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Resumen

En la era digital, el entorno social y organizacional ha sufrido grandes transformaciones
provocadoras de una revolucion en el &mbito tecnoldgico, organizacional, econémico y
social e impulsando la disrupcion educacional y laboral. La formacién del talento humano
en las organizaciones ante los avances tecnolégicos, ha requerido mayorcompetencia y
habilidades, y por ende redefiniendo el trabajo. En la presente investigacion, se explora
la formacion del talento humano en el aprendizaje multimodal como opcién para las
organizaciones inteligentes. A tal efecto, se realizd un estudio con nivel de investigacion
descriptiva, basado en un enfoque cuantitativo relacionado, con undisefio de investigacion
no experimental, ya que los datos fueron recogidos directamentedel lugar de ubicacién de
la poblacién. La muestra fue tomada de dos instituciones de caracter financiero y se
entrevistaron 19 empleados de éstas. Para el analisis se considero la utilizacion de tres
instrumentos de recoleccion de datos la encuesta, la observacion directa y el estudio de
caso, los cuales permitieron comprobar la calidad en la formacién de los empleados que
laboran en ambas instituciones. Se determind que las adecuaciones de las
organizaciones inteligentes ante la transformacion digital,requieren del personal de una
formacion adaptada a la inclusién mdltiple de las nuevas tecnologias en los procesos del
trabajo, haciendo uso de distintos modos de ensefianzay fuentes de informacion.

Palabras claves: Aprendizaje multimodal, Tecnologias de la informacion y la
comunicacion, talento humano, Organizaciones inteligentes.
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INTRODUCCION

La tecnologia como conjunto de conocimientos surgidos de la ciencia devenida en
practica y a su vez en técnica, viene impulsando al ser humano en un continuo
aprendizaje cognoscitivo tanto en talentos como en actitudes, asi como, con el manejo de
los recursos con los cuales interactia, generando un continuo proceso de aprendizaje y
sumatoria de conocimientos que a su vez moldean o reorientan su formacion para
desarrollar y aprovechar sus capacidades en conjunto con la manipulacion de saberes

con fines concretos de desarrollo.

La continua aplicacion de la técnica para la innovacién tecnoldgica y aplicacion de
conocimientos, asi como, su uso, reordena los procesos de manipulacion de saberes, su relacion
y dominio, lo cual ha llegado a afectar la dinAmica de correlacién de los seres y su

articulacion a través de grupos y organizaciones.

Hoy las organizaciones junto con los liderazgos convertidos en emprendedores,
ordenadores y directivos son los espacios donde se forman las relaciones y se estructuran
con los saberes para dar paso a las organizaciones cambiantes con la capacidad de
recibir y gestionar los conocimientos y donde estan dispuestos a abordar las estrategias
y continuos procesos de actualizacion para el talento humano, que les permitan enfrentar el
desarrollo de nuevas plataformas tecnolégicas mas invasivas y determinantes en los
trabajos, para la obtencion de resultados de alto impacto, (Chiavenato, 2009) lo describe
de la siguiente manera: “uno de los aspectos mas importantes de la administracion
moderna de personal es procurar el desarrollo mutuo y continuo de las organizaciones y

de las personas” (p.398).

En este sentido, el desarrollo, acumulacion y gestion de conocimientos para el
talento humano en una organizacion, considera en su formacién las multiples estrategias
a utilizar para que el personal desarrolle ciertas competencias, en este caso competencias
digitales sustentadas en materia de tecnologias de informacion y comunicacion (TIC), que
le permitan competir de forma equitativa y eficiente en organizaciones que aprenden,

llamadas por Peter Senge Organizaciones Inteligentes.
X



Duran y Bianco (2021) en su articulo Integracion conocimiento y entorno,
mencionan gque una organizacion: “encuentra la piedra angular de su funcionamiento
en el aprendizaje organizacional, al transitar un camino de cambio en sus
relaciones internas y externas, para convertirse en una organizacion que aprende
con el ideal de ser una organizacion inteligente”. (p.105) este aprendizaje lleva a
las organizaciones a impartir a su personal un nuevo conocimiento que le permita

desarrollar ciertas habilidades, en favor del progreso de la empresa.

A partir de este concepto de organizaciones inteligentes se aborda la problematica
en la identificacion de un sector de amplia participacion social como de manipulacion de
conocimientos y con una alta movilidad de conceptos intercambiables y de variados

efectos, como lo es el sector financiero.

El sector financiero moviliza una alta densidad de conocimientos y una utilizacion
de saberes con una variabilidad casi diaria, lo cual lo hace atractivo para indagar y conocer
coémo las organizaciones que viven en este sector se gestionan tanto en talento como en

saber para impulsar un continuo aprendizaje

Ante este escenario, se abordo el proceso de formacion en el sector financiero a
partirde las organizaciones publicas y privadas, una privada denominada BanPlus, y una
publica llamada Banco Nacional de Vivienda y Habitat (BANAVIH), aprovechando que
ambos sectores nos pueden mostrar dos facetas distintas de la problemética con el
objetivo de alcanzar resultados posiblemente similares

El objetivo es determinar el proceso de formacion del talento humano,
considerando la perspectiva del aprendizaje multimodal y el modelo de las organizaciones

inteligentes direccionandolo a estas dos instituciones de estudio.

En este propdésito, resulta fundamental considerar un analisis de referencias
bibliograficas que permitiran ampliar y nutrir el tema de estudio en la busqueda estratégica

de soluciones y aportes.
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En el aspecto metodologico, se definio el enfoque de la investigacion mixta
cuantitativa - cualitativa, resultando con un disefio no experimental, integrando como
métodos de recoleccién de datos la observacion directa in situ, y la aplicacion de

encuestas que daran los resultados de la investigacion.

El desarrollo de este trabajo se encuentra estructurado en 5 capitulos organizados

COmMo se muestra a continuacion:

Capitulo I, presenta el problema abordado en la investigacién, ademas de los
objetivos alcanzados vy la justificacion del estudio realizado. Seguidamente se aborda el
Capitulo Il, con la descripcion de los antecedentes que sirven de guia que dan orientaciéon
al proceso investigativo, las bases teéricas y las variables contenidas en el problema.
Posteriormente, en el Capitulo lll, se consideraran los aspectos metodolégicos, que

reflejan el disefio y tipo de investigacion que sustenta al trabajo de grado, el enfoque de

la investigacion, los métodos a utilizar que se aplicaron en la técnica y preparacion de la
recoleccion de datos. Finalmente, el Capitulo IV muestra el andlisis y resultados de la
investigacion, producto de la evaluacion realizada al instrumento de validacion utilizado,
y el disefio estratégico de formacion multimodal recomendado en funcién de los objetivos

trazados y el Capitulo V engloba las conclusiones y recomendaciones.

Xii



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Desde finales del siglo XXy lo que va del siglo XXI, se han venido dando cambios
en las relaciones sociales, de trabajo, de estudio y aprendizaje, como la realidad
aumentada, programacion y robdtica e inteligencia artificial y adicionalmente se suman
los cambios geopoliticos, climaticos, crecimiento exponencial de la poblacién,
fluctuaciones econémicas y no menos importante las transformaciones en los sistemas
de enlace y conexién a internet, lo que permite una mejor conectividad, estas
modificaciones van llevando al ser humano y a las organizaciones a realizar transiciones
gue les permiten adaptarse a todo este cambio en el entorno global, donde el desarrollo
de las Tecnologias de la Informacion yla Comunicacion (TIC) cumplen un papel
importante en la transmision del conocimiento,segun la Organizacién de las Naciones

Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura(UNESCO, 2014) indica que:

El rdpido progreso de estas tecnologias brinda oportunidades sin precedentes
para alcanzar niveles mas elevados de desarrollo. La capacidad de las TIC
para reducir muchos obstaculos tradicionales, especialmente el tiempo y la
distancia, posibilitan, por primera vez en la historia, el uso del potencial de
estas tecnologias en beneficio de millones de personas en todo el mundo”.

(p.12)

Para la UNESCO, esta evolucion tecnolégica, como la ampliacién del acceso y
el incremento de la velocidad a la red de internet, el uso de dispositivos de conexion
movil, el manejo y mayor espacio de almacenamiento donde alojar y accesar
informacién desde la nube identificada como el uso de una red de servidores remotos
conectados a internet para almacenar, administrar y procesar datos, entre otras,
permitira el desarrollo de habilidades en los seres humanos que si lo llevamos al
contexto organizacional impactara en las estructuras y la funcionalidad de estas,
(Martinez, Palma, & Velasquez , 2020) mencionan que “estamos en un momento de la
historia en que la revoluciéon tecnolégica inevitablemente alterara nuestra vida, trabajo

y relaciones con otro”
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Asi mismo, los avances tecnoldgicos que se maneja actualmente a nivel
mundial,conlleva una demanda a las organizaciones que les insta a invertir en
su personal, a finde permitirles el crecimiento en todo nivel, sobre todo en el
aspecto tecnoldgico debidoa que las nuevas tecnologias se han convertido
en un elemento primordial para el progreso y avance de cualquier

organizacion tanto publica como privada.

En si, el desarrollo y avance de las TIC, basado en creacion de redes
sociales, plataformas interactivas de datos e interactuacion de procesos, al
igual que la gestidon de saberes impulsados por actividades y experiencias ha
incentivado a las organizaciones a realizar ajustes en sus estructuras
organizativas y procedimentales, en sus procesos y dominio de los
conocimientos en su entorno para alinearse con las continuas respuestas de

la complejidad de la modernidad con las transformaciones digitales.

(Jurado, 2018) En su trabajo de investigacién menciona:

El apoyo de las TIC en areas administrativas ha enfatizado que no solo crea
mejorasla implementacion de las tecnologias, es claro que debe existir un
analisis extrayendoal maximo las mayores ventajas de la tecnologia actual,
también evaluando los procesos mas importantes de una organizacion y lo
efectivo que puede ser laimplementacién. (p.33).

Hacer uso de las TIC, llevan a las organizaciones a generar nuevos
conocimientos o adecuar los existentes para su articulacion con las nuevas
plataformas de trabajo y nuevas metodologias en los procesos impulsando
asi innovacién en la formacién y aplicacion de nuevas aptitudes de trabajo,
los cuales favoreceran eldesarrollo de las “habilidades blandas” tales como el
liderazgo, emprendimiento e innovacion. Las TIC son un elemento esencial
en los nuevos contextos y espacios de interaccion entre los individuos,
(Cabero, 2007) “Estos nuevos espacios y escenarios sociales conllevan
rasgos diversos gque generan la necesidad del analisis y reflexién entorno a

sus caracteristicas” (p.5).

Continuando con las interpretaciones de Cabero, las organizaciones

14



actuales, dependientes de inminente avance tecnoldgico y la globalizacion
requieren adecuar sus esquemas de trabajo a estos escenarios que se
presentan actualmente y pensar en queel talento humano que labora en su
entorno, requiere de una formacion en suscapacidades, considerando el
entorno personal de aprendizaje que posee cada individuo, (Adell &
Castafieda, 2013) plantean que hay ciertos procesos mentales relacionados

con este entorno personal, que reflejan la autonomia que tiene cada

individuo de aprender: “Hablamos de procesos como crear, autorregularse,
ser curioso,y en general todos aquellos que van mas alla del sistema

puramente cognitivo.” (p.19).

