, en cualquier momento la podian hacer y con esto
obtener retroalimentacién inmediata y oportuna de cualquier detalle antes de seguir
avanzando con la presentacion sin correr el riesgo de perder anotaciones que
podrian ser importantes.

Conforme se avanz6 con la presentacion, las intervenciones se fueron
haciendo mas frecuentes, ya que por ser los presentes conocedores del tema las
preguntas eran concretas y enfocadas sobre el tema resultando enriquecedor para
el proyecto de intervencién. De estas preguntas y comentarios surgieron algunas
ideas muy innovadoras ademas de que se manifestd un interés por parte de la IES
por realizar cambios y ampliar sus horizontes.

A la mitad de la presentacion el director sugiri6 algunos cambios a mi
propuesta que tome nota. A final de la presentacion se les entrego una rubrica para
la evaluacion del proyecto y se comentaron cuestiones relacionadas con el ademas

de surgir por parte de las presentes ideas innovadoras.

4.2. Analisis de la evaluacioén del proyecto de intervenciéon educativa.

De acuerdo con la evaluacién recabada de parte de los asistentes a la presentacion
de la institucion educativa a través de la realizacion de la rubrica, se pudo analizar
que aun cuando no tenian presente la problematica identificada en la banca,

externaron que estaban enterados de algunas de las funciones del personal
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bancario en el desempefo de sus funciones. El tema les parecid6 novedoso e
interesante y mencionaron que en la institucion no se realizaba un diagndéstico de
las necesidades de perfiles profesionales mas requeridos actualmente por el sector
laboral y que resultaba importante conocer cémo iniciar con la propuesta de la oferta
de programas educativos. Los asistentes al final de la presentacién externaron su
interés por la aplicacién del TSU en la institucion para alguno desconocido y

detallaron que seria interesante proponerlo también para otras areas.

4.2.1 Analisis descriptivo de los resultados obtenidos, asi como su
contraste con los objetivos del Proyecto de Intervenciéon Educativa.

Como resultado final de la intervencion, se obtuvo informacion que
retroalimenta la propuesta. A través de los comentarios de los asistentes a la
presentacion, se recabo informacion que permite hacer modificaciones vy
correcciones a los planteamientos. Las observaciones externadas expusieron a la
luz posibles fallas u omisiones importantes que suman consistencia a la propuesta.
Dar cuenta de las necesidades de la IES y con ello personalizar la propuesta
educativa a los intereses particulares de esta institucion. Los planes a futuro de la
institucion apuntan a incrementar su presencia, cobertura y diversificaciéon de su
oferta educativa ademas de dirigir su interés a diferentes sectores econdémicos y
segmentos de mercado educativo en Mexicali y en Baja California.

El objetivo general se cumple con la propuesta de un proyecto educativo
basado en competencias laborales requeridas para el personal bancario, asi como
la propuesta para la modificacion y adecuacion de la Licenciatura en Administracion

de Empresas y la propuesta de la implementacion de un TSU que integre las
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competencias especificas que requiere la banca y ofrezca a el estudiante un

certificado que le permita insertarse profesionalmente en el mundo laboral.

4.2.2 Identificacion de los factores o elementos obstaculizadores y
facilitadores del camino seguido.
Como factor obstaculizador de la propuesta se presenta el tiempo ya que afecta la
planeacion, el desarrollo y la implementacién, la IES traba en periodos
cuatrimestrales por lo anterior antes se debe definir el periodo para iniciar con la
preparacion. Por parte de los directivos de la IES a quienes se les presento la
propuesta, también se debe realizar una presentacion propia para los principales

socios de la institucion educativa a fin de hacerlo de su conocimiento.

En cuanto a la implementacion del TSU, la institucion educativa debe realizar
una revision del plan de estudios actual para la insercion de las competencias
requeridas y ademas acomodarlas de manera que sea posible obtener el titulo de
TSU en el periodo de tiempo y con los créditos obligatorios que marca la
normatividad Acuerdo 279 de la Secretaria de Educacion Publica en el que se
establece lo relativo con el reconocimiento de validez oficial de estudios. Lo anterior

aun no es un factor obstaculizador, si se requiere la inversion de tiempo y recursos.

Como elemento facilitador la institucion educativa cuenta con un programa
educativo afin al perfil, el cual ya cuenta con validez y reconocimiento oficial por
parte de la autoridad correspondiente. Ademas de que, entre los planes de la
institucion se encuentra el incremento de cobertura en el mercado con el aumento

de la matricula, a partir de la incorporacion de programas y el contar con la presente
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propuesta subraya la factibilidad y pertinencia de su implementacién, lo cual agrega

valor.

Hablando en términos de mercado laboral, actualmente no existe un programa
educativo que contemple el perfil profesional bancario en alguna IES de la ciudad

de Mexicali, por lo tanto, seria una oferta unica.

4.2.3 Consecuencias positivas y negativas del trabajo desarrollado.
El trabajo desarrollado es positivo desde el punto de vista de ser un motor de
crecimiento en cuanto a servicios educativos de la institucién en la regién y podria
ser detonante para iniciar con otras propuestas similares, en otras areas con
diferentes perfiles laborales. La opcion de preparar capital humano en competencias
especificas para el desempefo de determinadas funciones laborales en Mexicali.

Las instituciones bancarias consideran enviar al personal a otras plazas para
formarlo académicamente, no han sido de manera local sino de forma centralizada.
Esto como consecuencia al no existir convenios con las IES en Mexicali. El ofrecer
programas educativos como el TSU resuelve otra necesidad, que es la de facilitar a
el estudiante su incorporacién al campo laboral y respaldar su formacién con un

documento que permita certificar los estudios adquiridos.

4.2.4 Evaluacion final del proyecto emitiendo los juicios de valor
correspondientes.
Para la evaluacion del proyecto se elaboré una rubrica que considera aspectos
importantes para la valoracion de la intervencién, un cuestionario donde el
participante debia de indicar la presencia de ciertas conductas. El cuestionario

consto de dieciséis preguntas con opciones de si y no, asi como la posibilidad de
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hacer observaciones acerca de la pregunta en cuestién. La finalidad de esta
evaluacion es la de obtener una opinion acerca de los presentado como intervencion
y ademas dejar un registro para su analisis posterior. La emision de estos juicios
estuvo impregnada por las actividades o funciones que cada uno de los asistentes
realiza en la IES, de ahi la importancia de estos juicios pues a través de esto se
obtienen puntos de vista apoyados por la experiencia profesional propia de los

participantes.

Los resultados de este cuestionario fueron criticas positivas en lo que
respecta a la presentacion del trabajo, sin embargo, cada uno de los participantes
hicieron observaciones acerca del tema entre los cuales surgieron comentarios
acerca de la implementacion de este programa educativo, como tendria que ser
aplicado a futuro, si este proyecto pudiera ser aplicado a otras disciplinas incluso
recomendaciones como la de desarrollar en mayor medida mi propuesta con la

incorporacion de un plan de estudios definido.

Los aspectos que también se evaluaron fueron el de claridad en la presentacion del
tema, dominio del tema por parte del expositor, toma en cuenta aspectos generales
de la institucion y plantea la colaboracion entre los participantes. En general la
aceptacion a la propuesta fue positiva en cuanto a la implementacion de un TSU y
la incorporacion de competencias requeridas por el personal bancario y también

desde la perspectiva de lo planteado.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONES

5.1 Aportaciones relevantes.

Los resultados del diagndstico revelaron informacion que definio la orientacion de la
propuesta para la puesta en funcionamiento de un programa educativo, que incluya
las competencias especificas requeridas del personal bancario, para su desarrollo
en un programa educativo ya existente o en la implementacion de un TSU que
contemple el desarrollo del perfil profesional del personal bancario. Se encontré que
en la ciudad de Mexicali B.C. no existen planes de estudios que desarrollen estas
competencias requeridas para el personal bancario, por lo anterior la propuesta para
la implementacion de estas en las diferentes areas de formacién para que en un

futuro la insercién de los egresados en la banca resulte innovadora.

La contribucién del trabajo a la elaboracion de un modelo propio para la
identificacion del perfil profesional de un empleado bancario resulta factible para
poner en practica en otras areas laborales, pues considera la deteccion de las
competencias especificas necesarias de acuerdo con determinado perfil profesional

aplicable a cualquier campo, siendo este modelo no exclusivo.

La deteccion de las competencias que se involucran en los procesos
operativos de un empleado bancario y las personas, asi como las instituciones
bancarias es de beneficio tanto para las IES, como para el sector bancario y
finalmente para particularmente los estudiantes facilitando con esto la colocacién en
las instituciones bancarias, esto al contar con un perfil profesional especifico.