Las organizaciones, fundamentalmente por ser estructuras sociales,
administrativas y sisteméticas, se ven afectadas de forma directa o indirecta
cuando se producen multiples cambios en sus estructuras organizativas,
debido a las transformaciones tecnoldgicas, en el mercado, en la
interconexién, en su economia y nivel social, particularmente por el cambio
en el comportamiento y aptitudes de los talentos humanos quienes se ven
expuestos a un constante dinamismo para retener conocimientos y aun asi

aplicarlos en los procesos de trabajo.

En la configuracion de los entornos, dinAmicas productivas y sociales
las organizaciones se han definido de acuerdo a los fines, alcances y logros
en organizaciones publicas y organizaciones privadas, ambas con distintas
visiones, normas y politicas que las diferencian unas a otras; engloban un
conjunto de percepciones, actitudes, valores, creencias, principios y si se
puede decir, “talentos” queinteractian segun sus fines (publico o privado)
dentro del grupo de personas que hacenvida en estas organizaciones,
permitiendo adaptarse a los nuevos modelosorganizativos, y formas distintas
de trabajo, incorporando conceptos innovadores que facilitaran el

desenvolvimiento dentro de la misma.

15



“Las organizaciones deben tener una visién estratégica orientada no
solo al cliente externo sino al cliente interno. Aprovechar sus fortalezas y
destrezas creara un vinculo, que es clave para una buena comunicacioén, sin
miedo a ser despedido, fomenta el compromiso y lealtad para con la empresa”
(Villa & Gémez, 2018),

Los modelos de negocios requeridos para el desarrollo de las
operaciones empresariales, son en muchas ocasiones modelos complejos
gue demandan de sus gerentes o directores un amplio conocimiento de
conceptos y teorias de tipo técnicas que son imprescindibles para lograr los
objetivos econdmicos, financieros y sociales deseados. (Campos et al., 2018),
Para alcanzar el cumplimiento de las ideas de Campos es necesario
componer una plataforma de aprendizaje que permita el avance y evite la

paralizacion del crecimiento y desarrollo organizacional.

Segun (Senge, 2010) el menciona para poder avanzar en este modelo
estratégico es necesario revisar las siguientes disciplinas: Dominio Personal,
Modelos Mentales, Aprendizaje en Equipo, Vision Compartida y Pensamiento
Sistematico las cuales han sido aplicadas tanto a entornos organizativos
privados como publicos. Continuando con Senge, este utiliza el término
“‘Organizaciones Inteligentes” para referirse a organizaciones que son
capaces de aprender y crecer, tomando en consideracion como pieza
fundamental al equipo de trabajo. En su modelo Senge, apuesta por el
aprendizaje individual y colectivo lo cual incidird en el crecimiento de toda

organizacion que quiere adaptarse a los avances que se viven actualmente.

Valecillos, C. (2013) describe este punto sobre el aprendizaje de la

siguiente manera:

Las organizaciones que quieren aprender para adaptarse a un entorno
altamente cambiante, requiere de personas con una “perspectiva
sistémica”, con “modelos mentales abiertos” y dispuestos al dialogo
permanente con el fin de alcanzar

16



“visiones compartidas” que permitan alinear la accion a propdsitos
comunes; la gestion del cambio no puede ser orquestado por una sola
persona, sino por todala comunidad que vive y participa activamente en
equipo en la organizacion.

Luego de revisar los aspectos y pensadores de la tematica, se llega a
la siguiente posicion: toda organizacién inteligente debe tener su mayor
enfoque en las personas que laboran dentro de la misma ya que el personal
o talento humano es el foco principal para que la organizacién pueda estar en
crecimiento, la organizacion debe tener un criterio 0 pensamiento sistematico,
que conlleve a una vision compartida. (Senge, 2010) ratifica que “sin
pensamiento sistematico, la semilla de la vision cae en terreno arido”, y en
este sentido, pierde toda posibilidad de crecimiento y mas bien lleva a una

organizacion al estancamiento y fracaso.

Para Duréan y Bianco (2021):

Las organizaciones inteligentes se configuran como aquellas aptas
para la sociedad del conocimiento, al caracterizarse por el aprendizaje
organizacional, el trabajo en equipo y por proyectos con la participacion
de todos sus miembros y aplanamiento en las jerarquias, todo lo cual
permite que el conocimiento fluya entre todos los sectores en bucle
doble, en el cual el conocimiento es generado por el individuo y
transmite a toda la organizacion que de ese modo desarrolla la
capacidad de aprender de los factores externos y enfrentarse a los
cambios del entorno. (p.101-102)

Ante las premisas sefialadas el talento humano, requiere cambiar sus
esquemas de trabajo anuevas tecnologias y metodologias que le permitan
manejar el conocimiento, nuevos saberes que demandan una formacién
actualizada a fin de adaptarse a las transformaciones organizacionales que
se vienen presentando, y de esta manera expandir sus capacidades y
disponerse a un aprendizaje continuo mejorando cada diasus destrezas en el

lugar de trabajo llevandolo a un cambio constante.

Se toma como evidencia que un personal debidamente formado
conducira a objetivos logrados con eficiencia y eficacia, ademas de que se
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puede contar con un talento humano que ha adquirido conocimientos
actualizados los cuales incidiranen los avances que se deseen llevar a cabo.
(Riascos & Aguilera, 2012) menciona que:“La meta de la capacitacion del
personal es facilitar el logro de metas organizacionales”en este sentido, las
organizaciones y el talento humano van tomados de la mano trabajando como
un equipo para llevar a cabo de forma efectiva cada uno de los objetivos que

la rigen.

La formacién del talento humano, centra su atencion en el contexto de
aprendizaje relacionado con el desarrollo de habilidades y competencias
(Figel, 2007) lo define como “una combinacién de conocimientos, capacidades

y actitudes adecuadasal contexto”

En este sentido, se requiere de una ensefianza y aprendizaje que
aporteherramientas imprescindibles para el desarrollo de la persona, tal es el
caso del aprendizaje multimodal, el cual consiste en un modelo de ensefianza
donde se empleaun tépico o tema que permitira ir creando procesos donde las
personas y los dispositivosinteractian en favor de la ensefianza a través de
distintas formas (auditiva, gestual, visual y tactil) con el fin de transmitir

informacion eficiente que permita la buena preparacion del personal.

Cabe destacar que el talento humano, no trabaja unilateralmente, al
contrario, trabaja en conjunto en pro de lograr cumplir la visién y misién que la
rige. Para ello, cadaorganizacion debe considerar un buen manejo de su

personal incentivando su crecimiento y formacion.

Hecha la consideracion anterior, el talento humano que labora dentro
de cualquier organizaciéon, requiere de un manejo de sus habilidades,
capacidades o competencias que les permitan ser mas eficientes en su
desempeiio. Salas W. (2005) en su articulo Formacion de Competencias en

Educacion Superior hace referencia a una definicion de competencias la cual
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indica que: “es el resultado de un proceso de integracion de habilidades y

conocimientos, saber, saber-hacer, saber-ser, saber-emprender.”

El aspecto central de esta problematica es develar y articular en funcién
de las premisas y conceptos investigados la complejidad de un proceso de
aprendizaje segun su entono, y a su vez lograr construir un conjunto de
procesos entrelazados entre si que logren asegurar la participacion de
habilidades con saberes, destinados en primera instancia a formar al talento
humano para guiarlo en la continua dinamica de una organizacion inteligente
con el reto de servir desde dos enfoques bien particulares como son: la
gestion inteligente en la administracion publica y la gestion inteligente de la

administracion privada.

En este propdsito y ante el avance de la era digital, el talento humano
debera contar con competencias tecnolégicas, que vayan en pro del
desarrollo de todos los procesos cotidianos de la organizacién, pudiendo asi
obtener comprensién y amplios conocimientos sobre la funcién y aplicacion

en distintas maneras de las TIC.

Lo anterior se puede completar, haciendo referencia al ambito publico,
el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) en su informe
del 2002, expresa lo siguiente: “la ineficiencia de los procedimientos del sector
publico impacta de forma determinante la calidad, oportunidad y pertinencia
de las inversiones y la efectividad delas TIC como medio social de satisfaccion
de las necesidades”. (p.32). Es por ello, quese requiere de un personal que
se encuentre con una formacion amplia en competencias tecnoldgicas que
puedan llevar a cabo de forma eficiente los distintos procesos que se manejan

en la gestion de la organizacion.

Las nuevas tecnologias digitales influyen directamente en la rapidez
de transmisién de la informaciéon y también en el tratamiento y la recepcion de
los conocimientos. Hoy en dia, un acto cognitivo no se puede concebir
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basandose en el modelo de las teorias clasicas del conocimiento, que lo

consideran como un acto psicologico individual. (UNESCO, 2005, p.55).

En si, esta investigacion apunta a develar como las organizaciones
pueden adaptarse a los continuos avances tecnolédgicos que las transforman
a un modelo de trabajo digital y que por lo tanto requiere pensar en la
formacion del talento humano que labora dentro de la misma, también es un

desafio.

Porter y Millar (2009) sefalan “que los cambios que afrontan las
empresas en la actualidad conducen a analizar y distinguir diversas
estrategias que les permitan optimizar sus procesos organizacionales de tal
forma que se puedan considerar como competitivas e innovadoras”, para
llevar adelante esta comprensién se optd por evaluar las dos visiones
administrativas desde el sector de accion financiero por ser altamente
demandante de conocimientos en un entorno tan complejo, compuesto de

dinamicas y continuas actualizaciones.

En virtud de esto, se toma como centro de investigacion a dos
instituciones financieras Banco Nacional de Vivienda y Habitat (BANAVIH)
una institucién financiera constituido por el Ahorro Obligatorio proveniente de
los aportes monetarios efectuados por la fuerza trabajadora bajo dependencia
o no (libre ejercicio) y los aportes de los empleadores y como institucién
privada a la institucion Banco BanPlus una institucién financiera venezolana
de capital privado, enfocada en la atencidon de pequefias y medianas
empresas en ambos casos son instituciones publica y privada que se
seleccionan por estar involucradas en procesos altamente dinamicos, con
fuerte impacto social y muy dependiente por el alcance de sus servicios en el
sector financiero, junto con la movilidad requerida de continuas adecuaciones
e innovaciones tecnologicas, lo cual obliga a su personal a entender y atender

los procesos vy las técnicas aplicadas.
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Debido a este dinamismo, se observa que el talento humano que labora
en ambas instituciones no cuenta con un proceso de formacién robusto que
les permita estar a la par de todos los cambios y avances tecnolégicos que se
viven en la actualidad y se requiere identificar la calidad en la formacion del
talento humano con relacion a sus habilidades y competencias tecnolégicas.

Recapitulando los ejes de la problematica, estamos ante la encrucijada
desde donde los saberes por medio de la gestidén del conocimiento avanza en
la toma de los procesos de trabajo, empujando una transcomplejidad por los
multiples conocimientos, sin embargo, tenemos el talento humano que gravita
con el conocimiento y dado la trasformacion continua de estos y el crecimiento
de las plataformas tecnoldgicas tanto para el trabajo como el aprendizaje,
llegamos al punto de plantear como lograr la sincronizacion dentro de un

aprendizaje multimodal de saberes y talentos para estas instituciones.

En este sentido, se plantean las siguientes interrogantes: para lograr la
construccién de un modelo de aprendizaje adaptable a las variadas formas de
aprender y actuar a la nueva cultura organizacional cambiante, asi como las
de decidir en funcion de un tipo de organizacién y su cultura se busca develar

lo siguiente:

¢ Como determinar el modelo de las organizaciones inteligentes capaz
de atender elconjunto de tecnologias novedosas de temprana creacion o
desarrollo, que marcan uncambio en el modelo econdémico, industrial y social
actual?
¢, Como identificar el proceso de aprendizaje del talento humano en
las instituciones financieras de estudio?
¢, Cuadles serian las estrategias de formacion multimodal para el talento

humano dentro de las organizaciones inteligentes?
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1.2. Justificacion de lainvestigacion

La presente investigacion surge ante los multiples escenarios de cambio para el
trabajo, por la necesidad de evaluar el proceso de formacion del talento humano en
principio en una organizacion publica, sin embargo, a fin de poder realizar una
comparacion de este proceso de formacion, se considera ademas una organizacion con
estructura organizativa privada, esto con el fin de tomar en cuenta su entorno como

organizaciones inteligentes.

Con la investigacion, se pretende establecer qué nivel de complejidad y de
trasndisciplinaridad se hace necesario en la actual cultura organizacional del sector
financiero que podria ser aplicable a estas organizaciones para no perder competitividad

y eficiencia en sus mercados.

Se justifica la busqueda e identificacion de estos cruces ya que las
organizaciones financieras deben enfrentar retos tecnoldgicos, sociales, financieros

obvio con cada vez mayor rapidez de accion, asimilacion y produccion.

La produccion dirigida y especializada de conocimientos y acciones para el sector
educativo financiero requiere de una inminente atencion, en vista de los distintos actores
gue demanda este sector y su transformacién vanguardista, al asimilar la mayor

cantidad de logros.

Igualmente, se procura comprobar el nivel y la frecuencia de formaciénque tiene
y requiere el personal que labora en las dos organizaciones del sector financiero,
utilizadas para este estudio, ademas de evaluar el contexto de la cultura organizacional
de manera que se pueda determinar la eficiencia en el aprendizaje del talento humano,

en la elaboracion de su trabajo y el proceso de transformacion que esto conlleve.

Como aspecto central y concluyente del eje justificativo, recalco que la
penetracion que tiene el uso de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién en
las empresas hoy en dia, este trabajo de investigacion aporta datospara las instituciones

financieras con el objeto de develar sus estructuras formativas ante sus recursos
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humanos y proceder a la formacion adecuada en pro de que la institucién cuente con

un personal formado tecnolégicamente, con nuevascompetencias en el sector.

En este sentido, se busca identificar en estas instituciones las herramientas que
le permitan orientar sus objetivos, a brindar una formacién adecuada a su fuerza laboral,
especificamente con un aprendizaje multimodal, tomando en consideracién los distintos
modos que este enfoque presenta para mejorar el desempefio del talento humano que
los llevarda hacia el modelo de organizaciones que aprenden, organizaciones

inteligentes.

23



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Determinar la formacion del talento humano en el aprendizaje multimodal de las

organizaciones inteligentes.

1.3.2. Objetivos Especificos

a) Definir los modelos de organizaciones inteligentes bajo el impulso de las nuevas
tecnologias (TIC).

b) ldentificar el proceso de aprendizaje del talento humano en las instituciones
financieras del BANAVIH y BanPlus.

c) Disefiar estrategias de formacién multimodal para el talento humano dentro de las

organizaciones inteligentes.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Seguidamente, se presentan estudios previos nacionales e
internacionales que respaldan el problema de investigacion asociados con las
variables principales del objeto de estudio, como la formacion del talento
humano, la presencia de las TIC en las organizaciones, el modelo de
aprendizaje multimodal y las organizaciones inteligentes. Cabe destacar, en
cuanto a los antecedentes nacionales, que al realizar la revisidn bibliografica se
pudo evidenciar que los estudios encontrados en el &mbito nacional son de data
mayor a 5 aflos de vigencia y no coinciden directamente con las variables
relacionadas al objeto de estudio, es importante resaltar que la acelerada
velocidad de la transformacién digital en los ultimos 10 afios ha incrementado
la obsolescencia y actualizacién de textos y trabajos relacionados. Aun esta
pendiente un reto de identificacion y redaccion de hallazgos, dada la gran
velocidad de aportes y cambios de las actuales plataformas tecnoldgicas y
herramientas de aprendizaje, principalmente en el sector financiero como marco

investigativo.

2.1.2. Estudios previos nacionales

Bejarano (2015), elaboré un trabajo de investigacion denominado
“Disefio de un programa de induccion para una gerencia de talento humano del
sector industrial”, el objetivo del estudio fue disefiar un programa de induccion
para la gerencia de talento humano del Complejo Industrial Procesador de
Plastico “Socialismo Tuyero” ubicado en Yare estado Miranda. La metodologia

consistié en una investigacion de campo, con datos tomados directamente de
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la realidad del objeto de estudio. Esta investigacion, es de nivel descriptivo,
debido a que se detalld el proceso de induccion en la organizacion. Con relacion
a la poblaciéon estuvo comprendida por veintiséis (26) personas, lo cual no hubo
la necesidad de aplicar muestreo y represento la muestra del estudio.

Para la recoleccion de los datos aplico las técnicas de la encuesta y la
observacion directa. La presentacion y analisis de los resultados se efectud a
través de un conjunto de cuadros y graficos donde se evidencio la ausencia de

un programade induccién en la Gerencia de Talento Humano.

La orientacion investigativa, se consideré adecuada y de apoyo para la
investigacion planteada, ya que evalla a una de las variables principales de la
investigacion como lo es el talento humano ademas de aportar elementos de
induccion el cual se relaciona con una de las variables a elaborar como lo es el
aprendizaje multimodal y la importancia de implementar un disefio en de
estrategias para lograr que el talento humano en cualquier organizacion pueda
ser capacitado. En cuanto a las técnicas de recoleccion de datos coinciden con

las que seran empleadas en el desarrollo de la investigacion.

Por otra parte, el trabajo de investigacion de Suéarez (2015) sefialado
como “Estrategias para el fomento del aprendizaje organizacional en la
Biblioteca Central del Instituto Pedagogico de Caracas (IPC)- Universidad
Pedagogica Experimental Libertador (UPEL)” describe su objetivo general como
formular estrategias para el fomento del aprendizaje organizacional en la
biblioteca Central del Instituto Pedagogico de Caracas (IPC) En cuanto al marco
metodolégico, el enfoque epistemoldgico fue empirico inductivo y la
investigacion proyectiva con disefio de campo. La poblacion para el estudio la
conformaron 35 funcionarios de la Biblioteca Central del IPC, en cuanto a la
muestra se selecciond6 un grupo de 9 funcionarios para aplicar los instrumentos
de recoleccion de datos. Dentro de las técnicas de recoleccion de datos utilizo

la aplicacion de cuestionario.
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Este estudio explora el impacto de los avances de las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicaciéon (TIC) en la organizacion y estudia las nuevas
pautas que requieren las organizaciones para convertirse en organizaciones
inteligentes, organizaciones que aprenden. En este sentido, la investigacion
aporta valor importante a dos de las variables de estudio, ademas de considerar

las técnicas de recoleccion de datos que se encuentran relacionadas

Por su parte, Bernal (2015), desarroll6 el problema de investigacion
denominado: Incorporacion de las Tecnologias de informacion y Comunicacién
(TIC) en el proceso educativo en la escuela bolivariana “El Cucuy” parroquia
rural negro primero, municipio Valencia, Ed. Carabobo el objetivo principal de la
investigacion fue “Analizar la incorporacion de las tecnologias de informacion y
comunicacion (TIC) en el proceso educativo en la Escuela Bolivariana “El

Cucuy” Parroquia Rural Negro Primero municipio Valencia estado Carabobo”

Para el estudio utilizd la metodologia de disefio de campo, de tipo
descriptivo apoyado en una indagacion documental. La poblacion objeto de
estudio estuvo conformada por un director, un especialista en informatica, ocho
docentes y 38 estudiantes de educacion primaria, a partir de los cuales se tomé
una muestra intencionada. Como método de recoleccién de datos, empleé la
observacion y la entrevista dando como resultado en su analisis que la carencia
de recursos tecnoldgicos y econdmicos, no le permiten el cumplimiento a
cabalidad de la mision, siendo que estos elementos importantes dentro del

contexto de desarrollo sostenible como nuevo paradigma en la educacion rural.

La revisién de este trabajo, registra contenidos relacionados a nuestra
investigacion propuesto, en vista de que realiza una evaluacion discriminada de
las TIC y hace su relacion constante en el proceso de ensefianza y aprendizaje,
lo que relaciona dos de las variables de la investigaciéon al considerar el uso de
nuevasestrategias para la formacion e intercambio y gestion del conocimiento

es unfactor clave en la formacion del talento humano.
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Por otra parte, para completar la recoleccion de estudios, aportes y
herramientas se suman al tipo de investigacion los instrumentos de recoleccion
de datos (observacion directa, encuesta y estudio de caso) asi como, su
aplicacion de acuerdo a la busqueda y a los hallazgos lo cual sera de utilidad

para la elaboracion de la presente investigacion.
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2.2.2. Estudios previos internacionales

Sarmiento (2018), desarrollo el problema de investigacion denominado
‘Gestion del talento humano y manejo de TIC en docentes de la I.E.
“‘Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura — Lima, 2017” el objetivo fue determinar
la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el manejo de TIC en
docentes de la |.E. “Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura — Lima, 2017. Efectud
una investigacion tipo basico, nivel descriptivo y disefio correlacional. El estudio
se conformd por dos variables especificas, la primera variable relacionada a la
gestion del talento humano y la segunda variable concerniente al manejo de las
TIC. Estas dos variables son consideradas como punto clave en la investigacion

propuesta y sera tomado como base documental en el proceso deinvestigacion.

La muestra y poblacion estuvo conformada por 60 docentes de ambos
sexos. Sarmiento aplico la técnica de la encuesta y utilizé como instrumento el
cuestionario, el resultado de la investigacion, arrojé que existe una alta relacién
entre la gestidon del talento humano y el manejo de TIC en docentes de la de la
I.LE. “Andahuasi”, distrito de Sayan, Huaura — Lima, 2017. El disefio del
instrumento en este caso, el cuestionario podria servir de base para la

elaboracion del instrumento a utilizar en el proyecto de investigacion.

El trabajo aborda el argumento del manejo de las TIC dentro de la
organizacion, en este caso especifico del |.LE. “Andahuasi”, siendo de gran
utilidad para el desarrollo del estudio, aunque la poblacién que se tomara en
cuenta no se trata de docentes, sino de empleados de un area especifica en
organizaciones publicas y privadas, la variable utilizada agrega valor a la

investigacion propuesta, en este caso la gestion del talento humano.

En toda organizacion la gestién del talento humano es fundamental para

su desarrollo (Riascos & Aguilera, 2012) lo dicen de esta manera:
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La incursion de las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones
(TIC) en el contexto organizacional ha revolucionado el pensamiento
administrativo y gerencial, esto se evidencia en varios aspectos, uno de
ellos es la forma como se gestiona el talento humano. (p.141).

En este sentido, la gestion del talento humano en el contexto
organizacional es de gran importancia en estos tiempos y es pertinente la
metodologia utilizada en este proyecto de investigacion para el tema propuesto,
debido a que el método empleado por Sarmiento es el hipotético-deductivo y de
esta manera se podra determinar si las hipotesis que se tiene al respecto,

determinaran los resultados esperados para el proyecto.

Jurado (2018) por su parte, realiz6 un trabajo que lleva por titulo
“Tecnologia de la Informacion y la Comunicacion en la gestién del talento
humano”, el objetivo general de esta investigacion fue elaborar el proyecto de
las Tecnologias de Informacion y Comunicacién (TIC) en la gerencia del talento

humano.