De la deteccidon del perfil del personal bancario, permitio detectar las

competencias especificas de tal manera que es posible su implementacion en los
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planes de estudios de programas educativos existentes, brindando a las
instituciones educativas la posibilidad de diversificar su oferta educativa
contribuyendo asi, al incremento de matricula y la preparacién de egresados con
mayor oportunidad de insertarse en un trabajo en un banco.

La incorporacion de carreras TSU, que permita al estudiante tener estudios
especificos para necesidades especificas egresando un profesional altamente
capacitado con una firme formacion teérica, practica y con las competencias en el
area bancaria y con validez ante las dependencias gubernamentales. Esto
complementaria la oferta y dar la oportunidad a estudiantes de incorporarse en
menor tiempo al mercado laboral con una certificacion valida y si es de su interés
continuar con sus estudios para obtener una licenciatura.

En el analisis de la oferta actual de programas educativos en el area
economico-administrativa en las IES de ciudad de Mexicali, se encontré que los
planes de estudio no contemplan contenido acorde a el desarrollo de competencias
laborales especificas requeridas para el sector bancario. La disposicion por parte
de las IES para implementar planes educativos enfocados en el contexto bancario
es de interés, al considerar ser una oportunidad de diversificar y ampliar su
propuesta educativa. La propuesta fue presentada a una institucion educativa
particular debido a que por la naturaleza de esta, las decisiones son tomadas de

manera mas directa por la parte directiva y académica.

5.1.1 Fundamentacion de su aceptacion.
De acuerdo con la propuesta inicial de definir el perfil profesional del personal

bancario, identificando las competencias requeridas para el desempeno laboral a
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fin de insertarlas en los programas educativos existentes en las IES. Por lo anterior,
se considera posible realizar modificaciones a los planes y programas educativos

con el fin de mejorar o actualizar el perfil profesional final del estudiante.

En el sistema educativo mexicano se tiene contemplado a el TSU en acuerdo
numero 279 donde se establecen los tramites y procedimientos relacionados con el
reconocimiento de validez oficial de estudios de tipo superior, por lo anterior seria
en términos practicos considerar la inclusién de las competencias del empleado
bancario en el perfil de egreso y asi insertarse al campo laboral considerando la
posibilidad de tener la opcidn de la continuacion de los estudios y concluir con una

licenciatura.

5.1.2 Contraste de los resultados con las teorias o autores bajo estudio
y fundamentacion de los resultados.
De acuerdo con Fernandez (2017) las IES son estratégicas para la vinculacién de
los estudiantes con el mercado laboral, de ahi la importancia de tomar atencién al
plan de estudios y el perfil de egreso de los programas educativos a fin de generar
capital humano capacitado y contribuir a una sociedad mas justa social u

economicamente competitiva.

La OCDE, menciona que las IES son fundamentales para el desarrollo de las
competencias y la vision que de estas debe desprenderse de ellas ser innovadora,
tomando en cuenta la dinamica actual, porque es ahi donde los estudiantes
desarrollaran las competencias técnicas, profesionales y disciplinares para su
exitosa insercidn en el trabajo en el caso de este trabajo es la de acercarse y

entender que lo que se necesita del mercado laboral.
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La necesidad de IES como organizaciones mas flexibles que estén a la par
de los cambios en el contexto donde se desenvuelve la organizacidn hacia una
transformacién postmoderna y replantear los conocimientos y procesos mas
apegados a la realidad, como la de incluir programas educativos como el TSU que
permita a los individuos insertarse mas rapido y con un certificado valido. (Cadena

y Ramos, 2017)

5.1.3 Hallazgos
Mediante la aplicacion de los cuestionarios a las muestras, se pudo evidenciar el
interés que existe de los participantes en el cuestionario por continuar

desarrollandose profesionalmente. (Ver grafica 7)

Grafica 7 Estadistica de interés de desarrollo profesional del empleado bancario por parte
del banco.

Existe el interés en tomar cursos de
capacitacién por parte del personal del
banco?

No
13%

g.

v

Si
87%

=Si =No

Grafica 7 Estadistica muestra el interés de continuar preparandose profesionalmente el personal
del banco. Elaboracién propia, con la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario
2019.