Se trata de un proyecto tedérico- descriptivo y en consecuencia no refleja
detalle de poblacién, muestra y resultados. Como conclusion a su investigacion,
Jurado destaca el impacto positivo que conlleva la implementacion de las TIC
en las organizaciones y recomienda realizar investigaciones mas profundas al
respecto, a fin de conocer los procesos que sean necesarios para el desarrollo

efectivo en el entorno organizacional.

La afinidad determinada con este estudio radica que, el enfoque que
destaca en su investigacion, esta determinado con la relacion de la influencia
de las TIC y el talento humano, permite ver como es la influencia de las
tecnologias en el contexto organizacional, y como se puede adaptar a distintos
ambitos organizativos y nuevas formas de trabajo dentro en una institucion, en

el caso de la investigacion propuesta se trata de una institucion publica.

Al respecto, Jurado (2018) sefiala:

El apoyo de las TIC en areas administrativas ha enfatizado que no solo

crea mejoras la implementacion de las tecnologias, es claro que debe
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existir un andlisis extrayendo al maximo las mayores ventajas de la
tecnologia actual, también evaluando los procesos mas importantes de una
organizacion y lo efectivo que puede ser la implementacion. (p.33)

Siguiendo el mismo orden de ideas, (Cabero, 2007), menciona que las
nuevas tecnologias nos permiten realizar cosas completamente diferentes a las
efectuadas con las tecnologias tradicionales (p.7); la tecnologia actual, asi
como lo menciona Jurado permite obtener mayores ventajas en el ambito
organizacional, y como menciona Cabero nos permiten realizar cosas
completamente diferentes. El trabajo de investigacién propuesto, apunta a esto,
al uso de estas nuevas tecnologias, y al desarrollo que vienen teniendo las TIC
considerando utilizarlo en la formacion del talento humano dentro de una

ambiente o cultura organizacional como lo es la administracién publica.

Bocanegra (2019), presenta su trabajo de investigacion denominado
“Las TIC’S y su influencia en la Gestion del Talento Humano en trabajadores de
la UGEL Santa — 2019”. El propdsito de la investigacion fue determinar la
influencia del uso de las TIC'S en la Gestion del Talento Humano en los
trabajadores de la UGEL del Santa, 2019.

La metodologia utilizada en esta investigacion, fue no experimental con
un disefio descriptivo correlacional, la poblacion corresponde a 136
trabajadores de la UGEL del Santa y la muestra de estudio fue de 127
trabajadores, ya que algunos no se encontraban presente al momento de aplicar
el instrumento. Se utilizé la encuesta como método de recoleccion de datos y el
cuestionario como instrumento. Este estudio demostrd que el uso de las TIC
influye directa y significativamente en la gestion del talento humano en
trabajadores de la UGEL Santa-2019.

Este trabajo es pertinente con la investigacion planteada, primero porque

la metodologia utilizada, se encuentra relacionada con el tipo y nivel de
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investigacion el cual es pertinente para el proyecto propuesto y segundo porque
aborda la influencia que tienen las TIC en la gestidn del talento humano, en este
caso la poblacion se trata de docentes a diferencia del trabajo de investigacion

propuesto que son empleados de organizaciones publicas y privadas.

Al igual que la investigacion de Bocanegra, para el proyecto planteado
se pretende considerar como metodologia la de tipo no experimental, ya que no

se tendra intervencion directa en el entorno de la muestra.

Otro punto a destacar en la relacion con el trabajo propuesto, es que las
variables consideradas por Bocanegra gestion del talento humano e influencia
de las TIC coinciden con el trabajo de investigacion a realizar

Finalmente es importante resaltar que las TIC permiten a las
organizaciones entrar en nuevos escenarios, lo que hace que no se pueda dejar
de lado un recurso importante como lo es el talento humano, la formacion es un
requisito fundamental para poder observar el crecimiento y buen
desenvolvimiento de la institucion, es por ello que se considerara la formacién del
talento humano y su relacién con las TIC como dos variables fundamentalespara

el proyecto de investigacién en curso.

2.2. Bases Tedricas

El contexto tedrico pretende dar una vision amplia y conceptualizada de
la investigacion, establecer los constructos necesarios de los conocimientos
para formar la plataforma base para la investigacion, para ello se consideran las
siguientes componentes y variables relacionadas directamente con la esencia

del tema descrito en el Planteamiento del Problema.

La primera de ellas son las Organizaciones, dispuestas en publicas y

privadas con una naturaleza de funcionamiento muy particular, que pretenden
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satisfacer las necesidades del grupo de personas que las componen llevando a
conceptualizar las llamadas por Peter Senge Organizaciones inteligentes, las
cuales son organizaciones que se encuentran en una constante transformacién
por medio del aprendizaje. Otra de las variables es la Formacién del Talento
Humano, donde se pretende definir y entender su importancia dentro de las
organizaciones, asi como las competencias tecnologicas que deben adquirir
para desarrollarse integralmente dentro de la misma. La tercera variable que se
estudia, es la presencia de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC) como elemento esencial para los nuevos contextos y
desarrollo de nuevas habilidades. La cuarta variable de estudio es el
Aprendizaje Multimodal, la manera de utilizar técnicas que lleven a un

aprendizaje que permita una mejor comprension y retencion de la informacion.

En este sentido, a continuacion, se describen y da detalle de cada una
de estas variables que sustentan las bases tedricas de la investigacion:

2.2.1. Las Organizaciones

a) Las Organizaciones y la sociedad del conocimiento

Las organizaciones juegan un papel importante en la sociedad, de alli
gue se pueden considerar sistemas complejos compuestos por personas,
procesos, tecnologias y estructuras que interacttan entre si.

Su naturaleza radica en las actividades y los procesos que ejecuta como
organismo y de la manera en que sus miembros interactdan entre si para llevar
a cabo el propdsito de la misma.

Uno de los objetivos que caracteriza a las organizaciones, es cumplir
cada una de sus metas logrando asi resultados satisfactorios, sin importar si se
trata de estructuras pequefas o estructuras grandes, la importancia es cumplir
cada uno de los objetivos para la cual ha sido creada.

En la medida que las tecnologias de la informacion y la comunicacion
siguen evolucionando, la sociedad del conocimiento se convierte en un
fendmeno global y transforma la manera en que las organizaciones trabajan y

se relacionan entre ellas. (Barrozo Jerez, 2013) hace referencia a que la
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sociedad del conocimiento “es aquella en la que los procesos de desarrollo
individual y social se asientan sobre la construccién compartida de significados
en interaccién con el mundo fisico, tecnoldgico y social en que los individuos se
desenvuelven” (Pag.47)

Es por ello, que las organizaciones que se encuentran inmersas en esta
sociedad del conocimiento, se ven obligadas a adaptarse a un entorno mas
competitivo donde la informacion y el conocimiento (que se ha convertido en el
recurso mas valioso en los ultimos tiempos), son decisivos, y deben estar
dispuestas a aprender e innovar para mantenerse activas dentro del mercado
que las caracteriza, jugando la tecnologia un papel de gran importancia.

La sociedad del conocimiento, ha producido que las organizaciones
presenten cambios en la forma como realizan sus operaciones internas y es por
ello, que deben gestionar el conocimiento de manera efectiva y eficiente encada
uno de sus empleados, adaptdndose a las nuevas formas de trabajo y
colaboracion tomando en cuenta las nuevas herramientas que se presentan y
gue muchas organizaciones ya vienen utilizando como son los programas de
mensajeria instantanea, las plataformas en la nube, el trabajo en linea, etc.

Las organizaciones hoy en dia tienden a ser organizaciones del
conocimiento. Las organizaciones que cobraran relevancia en el
futuro seran las que descubran como aprovechar el entusiasmo y la
capacidad de aprendizaje de la gente en todos los niveles de la
organizacion (Talla Ramos, 1998, pag. 51)

b) De organizaciones tradicionales a organizaciones que aprenden

Las organizaciones que comunmente llamamos tradicionales y las
organizaciones que aprenden se diferencian de un modo resaltante en cuanto
a términos de su enfoque y competencias.

Las organizaciones tradicionales se enfocan en realizar tareas
especificas y mantienen un orden jerarquico de autoridad que se otorga de
arriba hacia abajo. Los empleados deben seguir las instrucciones de sus
superiores y hacer todo con precision y eficiencia.

Chiavenato considera que las organizaciones tradicionales, a las que él

denomina organizaciones formales, estan enfocadas en alcanzar sus objetivos
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especificos, él lo describe de la siguiente manera:
La organizacion formal se cred para alcanzar objetivos explicitos y
constituye un sistema preestablecido de relaciones estructurales
impersonales que resultan en una relacion formal entre personas, o que
permite reducir la ambigiedad y la espontaneidad y aumentar la
previsibilidad de la conducta. (Chiavenato, 2009)

De aqui que sus procesos y procedimientos a menudo se consideran
rigidos y estan disefiados para la eficiencia en lugar de la innovacion.

Por su parte, una organizacion que aprende, se enfoca en el aprendizaje
continuo y el desarrollo profesional. La toma de decisiones debe ser horizontal
y los empleados deben participar activamente en el proceso de toma de
decisiones. Se fomenta la creatividad y la innovacién, y los empleados son libres
de experimentar y probar nuevas ideas.

Las Organizaciones que aprenden, también reconocen la importancia del
conocimiento y la informacién y buscan activamente oportunidades para
compartir y adquirir conocimientos. Las practicas de gestion del conocimiento,
son esenciales para las organizaciones que aprenden, donde se motiva a los
empleados a analizar y reflexionar sobre sus acciones y experiencias.

Ambas organizaciones apuntan a lograr objetivos, pero las
organizaciones tradicionales a menudo se enfocan solo en el resultado final,
mientras que las organizaciones que aprenden, estan interesadas en los
procesos y en cOmo alcanzar esos objetivos.

En general, se cree que las organizaciones que aprenden son mas
flexibles, adaptables y adoptan un enfoque mas colaborativo. Esto permite una
mejor adaptacion al cambio, un desarrollo més rapido y una limitacion mas

efectiva de errores y fallas potenciales.

c) Definicion de Organizaciones Inteligentes
(Senge, 2010) Define a las Organizaciones Inteligentes como: “aquellas
capaces de aprender permitiendo asi expandir sus posibilidades de crecimiento.
No basta con adaptarse y sobrevivir sino sobre todo desarrollar la capacidad de

crear.”
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Las organizaciones inteligentes son capaces de aprovechar el
conocimiento y los recursos de sus miembros para tomar decisiones mejores y
mas eficientes.

Este tipo de organizacién, ve el uso de la tecnologia, la inteligencia
artificial y el aprendizaje automético, como parte integral del crecimiento de sus
miembros, lo que les permite adaptarse rapidamente a los cambios globales a

lo largo de los afios.

d) Caracteristicas de las Organizaciones Inteligentes

Las organizaciones inteligentes se encargan de obtener el maximo
provecho de su rendimiento siendo el enfoque principal el talento humano al
cual le brinda un aprendizaje continuo con la finalidad de obtener un crecimiento
tanto del individuo como de la empresa considerando los conocimientos y
capacidades que este le brinde a la organizacion.

De alli que a este tipo de organizaciones se les llama las organizaciones
que aprenden porque dentro de su cultura organizacional esta la formacién
sistemética y constante de su recurso humano. Produciendo un crecimiento en
el equipo de trabajo, en sus procesos internos ademas de su integracion en la
competencia del mercado al cual pertenece.

En este sentido, se pueden mencionar las siguientes caracteristicas:

e El talento humano, como cada una de las personas que
componen la organizacion, son un recurso valioso e importante

para el desenvolvimiento de la misma.

e Son organizaciones que aprenden de los errores y se adaptan a

todo tipo de cambio en favor su crecimiento.

e Se enfocan en el trabajo colaborativo permitiendo tener un clima

organizacional mas fluido e integrativo.

e El uso de las nuevas tecnologias en cada uno de sus procesos
brinda la oportunidad de crear, innovar y ser una organizacion

mas competitiva.
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e Las tomas de decisiones no son unilaterales, sino se tiene en
cuenta a todo el equipo de trabajo para que puedan aportar ideas

de valor que ayuden en los resultados finales.

e Las organizaciones inteligentes buscan crear e innovar para ser
competitivas con el mercado al que pertenecen.

2.2.2. Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC)

a) Definicion de las TIC
Las TIC (Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién) comprenden
un conjunto de recursos tecnolégicos que se utilizan para la representacion de
datos y procesamiento de la informacion.
Estas TIC se han convertido hoy en dia en un instrumento clave para el
desarrollo de las organizaciones, debido al avance de la informacion y
comunicaciéon que inciden en una mejor productividad y calidad en el trabajo

gue se realiza.

b) Desarrollo y evolucién de las TIC

Las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién existen desde que
la informacion se comenzo a registrar en el mundo, con el paso de los afios
diferentes herramientas y recursos han hecho de la informacién y la
comunicacion instrumentos Utiles que van mejorando nuestra vida cotidiana,
permitiendo realizar procesos de informacion y comunicacion que estan
cambiando a la forma en que nos desenvolvemos en el mundo.

Las TIC han alcanzado un impulso mayor en las ultimas dos décadas lo
gue ha permitido a la poblacién tener mayor acceso, con mucha mas velocidad
y en consecuencia con una variedad impresionante de contenido, servicios y
productos. Las limitaciones que existian afios atras ya no son obstaculos que
impidan el desenvolvimiento de la informaciéon en contenido multimedia que
hace que existan muchas mas personas conectadas en un mismo tiempo y que
aprovechen al maximo todas estas tecnologias que brindan una gran

oportunidad de crecimiento.
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En virtud de lo expuesto anteriormente, esta investigacion va de la mano
con los avances tecnologicos que hacen de estas nuevas tecnologias una gran
opcion para la formacion en el aprendizaje de herramientas, técnicas y nuevos
conocimientos de las personas dentro de las organizaciones, permitiendo a las
empresas poder tener acceso a una mayor cantidad de informacion y contenido
multimedia, que incida en el mejor desenvolvimiento eficaz y eficiente de los

procesos dentro de las mismas.

c) Las TICy suimpacto en las organizaciones
El uso de las TIC en el entorno organizacional se ha incrementado en los
tltimos afios, permitiendo una mayor comunicacion tanto interna (empleados,
jefes, socios...) como externa (clientes, proveedores, usuarios...) el impacto
gue han causado las Tecnologias de la Informacion y Comunicacién ha llevado
a mejorar procesos, a tomar decisiones de una forma mas efectiva en pro del
bienestar de la organizaciébn, a reducir costos tanto operativos como

administrativos.

Por su parte Bastidas (2015) indaga acerca de la importancia de las
tecnologias de informacion y comunicaciéon para las organizaciones desde la
Optica mundial identificando sus ventajas por la interconexion y desventajas por
la masificacion y surgimientos de nuevas tendencias pero no descarta su
contribucion a la sociedad empresarial pero, establece que a través de la
implantacion de las TIC, les esta creciendo el alcance y el conocimiento de las
empresas logrando asi acceder a importantes beneficios sin tener que realizar
una gran inversion.

Las TIC también han permitido la mejora en la atencion y calidad del
servicio a los clientes, en cuanto a la seguridad de la informacion y los datos
dentro de las organizaciones, se viene viendo un uso mejor en relaciéon a la
proteccion de datos, las organizaciones vienen experimentando un mejor uso
de la digitalizacion y automatizacion de sus procesos.

(Marco, Loguzzo, & Fedi, 2016) menciona que “La dimension tecnolégica
de una organizacion constituye, en la actualidad, una variable central y
determinante de la competitividad, ya que los rapidos cambios que exhibe
la tecnologia transforman los sistemas productivos y sus procesos
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promoviendo mayores niveles de eficiencia en la consecucion de las

tareas” (pag. 39)

Este impacto de las TIC en las organizaciones, lleva a esta investigacion
a comprobar la importancia que tienen en la formacién que se le pueda brindar
al empleado para mejorar sus habilidades y crear nuevas competencias
tecnolégicas, que permitan el intercambio de informacién, mejore la
productividad general, permita un flujo de trabajo entre las areas de la empresa
de una forma mas directa y oportuna, ademas de incrementar la colaboracion
entre los empleados.
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Definitivamente, esto lleva a que los empleados puedan tener flexibilidad
para trabajar desde cualquier lugar y transmitir la informacion en cualquier
momento, a fin de brindar un mejor servicio, y dar una mejor imagen de la
organizacion tanto a usuarios internos como externos.

Concluyendo este punto, las TIC han incidido de forma considerable en
las organizaciones permitiéndoles tener una mayor eficiencia y flexibilidad, en

sus operaciones. (Bencomo E., 2007), reflexiona lo siguiente “Las
organizaciones se encuentran obligadas a innovar, lo que implica mantener el
control sobre las alternativas de cambio, sea por medio de la planificacién o de
la capacidad de innovacién que se desarrolla mediante decisiones oportunas”,
en este sentido, las organizaciones actuales y las futuras deben enfocarse en

contar con un talento humano con un perfil competitivo e innovador.
2.2.3. Aprendizaje

a) El aprendizaje como base parala formacion

Desde la infancia, los seres humanos hemos aprendido de forma natural
a través de la exploracion, la observacién y la imitacion. A medida que pasa el
tiempo y envejecemos, el aprendizaje se vuelve mas estructurado a través de
la educacion formal, la formacién profesional y el autoaprendizaje.

De lo expuesto, se puede decir que el aprendizaje es un proceso activo
mediante el cual los individuos adquieren conocimientos, habilidades, actitudes
y valores a través de la experiencia, la instruccion, la interaccion social y la
reflexion. Esto implica absorber, comprender y aplicar informacion para
desarrollar nuevas habilidades y mejorar el desemperio.

(Ertmer & Newby, 2007) definen el aprendizaje como: “un cambio
perdurable en la conducta o en la capacidad de comportarse de una
determinada manera, la cual resulta de la practica o de alguna otra forma de
experiencia” (pag.3)

Cuando se habla de aprendizaje no solo se limita a la educacion, tiene
lugar en muchos aspectos de la vida, para ello existen diversas teorias de
aprendizaje que intentan explicar cdmo funciona este proceso.

De alli que se crearon unas teorias del aprendizaje que permiten tener

40



un marco conceptual para entender como la informacion es retenida y
procesada por el ser humano. Dentro de las principales teorias del aprendizaje
se tiene el conductismo, el cognitivismo, el constructivismo. Cada una de estas
teorias tiene una perspectiva Unica sobre como se adquiere y utiliza el
conocimiento, enfatizando aspectos como el papel de la experiencia, la
interaccién social, la motivacion y la construccion activa del conocimiento.

Es importante destacar que el aprendizaje no se limita a la adquisicion
de conocimientos tedricos, sino que también incluye el desarrollo de habilidades
practicas y emocionales. Estamos constantemente aprendiendo 'y
adaptandonos a medida que enfrentamos nuevos desafios y situaciones.

En definitiva, el aprendizaje es un proceso fundamental para el desarrollo
personal y profesional. A través del aprendizaje, las personas adquieren nuevas
habilidades, amplian sus conocimientos, enfrentan los desafios de la vida y
adquieren las herramientas que necesitan para contribuir al crecimiento y

bienestar de sus sociedades.

b) Tipos de Aprendizaje:

Existe diferentes tipos de aprendizajes, todo dependera de la
metodologia empleada o el enfoque pedagdgico que se quiera implementar en
funcién del conocimiento que se quiera ensefiar.

José Manuel S4ez (2018) en su libro Estilos de Aprendizaje y Métodos
de ensefianza, utiliza una clasificacibn muy completa considerando dieciséis
tiposde aprendizajes dirigidos a cumplir con los objetivos de ensefianza y

aprendizaje. A continuacion, un breve resumen de cada uno de ellos:

b.1) Impronta: es un aprendizaje obtenido en una edad particular, la

persona aprende a través de un estimulo.

b.2) Observacional: el ser humano aprende a través de la repeticion

personal de una conducta.

b.3) Enculturacion: aprendizaje adquirido a través del comportamiento

y valores en la cultura nativa.
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b.4) Episédico: se le llama asi porque los eventos aprendidos quedan
registrados en la memoria episédica y el ser humano vive una
experiencia de la cual obtiene un aprendizaje que queda guardado o

registrado.

b.5) Multimedia: la persona utiliza estimulos auditivos y visuales para

aprender informacion.

b.6) E-learning y aprendizaje aumentado: también llamado
aprendizaje electrénico la persona interactia en un entorno de red
basado en internet, de alli que se le denomina aumentado porque
diferentes tipos de contenido digital, textos, imagenes, videos y
audios.

b.7) Aprendizaje mejorado por tecnologia: referido al apoyo del

soporte tecnoldgico en cualquier enfoque pedagdgico.

b.8) Por rutina o memoristico (rote learning): es una técnica de

memorizacién basado en la repeticion.

b.9) Aprendizaje significativo: la persona hace uso de conocimientos

previos y los relaciona con los adquiridos recientemente.

b.10) Aprendizaje Informal: es una manera de aprender sin pautas o

directrices establecidas, aprende de las experiencias diarias.

b.11) Aprendizaje Formal: a diferencia del anterior, este aprendizaje
se lleva a cabo dentro de una relacién alumno- profesor en una

institucion particular.

b.12) Aprendizaje no formal: son aprendizajes adquiridos fuera del

sistema formal de aprendizaje.

b.13) Aprendizaje Tangencial: es una formacion autorientada las

personas se autoeducan interactuando en el tema de interés.

b.14) Aprendizaje activo: permite a la persona evaluar la comprension
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de lo aprendido teniendo el control de su experiencia de aprendizaje.

b.15) Aprendizaje sincrono: este aprendizaje se da cuando la
comunicacién se realiza en tiempo real transmitiendo la informacion

al mismo tiempo.

b.16) Aprendizaje asincrono; a diferencia del anterior, el asincrono es
un aprendizaje donde la persona dispone de su tiempo conveniente

para obtener la informacion.

Figura 1 Tipos de Aprendizajes

observacional

episodico

tangencial A p re n d IZaJ es

E-learning

mejorado por

tecnologia

significativo

Fuente: Estilos de aprendizaje y métodos de ensefianza- José Manual Saéz Lopez 2018
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2.2.4. Formacion del Talento Humano

a) Definicién de Formacion
La formacién es el proceso mediante el cual las personas adquieren

conocimientos, habilidades, valores y actitudes a través de la educaciéon formal.