Las instituciones de educacion superior presentan interés en diversificar las

propuestas educativas que ofrecen, con el fin de obtener mayor aceptacion en el
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mercado ademas de abarcar mayores areas de penetracidon en el mercado.
Asi como la percepcion de estos de que las instituciones bancarias toman en

cuenta el desarrollo del personal como prioritario en sus planes. (Ver grafica 8)

Grafica 8 Estadistica de percepcion de prioridad de desarrollo del personal por parte de la
banca.

Considera que el banco toma en cuenta el
desarrollo del personal como prioritario para la
institucion bancaria.

10%

N

90%
=Si =No

Grafica 8 Relacion de la percepcion de la banca para darle prioridad al desarrollo del personal.
Elaboracion propia, con la informacion obtenida mediante la aplicacion del cuestionario 2019.

5.2 Propuesta de mejora.

La pretension de mejorar este trabajo siempre ha estado presente. La intervencién
como tal llega a una fase final al momento de su implementacién sin embargo esta
sujeta a retroalimentacion continua debido a la naturaleza del proyecto, cuyo
objetivo es la definicion del perfil profesional del empleado bancario y de acuerdo a
la fundamentacion tedrica, nos indica que la dinamica actual del contexto financiero

es muy cambiante, por lo anterior la revision del modelo y la implementacién en los

61



planes y programas educativos debe estar siempre en revision. Otra mejora es
incluir el area de ventas y mercadotecnia de la institucién educativa pues depende
de igual manera de la oferta y el acercamiento con las instituciones bancarias para

el éxito total.

5.3 Limitaciones.

En cuanto a las limitaciones de este trabajo, se encuentra el tiempo ya que
los ciclos educativos en la institucion educativa son semestrales, por lo anterior se
tiene que considerar el tiempo de preparacion del plan de estudios, asi como los
mecanismos a realizar para avalar dichos cambios ante las instancias
gubernamentales, con el fin de obtener validez oficial. También es importante
considerar la etapa de promocidén y acercamiento con las instituciones bancarias

con el fin de difusion.

5.4 Investigaciones futuras.

Este trabajo puede adaptarse a otras areas laborales, por lo anterior es sujeto de
adaptacién y mejora para tener la capacidad de definir el perfil profesional de
cualquier desempeno laboral. Por lo anterior la investigacion futura podria enfocarse
en otras areas. El sector Fintech y como a partir de este concepto influye en la
creacion de nuevos puestos de trabajo, como adaptar las nuevas competencias en
los perfiles profesionales actuales. Como lograr la integracién de perfiles
profesionales antes no considerados adecuados para trabajar en el sector financiero
pueden ahora convertirse en la nueva fuente de candidatos al sector financiero.

Preparar un profesional con habilidades analiticas y de evaluacién de riesgos
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capaces de integrar el uso de la tecnologia a la banca y a sus servicios. Un experto

con un perfil mas hibrido entre la tecnologia, las finanzas y la innovacion.
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Anexo 1 Cuestionario aplicado.

Universidad Autonoma de Baja California
Facultad de Ciencias Humanas.
Maestria en Educacion.

Perfil del Personal Bancario.

INSTRUCCIONES CUMPLIMENTACION DEL CUESTIONARIO:

El dia de hoy le saludo y le agradezco la confianza y la atencién dedicada para contestar el siguiente
cuestionario, no esta de mas comentar que este cuestionario es solo con fines de investigacion, totalmente
anonimo y confidencial, los resultados podran ser observados en la presentacion final de esta investigacion.
Muchas gracias.

Lea cuidadosamente las caracteristicas generales, y luego indique si 0 no, segun usted considere que deben
contar con ellas el ejecutivo bancario, conforme a su experiencia y criterio.
Los indicadores son los siguientes:

1. Si
2. No

Variables demograficas:

Puesto: Escolaridad:
Genero: FM

AfRo de experiencia:

Si
Caracteristicas Generales

No

H1 El personal que recién ingresa a el banco cuenta con habilidades de ventas
adecuadas.
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H2 El personal de recién ingreso, cuenta con los conocimientos que permiten el
adecuado desempefio laboral.

H3 El personal que ingresa a el banco cuenta con las habilidades matematicas
financieras adecuadas para su desempefio.

H4 El personal a su cargo cuenta sabe redactar y recomendar planes de inversién
personales.