La finalidad de la formacion es dotar a las personas de las habilidades y
conocimientos necesarios para su desarrollo personal, profesional y social. No
se trata solo de obtener informacion, se trata de la capacidad de pensar
criticamente, resolver problemas, trabajar en equipo y adaptarse a un mundo
en constante cambio

La educacion es esencial para el desarrollo humano integral. Le brinda
las herramientas que necesita para dar sentido al mundo, participar en la
sociedad y enfrentar los desafios de la vida.

b) Tipos de Formacion
Existen diversos tipos de formaciéon, cada uno con sus propias

caracteristicas y objetivos. Algunos de los tipos mas comunes son:

b.1. Formal: Es un tipo de formacion estructurada y reglamentada que
se imparte en instituciones educativas como escuelas, colegios y
universidades. Este tipo de formacién sigue un plan de estudios
establecido y esta orientada hacia la adquisicibn de conocimientos

tedricos y habilidades especificas.

b.2 No formal: Se refiere a procesos formativos que ocurren fuera de
los programas educativos tradicionales. Puede incluir cursos de
capacitacién laboral, talleres, seminarios y capacitaciones que se
ofrecen de manera voluntaria y con un enfoque practico, programas de
educacion para adultos o clases extracurriculares. La educacion no
formal busca promover el aprendizaje continuo en areas especificas y

mejorar habilidades concretas.

b.3. Informal: Este tipo de formacion se produce de manera espontanea

y no estructurada en la vida cotidiana, ocurre a través de la interaccién
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social, la experiencia personal y el aprendizaje autodidacta. Por
ejemplo, aprender habilidades practicas en el hogar, adquirir
conocimientos a través de pasatiempos o asistir a conferencias y

charlas fuera del entorno educativo formal.

b.4. A distancia: Formaciébn que se realiza a través de medios
telematicos, como Internet, correo postal o television, esto permite a los
estudiantes acceder al contenido educativo y realizar estudios desde
cualquier ubicacién geografica. La educacion a distancia ofrece

flexibilidad y autonomia en la gestion del tiempo de estudio.

b.5. En linea: a diferencia de la educacion a distancia, la formacion en
linea también utiliza tecnologias de comunicacién para facilitar el
proceso de aprendizaje, sin embargo, sobresale en la interactividad y
la posibilidad de participar en actividades colaborativas en linea.

Es importante destacar, que, con el avance de las Tecnologias de la
informacién y comunicacion, estos tipos de formaciones no son excluyentes y
muchas veces se complementan entre si, ya que existen distintas modalidades
de aprendizaje que combinan diferentes enfoques y permiten a las personas
acceder a la informacion de manera flexible adaptandose a sus requerimientos

y necesidades.

c) Definicion de Talento Humano

Se refiere a un conjunto de aptitudes, capacidades, conocimientos y
destrezas que tienen las personas para realizar un trabajo y mejorar las
operaciones de una organizacion.

El talento humano es la base de toda organizacién, y para que esta se
desempeiie de forma exitosa debe contar con empleados que sean capaces de
realizar sus actividades de forma eficiente y responsable a fin de cumplir los

objetivos de la misma.
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d) Adquisicion de conocimientos en el Talento Humano

Como se menciondé en puntos anteriores, la formacién del talento
humano, es el proceso de preparar a las personas para desempefiar mejor
ciertas actividades o hacer frente a nuevas responsabilidades y desafios.

La formaciébn que se le imparte al personal que labora en las
organizaciones es de suma importancia para lograr un mejor desempefo en sus
actividades, ademas de un progreso en sus competencias.

Chiavenato indica que no se trata solo de proporcionar informacién sino
de utilizar lo aprendido para enriquecer a la persona, €l lo plantea de la siguiente

manera.

Significa, sobre todo, brindarles la informacion béasica para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para
que modifiquen sus hébitos y comportamientos y sean mas eficaces
en lo que hacen. Formar es mucho méas que sélo informar, toda vez
que representa un enriguecimiento de la personalidad humana, y las
organizaciones empiezan a darse cuenta de ello. (Chiavenato, 2009,
pag. 366).

Esto se logra mediante la implementacion de programas de formacion
entrenamiento, programas de desarrollo y mentoria, proporcionando una guia
de apoyo en la preparacion de nuevas habilidades en determinadas areas de
conocimiento que les sirvan para enfrentar los desafios en su ambiente laboral.
La formacion que adquiere el personal dentro de la organizacion, esta disefiada
para ayudar en el desempefio laboral, en la adquisicion de educacién continua,

haciendo que sus competencias sean mayores y productivas.

Esta formacién integra herramientas de aprendizaje, que permiten a los
empleados o el personal de la organizacién adquirir informaciéon de manera

rapida y eficiente generando unos resultados 6ptimos.
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2.2.5. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano es un proceso que implica una
combinacion de estrategias, técnicas y practicas para administrar a los
empleados de una organizacion.

Este proceso permite a las organizaciones implementar distintas
estrategias para la toma de decisiones basadas en el talento que poseen cada
uno de sus empleados (Chiavenato, 2009) menciona que “Los empleados
aportan sus conocimientos, capacidades y habilidades, de igual forma
contribuyen con las decisiones y acciones que imprimen dinamismo a la
organizacion.” (p.8) tomando en consideraciébn este planteamiento, las
organizaciones deben considerar las capacidades que poseen cada uno de sus
empleados y tomarlas en cuenta para las mejoras en los resultados y alcance
de sus objetivos

Dentro de las areas de gestion del talento humano, se tiene el
entrenamiento y el desarrollo de nuevas habilidades que fomente la innovacion,
creatividad y compromiso con la organizacion.

La investigacion que se desarrolla, considera la gestion del talento
humano como una disciplina importante para la formacion de competencias que
seran de gran valor en el crecimiento personal del empleado y de la

organizacion.

2.2.6. Competencias tecnolégicas como recurso importante en las
habilidades del talento humano

Las competencias tecnolégicas hoy en dia han adquirido un
protagonismo especial en el &mbito laboral, debido a los avances tecnoldgicos
gue han ido avanzando de forma efectiva. Es imprescindible que el talento
humano dentro de las organizaciones adquiera este tipo de conocimientos
habilidades y destrezas para usar la tecnologia eficientemente en pro de los
objetivos de la empresa.

La investigacion en curso, va enfocada en estas habilidades necesarias
para el desarrollo del empleado en la organizacion, que lleven al disefio,

administracion y soluciones asertivas, ademas de mejorar la productividad y
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eficiencia de los procesos, permitiendo a los empleados trabajar con
herramientas tecnoldgicas que lleven a la obtencién de resultados 6ptimos.

Dentro de las competencias tecnolédgicas que el talento humano puede
desarrollar incluye el conocimiento de lenguajes de programacién, bases de
datos, andlisis de datos, sistemas operativos, redes y protocolos, sistemas de
gestion de contenido, desarrollo web, implementacion de servicios en la nube,
gestion de proyectos, entre otros.

Ademas de estas habilidades tecnoldgicas, el talento humano debe
adquirir competencias blandas tanto las habilidades de comunicacion, trabajo
colaborativo en equipo, pensamiento analitico, toma de decisiones y resolucion
de problemas, que aunado a las destrezas tecnoldgicas incidiran de forma

satisfactoria en el proceso organizacional.
2.2.7. Aprendizaje Multimodal

a) Objetivo del Aprendizaje Multimodal

El aprendizaje multimodal se refiere al uso de varios modos (multimodos)
de presentar la informacion o medios para aprender, se trata de utilizar
diferentes estilos de aprendizajes que permitan ensefiar de una forma mas
dinamica, como, por ejemplo, hacer uso de imagenes, textos, musica,
movimientos, gestos, colores, expresiones faciales, también utilizar,
computadoras, libros, videos, juegos, etc.

El fin del aprendizaje multimodal, es incentivar a las personas
ofreciéndoles diversas alternativas para que puedan percibir la informacion,
conocimientos y habilidades, llevando asi a una comprension mas profunda
mejorando la capacidad de retencion, maximizando su potencial de aprendizaje.

El objetivo que persigue este tipo de aprendizaje, es que los sentidos de
las personas interactien entre si para lograr una experiencia de ensefianza
favorable.

Por lo tanto, un enfoque multimodal dentro de una organizacion, puede
ayudar a implementar programas de formacion y aprendizaje efectivos que
satisfagan las necesidades de conocimiento de cada empleado en funcion de
su estilo de aprendizaje.
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El aprendizaje multimodal, aporta un estilo de ensefianza que coincide
con las fortalezas y preferencias de cada persona que labora en las
organizaciones, permitiéndoles aprender y crecer profesionalmente logrando

mejores resultados en su desempefio dentro de la empresa.

b) Relacién del Aprendizaje multimodal con las TIC

Las TIC constituyen una herramienta de apoyo fundamental en el
aprendizaje de estos Ultimos tiempos, contribuyendo a brindar distintas maneras
de presentar la informacion y el contenido de ensefianza. Los dispositivos que
se utilizan como las tabletas, las laptops, teléfonos inteligentes, etc
proporcionan instrumentos que facilitan el manejo de distintos contenidos e
informacion, interactuando con material visual, auditivo y textual que son las
caracteristicas principales de este tipo de aprendizaje.

Esta relacion permite que se fomente la creatividad e innovacion
ayudando al individuo a adquirir nuevas habilidades que hacen que el proceso
de aprendizaje sea mas interesante y competitivo. (Senge, 2010), comenta que
“aprendemos haciendo cuando la realimentacion de nuestros actos es rapida e
inequivoca”

El modelo de Vark propuesto por Neil Fleming y Collen Mills en el afio
2006, determina que cada persona puede identificar su forma de aprendizaje a
través de las experiencias sensoriales visual, auditivo, lecto-escritura y
kinestésico haciendo uso de los distintos modos de recibir la informacién para
internalizarlo en su manera de aprender.

Utilizando las tecnologias y la transformacion que imponen, la
multimodalidad se efectia a través de nuevas plataformas haciendo uso de
herramientas tecnoldgicas creando modelos de ensefianza interesantes que
incentivan el aprendizaje de cada persona. Segun el articulo publicado por

(Ibafiez Alfaro & Maguiiia Viscarra, 2022) afirma que:

Llevar a cabo un aprendizaje desde la perspectiva multimodal exige el

desarrollo de habilidades y destrezas muy diferentes a las que se

utilizaron antes. En la actualidad el entorno digital ha facilitado la

presencia de recursos multimodales que se utilizan para comunicar con

una audiencia cada vez mas masiva que se esta habituando a recibir

la informacion en distintos formatos. Profesores y estudiantes deben
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demostrar ser capaces de producir y leer contenidos transmitidos por
medio de la imagen, el tacto, el sonido y los gestos. (pag.1508)

Tenemos que las TIC en conjunto con la multimodalidad, juegan un papel
importante en el crecimiento profesional de cada persona dentro de las

organizaciones, ofreciendo diversas formas de aprender y de ensefiar.
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2.3. Conceptos claves

Seguidamente, se definen los conceptos principales relacionados con la

tematica de la investigacion:

a) Aprendizaje Multimodal

El aprendizaje multimodal consiste en ensefiar un topico, tema o aspecto
particular, haciendo uso de distintos implementos o modos para presentar la
informacion. Para que se de esa interaccion el aprendizaje multimodal crea un
proceso donde las personas y los dispositivos interactian en favor de que la
ensefianza llegue a través de distintas formas (auditiva, gestual, visual y tactil)
y de diversos medios (haciendo uso de herramientas tecnoldgicas que permitan

la transmision de la informacion).

b) Talento Humano:

Se define como personas que colaboran de forma significativa en el
ambiente laboral de una organizacion, incidiendo en la efectividad vy

productividad de la misma.

c) Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC):

Son los recursos y herramientas que se utilizan para el proceso,
administracion y distribucion de la informacién a través de elementos

tecnoldgicos, como: ordenadores, teléfonos, televisores, etc.

d) Organizaciones

Son estructuras sistematicas, administrativas que interactian entre si
con su talento humano, a fin de llevar a cabo los objetivos planteados por la
misma. Estas van enfrentando cambios en estos tiempos que le llevan a

innovarse con el propdésito de que cada uno de los objetivos o mestas fijadas se
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puedan llevar a cabo en el tiempo.

e) Organizaciones Inteligentes

Son aquellas capaces de aprender, no se adaptan al tiempo sino mas
bien tienen la capacidad de crear e innovar, su enfoque es expandira asi sus

posibilidades de crecimiento.
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Consideraciones Generales

El marco metodoldgico es un apartado, que reune la metodologia que se
lleva a cabo para dar cumplimiento a los objetivos planteados en la
investigacion, (Balestrini, 2006) indica que:

Esta referido al momento que alude al conjunto de procedimientos
I6gicos, tecno-operacionales implicitos en todo proceso de investigacion,
con el objeto de ponerlos de manifiesto y sistematizarlos; a propdsito de
permitir descubrir y analizar los supuestos del estudio y de reconstruir
los datos, a partir de los conceptos tedricos convencionalmente
operacionalizados. (p. 125)

Estos procedimientos I6gicos que indica la autora, se llevaron a cabo en
este capitulo a fin dar solucién al objetivo general del estudio, el cual es:
Determinar la formacion del talento humano en el aprendizaje multimodal de las
organizaciones inteligentes, para ello, se describen los elementos
imprescindibles que dan forma a la investigacion, entre los cuales se tiene el

disefio de la investigacion y cada uno de los elementos que lo define.

3.2. Enfoque de la Investigacion

En el marco de la investigacion planteada, referido al estudio “Formacién
del talento humano en el aprendizaje multimodal de las organizaciones
inteligentes” se plantea bajo el enfoque de la investigacién mixta (cualitativa-
cuantitativa), donde, “El enfoque cualitativo busca principalmente la “dispersion
0 expansion” de los datos e informacion, mientras que el cuantitativo pretende,
de manera intencional, “acotar” la informacion.”, (Hernandez, R. Fernandez, C.
y Baptista, M., 2014) por este motivo se considera este enfoque como el mas

adecuado para el desarrollo de los objetivos de la investigacion.
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Por su parte, (Cerda, 2002) indica que la investigacion cuantitativa “se
reduce a medir variables en funcion de una magnitud, extension o cantidad
determinada”. (p.46) mientras que la cualitativa se refiere a que “la propiedad
individualiza al objeto o al fendmeno por medio de una caracteristica que le es

exclusiva, mientras que la cualidad expresa un concepto global del objeto.”
(p.47)

Considerando este enfoque se tomaran como técnicas de recoleccion de
datos la encuesta, la observacion directa y el estudio de caso, a fin de definir

las variables que se plantean.

3.3. Tipo y Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion forma parte del proceso a realizar en el
trabajo investigativo y lleva a presentar posibles resultados que se generan de
la investigacion realizada (Bisquerra, 2009) lo define como: “el plan o estrategia
concebida para obtener la informacién que se requiere, dar respuesta al

problema formulado y cubrir los intereses del estudio”. (p.120)

Esta investigacion se consider6 bajo el disefio no experimental, el cual
fue aplicado de manera transversal, con el propésito de obtener datos e

informacion en un momento particular o determinado.

Por tratarse de un disefio no experimental, los datos fueron recogidos
directamente en el lugar de ubicacion de la poblacion, a fin de realizar el andlisis
de cada uno de los datos recogidos, los instrumentos de recoleccion de datos
utilizados fueron la encuesta y la observacion directa, y para darle valor

agregado a la investigacion se consideré un estudio de caso particular.

En virtud de lo expuesto, el nivel de investigacion que se realiz6 fue de
tipo descriptiva, (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014), indican que, con
este tipo de investigacion, se recoge informacion de manera independiente o
conjunta en cada institucién sobre las variables (formacion del talento humano,

aprendizaje multimodal, organizaciones inteligentes y las TIC). a las que
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caracterizan directamente a los dos bancos considerando las similitudes y

diferencias.

Con la finalidad de conocer el espectro de informacion financiera debido
a los distintos componentes del sistema financiero, y siguiendo los lineamientos
metodologicos expuestos para esta investigacion: el disefio no experimental,
transversal, se obtuvieron datos e informacién particulares de ambas
instituciones financieras: con un nivel descriptivo y con un disefio no

experimental.

En funcién de la diversidad y como se sefial6 la busqueda de identificar
modalidades, procesos particulares y aplicar criterios de particularidad y
complementaridad entre la informacion recolectada impulsé a profundizar el
encontrar diversidad de la informacion de ambos bancos y areas para reforzar

los procesos de analisis.

3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacion
3.4.1.1 La seleccion:

La seleccion e incursion de esta investigacion en el &mbito y dindmica de
los conocimientos manejados en el sector financiero, es debido a los altos
volimenes de técnicas, procesos y conocimientos que se presentan y son
aplicados al sector y el requerimiento continuo de tecnologias de alto nivel y
alcance que obligan a una constante formacion y actualizacion de recursos y
talentos. Sin menosprecio a otros sectores se considera que el sector financiero
es muy representativo de los elementos a estudiar y evaluar en esta
investigacion. La poblacién es considerada como el grupo amplio de donde se
tomaron los datos, (Bisquerra, 2009) lo define como: “el conjunto de todos los
individuos a los que se desea hacer extensivo los resultados de la investigacion”
(p.143).
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La investigacion se orienta a construir un modelo de estado del talento
humano en base a la constante transformacién de saberes. Proceder a
identificar los constructos necesarios para armar el modelo y a la vez insertarlo
dentro del entorno que defina la cultura organizacional del sector financiero y a
la vez de ambito publico y privado de acuerdo a las organizaciones modelo

escogidas.

Se tomO en consideracion a los empleados que laboran en dos
instituciones financieras una privada y otra publica, dada la diversidad en las
exigencias y alcance de este tipo de instituciones, para este caso la institucion
financiera privada fue el Banco BanPlus edificio sede, y por otra parte la otra
institucion financiera publica que se considero para la investigacion fue el Banco
Nacional de Vivienda y Habitat (BANAVIH).

En cuanto a las gerencias evaluadas, se quiso verificar el comportamiento
de una gerencia de apoyo comoes el caso de la Gerencia de Planificacion y
Desarrollo, quien se encarga de realizar la planificacion de las operaciones en
la institucion, ademas de documentar los procesos y generar informacién de la
ejecucion presupuestariay VP operativa encargada de realizar transacciones

financieras y atencion al cliente.

La objetividad prevaleci6 al considerar los componentes y dinamicas del
sector, referimos: alcance econdmico, social e individual, costos, recursos

financieros y operaciones.

El personal de ambas instituciones debe contar con una formacién y
adestramiento adecuado y actualizado para que puedan cumplir con las

demandadas exigidas en el entorno.

3.4.2. Muestra

La muestra fue determinada por el subgrupo especifico o parte

representativa dentro de esa poblacion. (Arias, 2012) lo define como: “un

subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”
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(p.83).

Se trata de una muestra homogénea, no probabilistica, ya que no se
podra inferir sobre el total de la poblacion, sino serdn consideradas las dos

gerencias de la poblacién escogida, en el caso de BANAVIH la Gerencia de
Planificacion y Desarrollo, con una muestra representativa de 11 empleados y
en el caso de BanPlus se trata de la VP Servicio Red de Agencias representada
por 8 empleados en total la muestra de 19 empleados representa 100% de la

poblacién seleccionada.

La opcién de la muestra en el sector financiero implico, evaluar los
amplios y distintos sub-sistemas que lo conforman y en vista de la alta gama de
informacion que procesan y generan, al igual de la multiplicidad de plataformas
entre los elementos que conforman los subsistemas y a su vez componen el
sistema financiero, se considera que las selecciones nos permiten confrontar
una vasta diversidad de informacion que a su vez nos ofrecen un gran espectro

de conocimientos a evaluar y contrastar en la investigacion.

3.5. Instrumentos para la Recoleccién de Datos

(Arias, 2012), define la técnica de recoleccion de datos como “el

procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion” (p.67).

Esta fase fue abordada en principio con informacién documental y
revision bibliogréfica, se realiz6 el andlisis de las fuentes documentales que

permitié abordar y desarrollar el tema de investigacion.

Las técnicas o instrumentos de recoleccion de datos que se utilizaron
fueron la observacion directa, la encuesta y el estudio de cado, las cuales
permitieron obtener informacion directamente de las personas involucradas que
laboran en las dos instituciones que forman parte de la poblacion de estudio, a
fin de describir el proceso de formacion del talento humano, tanto en la

institucion publica como en la institucion privada.
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3.6. Procesamiento y Analisis de Datos

Con la finalidad de realizar el andlisis e interpretacion de los resultados,
se organizaron y estudiaron de forma cuantitativa los datos obtenidos, haciendo

uso del programa de Hoja de Calculo (Microsoft Excel version 2016), a fin de
establecer la clasificacion, tabulacion y codificacion de los datos conseguidos

en las encuestas.

Por otra parte, se analizaron datos que se encuentran de forma
cualitativa, tomando en consideracion la observacion directa y el estudio de
caso, que se utiliz6 como otro de los instrumentos o técnicas de recoleccion de

datos para dar respuestas a cada uno de los objetivos planteados.

Ademas, se elabor6 un analisis descriptivo de cada una de las
respuestas obtenidas de las preguntas formuladas en la encuesta que se
empleo, estableciendo asi su distribucién de frecuencia a través de promedios

y proporciones, derivados del resultado del analisis.

Al momento de aplicar los instrumentos de recoleccién de datos a la
poblacion seleccionada, se pudo observar la frecuencia con que se aplican las
técnicas de ensefianza y aprendizaje en la formacion del personal, el alcance
de las actividades diarias bajo el impulso de las nuevas tecnologias y el enfoque

hacia las organizaciones inteligentes.
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CAPITULO VI

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos producto de la
aplicaciéon de las encuestas y de la observacion directa realizada a la muestra

representativa de las dos instituciones estudiadas:

Ambito de accién el sector financiero, en dos modelos administrativos
Publico y Privado. Banco Nacional de Vivienday Habitat (BANAVIH) y Banco

BanPlus, Banco Universal, respectivamente.

Considerando que la investigacion presenta un enfoque cuantitativo-
cualitativo y envirtud de los objetivos planteados, el instrumento para la
investigacion fue aplicado a una poblacion total de 19 personas, empleados de
las dos instituciones bancarias evaluadas, por lo tanto, los resultados de esta
investigacion seran de caracter exploratorio. Las diecinueve (19) personas
encuestadas y las cuales se les solicitd su participacion directa en la aplicacion
del instrumento, se hizo con un objetivo de lograr la mayor precision posible en
las respuestas a los fines de identificar y segmentar adecuadamente las

respuestas para su interpretacion o simple constatacion.