H5 La experiencia que el personal a su cargo ha obtenido en el trabajo, considera es
adecuada para su desempefio.

T1 El personal a su cargo establece relaciones cooperativas con los demas
integrantes.

T2 El personal a su cargo colabora con los demas, para el logro de objetivos.

T3 El personal a su cargo colabora en la realizacidn de proyecto de manera conjunta
con los demas.

T4 En personal a su cargo, conoce cual es su funcidn en la participacion de un
proyecto en conjunto.

T5 El personal a su cargo muestra capacidades adecuadas para el trabajo en equipo.

C1 El personal a su cargo cuenta con la capacidad de tomar decisiones rapidas y
asertivas en momentos criticos.

C2 El personal a su cargo da el asesoramiento personal a un cliente.

C3 El personal a su cargo conoce y aplica técnicas de ventas durante su desempefio
laboral.

C4 El personal a su cargo tiene la capacidad de negociacidn y persuasion para el logro
de los objetivos.

C5 El personal a su cargo tiene la capacidad de disenar estrategias de acuerdo con el
perfil del cliente para lograr la venta.

CT1 El personal a su cargo cuenta con conocimientos en informatica adecuados para
sus labores cotidianas.

CT2 El personal a su cargo hace uso de medios electrénicos que apoyen sus funciones
laborales.

CT3 El personal a su cargo obtiene la informacion conveniente del cliente, para
determinar el tipo y las condiciones de la venta.

CT4 El personal a su cargo orienta y aclara dudas de forma adecuada a los clientes.

CT5 El personal a su cargo sabe promover los productos y servicios del banco.

M1 El personal a su cargo toma iniciativa en el desarrollo de acciones creativas para
generar mejoras en las actividades que realiza.

M2 El personal a su cargo a tomado cursos de actualizacion, seminarios.

M3 Existe el interés en tomar cursos de capacitacion.

M4 Considera que el banco toma en cuenta el desarrollo del personal como
prioritario para la empresa.

M5 Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte profesionalmente.

CM1 Considera que la habilidad comunicativa, sirva para mejorar el desempeno del
personal a su cargo.
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CM2 El personal a su cargo conoce claramente los objetivos y las metas.

CM3 Considera que los resultados esperados por parte del personal a su cargo
dependen de que se conozcan claramente los objetivos de la empresa.

CMa4 Existe a su consideracién, comunicacién entre el personal a su cargo.

CM5 Considera a la comunicacion, fundamental para el logro de metas y objetivos en
la empresa.
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Anexo 2 Rubrica de evaluacion.

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE BAJA CALIFORNIA
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS
MAESTRIA EN EDUCACION

PROYECTO DE INTERVENCION: Gestion y desarrollo del perfil del personal de Instituciones Bancarias
en Mexicali B.C.

Rubrica de evaluacion de Propuesta formativa para personal bancario.
Como Técnico Superior Universitario.

FECHA:
INSTITUCION: PUESTO:
INSTRUCCIONES. Marque con una X la respuesta que considere correcta y sus posibles observaciones.

PREGUNTAS DE EVALUACION Sl \[0) OBSERVACIONES
éLa presentacion contiene elementos que lo
hacen atractivo, que aclaran, complementan o
ayudan a entender el tema?

¢El modelo formativo, es factible de instaurarlo
en la instituciéon?

¢El contenido que se expone en el modelo es
pertinente para la institucion?

éConsidera que es factible participar con la
propuesta educativa formativa?

¢éLa formulacién de los objetivos estratégicos y
metas a lograr se presentaron?

éLa propuesta presenta una metodologia bien
definida y especifico?

éSe presenta un plan de accién el modelo?

¢Es factible de integrar otros proyectos y
programas?

¢Plantea en trabajo colaborativo entre los
participantes?

¢El proceso para el desarrollo del perfil
profesional estd definido?

éLa propuesta educativa toma en cuenta
diversos aspectos de la institucion?

¢El modelo permite la retroalimentacién para su
adecuacion y mejora?

¢El modelo presentado para definir el perfil es
factible ser empleado por la instituciéon?

¢El modelo ofrece orientacion sobre los
requerimientos minimos relacionados con el
reconocimiento y validez oficial?

¢El modelo es aplicable a diversos programas
educativos?

élmplementaria el modelo en la institucién?
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OBSERVACIONES Y/O SUGERENCIAS:

Gracias por su atencion
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