El analisis permiti6 observar el comportamiento de Cuentas de
Resultados que impactan de manera significativa el desempefio financiero,
Gastos Financieros que incluyen resultados que repercuten en el desempefio
del banco, las remuneraciones, los ingresos de las operaciones entre otras
variables comunes, igualmente se identificaron variables particulares o con
resultados muy propios del desempefio de la institucibn como lo son
ponderaciones en calidad de servicios, tiempos de atencion y respuestas o
variables particulares al sector publico de indole social o de responsabilidad

civil.
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A continuacion, se presentan los resultados obtenidos por institucion:

4.1 Recoleccion y analisis de datos

BANAVIH

Objetivo de latabla: Definir rasgos del talento humano para concretar el nivel laimportancia
de laformacién de un modelo

Tabla 1 Caracteristicas demogréficas de los trabajadores encuestados (BANAVIH)

Variables Cantidad Porcentaje
Sexo
Femenino 7 64%
Masculino 4 36%

Grado de Instruccién

Universitario 7 64%
Técnico Superior 4 36%
Bachiller

Afos en la Institucion

1ab5 afios 2 18%
6 a 10 afios 5 45%
11 a 15 afios 2 18%
16 a 20 afios 1 9%
20 afios 0 méas 1 9%

Fuente propia: Mesia (2023)

Tabla 2 Importancia de la formacién del personal

1.- Considera que en la institucion: Mucho Poco Nada No Sabe
Se identifica el potencial de las personas 18% 73% 9%
Se capacita para desarrollar las destrezas y 9% 82% 9%
Talentos
Se renuevan los conocimientos 0% 91% 9%
Se promueve la capacidad de crear e 9% 73% 18%
Innovar
Se desarrollan competencias propias de las
funciones del cargo que ocupa 36% 55% 9%
Se ofrecen espacios de reflexion 0% 64% 36%
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Gréfico 1 Importancia de la formacién del personal
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De las personas encuestadas un promedio de 73% considera que la institucién le
da poca importancia a la formacién del personal, el 91% refleja que en un grado
menor se toma en cuenta la renovacion de los conocimientos y 73% estima que
poco se promueve el potencial de las personas a crear e innovar. Se observa que
un porcentaje considerable piensa que la institucién le da poco valor al desarrollo

de las competencias y habilidades de su personal.



Tabla 3 Actividades adaptadas a las nuevas tecnologias

OBJETIVO: Develar las tareas susceptibles de continua formacion

2.- Las actividades que realiza en Casi Siempre Eventualmente
el cargo que desempefia se Siempre
ejecutan aplicando las nuevas
tecnologias:

Nunca

27% 0% 55%

18%

Gréfico 2 Actividades adaptadas a las nuevas tecnologias
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En cuanto a la aplicacion de las nuevas tecnologias en las actividades diarias, el

55% de los encuestados considera que eventualmente la institucion promueve

actividades que aporten valor al cargo que desempefian basadas en las nuevas

tecnologias. Por otra parte, un 27% cree que casi siempre las actividades que

realizan estan orientadas a aplicar las nuevas tecnologias a su cargo. Un 18 %

piensa que la institucibn no ha hecho uso de los nuevos cambios tecnoldgicos,

por lo que no ven que sus actividades diarias se vean afectadas de ninguna

manera positiva, seria interesante evaluar como seria el desempefio del personal

si la institucion promoviera la aplicacion de estos cambios tecnolégicos a las

actividades que ejecuta su personal.
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Tabla 4 Adecuacion de la estructura organizativa con las NT

OBJETIVO Hacer el hallazgo de una propuesta organizativa cercana al modelo inteligente y
permita la formaciéon multimodal

3.- La estructura organizativa actual, Mucho Poco Nada No sabe
se adecUa a los cambios de los
procesos impactados por las nuevas
Tecnologias

9% 55% 36% 0%

Gréfico 3 Adecuacion de la estructura organizativa con las NT
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El 55% de las personas encuestadas estiman que la estructura organizativa de la
institucion, se encuentra poco adaptada a los procesos que han impactado el uso
de las nuevas tecnologias, el 36% de ellos, opina que la estructura no esta
adecuada a los procesos que se manejan actualmente con la transformacion que
se viene presentando a nivel digital, sin embargo, hay un porcentaje muy bajo 9%
gue estiman que la institucion aprovecha al maximo los avances tecnoldgicos en

la actualidad.
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Tabla 5 Calidad de formacién

OBJETIVO: Conocer cOmo es qué es y cudl es latipologia de la formacion

4.- En relacioén a la formacion Mucho Poco Nada No Sabe
recibida considera que:

Le ha permitido la actualizacion de los 9% 64% 27% 0%
conocimientos tecnoldgicos
Se adecua a las transformaciones 0% 82% 18% 0%
Institucionales
Se corresponde con las actividades de su 27% 45% 27% 0%
Cargo
Le ha permitido desarrollar su potencialidad 18% 64% 18% 0%
Le ha ayudado a reconocer sus fallas y o o 36% 0%
mejorar 18% 45%
Le ofrece herramientas para responder a la

. 9% 45% 45% 0%
Incertidumbre
Le ofrece herramientas para seguir

9% 64% 27% 0%

Aprendiendo

Gréafico 4 Calidad de la formacién
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Del 100% de los encuestados el 82% opina que la institucion poco se ha adecuado a las
transformaciones institucionales que se han presentado a nivel tecnolégico. Se destaca
ademas que la formacion que se brinda al personal poco corresponde con lasactividades
del cargo que desempefia, el 64% estima que poco se ha permitido la actualizacién en

cuanto a conocimientos tecnologicos lo que origina que la calidad de las competencias del

64

W”

80%

100%



personal y las actividades que realiza en el cargo, se encuentre en desmejora con los

avances tecnolégicos que se vienen presentando actualmente.

Tabla 6 Frecuencia de formacién

OBJETIVO: Definir y medir la frecuencia de la formacion

5.- ¢Con qué frecuencia  Mensual Bimestral Trimestral Semestral Anual Otro
recibe capacitacién por
parte de la institucién?

0% 0% 0% 27% 9% 64%

Gréafico 5 Frecuencia de la formacién
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64% de los encuestados consideran que no cuentan con una frecuencia especifica en la
que reciben formacién, expresaron gue el interés de formacion se genera cuando surge
una nueva programacion en el cargo o cuando se requiere algo especifico en el cargo
que ocupa, lo que ocasiona que la formacién sea muy ocasional. No existe una
constancia en la periodicidad de la programacion en cuanto al tema de formacién en el
personal de la institucién. Por su parte, un 36% de los encuestados afirman que la

frecuencia de formacion la reciben de forma semestral y anualmente.
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Tabla 7 Adecuacion de las técnicas de ensefianza

OBJETIVO: Metodologias identificadas para las técnicas de ensefianzas

6.- Considera adecuada las técnicas de Mucho Poco Nada No sabe
ensefianza y aprendizaje utilizadas para la
capacitacién del personal en cuanto a las

nuevas tecnologias

9% 64% 18% 9%

Grafico 6 Adecuacion de las técnicas de ensefianza
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El 64% de las personas que fueron encuestadas, estiman que las técnicas de ensefianza
y aprendizaje que han sido empleadas para la formacion del personal, poco se adaptan
al impacto producido por las nuevas tecnologias y un 18% afirma que las técnicas
utilizadas no estan acorde a estos nuevos cambios de transformacién lo que origina que
poco de adapta y responde a una manera &gil y eficiente de adecuacion a una

metodologia que fomente la productividad e innovacion en la formacion del personal.
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Tabla 8 Participacion en el disefio del método de aprendizaje

OBJETIVO: Identificar la dinamica participativa en el aprendizaje

7.- Ha participado en el disefio Mucho Poco Eventualmente  Nunca
de algun método  de
aprendizaje utilizado por su
organizacion en el

Adiestramiento

0% 18% 18% 64%

Grafico 7 Participacion en el disefio del método de aprendizaje
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La encuesta muestra que el 64% del personal no ha tenido participacion en el proceso
de disefio para un método de aprendizaje que la institucion haya organizado para el
adiestramiento de su personal, el 36% participa poco o eventualmente ha tenido
participacién en el disefio de un método de aprendizaje organizado por la institucién,
debido a que no consideran la integracion del personal para el desarrollo de la

metodologia de aprendizaje a utilizar en la formacion del talento humano.
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Tabla 9 Pertinencia de lo aprendido

OBJETIVO: Impacto real del saber en la accion de trabajo

8.- Tiene pertinencia lo aprendido en las Mucho Poco Nada
capacitaciones recibidas de su
institucion, con las actividades que

realiza diariamente

No
sabe

9% 73% 9% 9%
Gréfico 8 Pertinencia de lo aprendido
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El 73% de las personas encuestadas estan de acuerdo en que el aprendizaje obtenido
en la formacion impartida por la institucion poco incide en las actividades que
desempefian, solo un 9% estiman que lo que han aprendido si se adecua a las
actividades diarias que desarrollan, ya que la mayoria de los talleres de formacion, estan

enfocados en temas de comunicacién o crecimiento social, esto ocasiona que no se

adecue a la parte técnica del cargo.
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A continuacion, se muestra el resultado obtenido de las encuestas impartidas en
la institucion bancaria BanPlus, Banco Universal, se utiliz6 las mismas preguntas
de la encuesta presentada en BANAVIH. En esta institucion el grupo
representativo fueron 8 personas pertenecientes a la VP de Agencias y Negocios,
esta Vicepresidencia se encarga de verificar la operatividad de las agencias a
nivel nacional, en cuanto a la atencion de los requerimientos de los clientes, la
ejecucion de las transacciones bancarias, la interaccion interbancaria y la

aplicacion de los productos y servicios que ofrecen al publico.

BanPlus, Banco Universal

Tabla 10 Caracteristicas demogréaficas de los trabajadores encuestados (BanPlus,
Banco Universal)

Objetivo de la tabla: Definir rasgos del talento humano para concretar el nivel la
importancia de la formacién de un modelo

Variables Cantidad Porcentaje
Sexo

Femenino 6 75%
Masculino 2 25%
Grado de Instruccién

Universitario 2 250
Técnico Superior 3 38%
Bachiller 3 38%
Afios en la Institucién

1ab5 afios 6 75%
6 a 10 afios 1 13%
11 a 15 afos 1 13%
16 a 20 afios

20 afilos o0 mas
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Tabla 11 Importancia de la formacion del personal

OBJETIVO: Develar las tareas susceptibles de continua formacion

1.- Considera que en la institucion: Mucho Poco Nada No Sabe
Se identifica el potencial de las personas 88% 13% 0% 0%
Se capacita para desarrollar las destrezas y 75% 25% 0% 0%
Talentos
Se renuevan los conocimientos 63% 38% 0% 0%
Se promueve la capacidad de crear e 75% 25% 0% 0%
Innovar
Se desarrollan competencias propias de las 0%
funciones del cargo que ocupa 75% 25% 0%

Se ofrecen espacios de reflexion 75% 13% 13% 0%

Grafico 9 Importancia de la formacion del personal

|
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Del 100% de los encuestados, 88% estima que la institucion identifica el potencial de su
personal, un 75% asevera que le da mucha importancia a la formacion de su personal,a
promover la habilidad de crear e innovar, ademas de desarrollar competencias inherentes
al cargo que desempefia. Solo in promedio del 23% opina que la institucion le da poca

importancia a la formacion del personal.
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Tabla 12 Actividades adaptadas a las nuevas tecnologias

OBJETIVO: Develar las tareas susceptibles de continua formacion

2.- Las actividades que realiza en Casi Siempre Eventualmente
el cargo que desempefia se Siempre
ejecutan aplicando las nuevas
tecnologias:

Nunca

25% 63% 55%

0%

Grafico 10 Actividades adaptadas a las nuevas tecnologias
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El 63% esta de acuerdo que las nuevas tecnologias son siempre incorporadas en las

actividades que realizan diariamente y un 25% estima que casi siempre las incorporan,

siendo un porcentaje del 88% que consideran incluidas las nuevas tecnologias en las

actividades que ejecutan a diario. Es importante resaltar que al estar las actividades

acordes con los nuevos cambios tecnoldgicos promueve la eficiencia y productividad del

personal. Solo un 13% estima que eventualmente las actividades estan adaptadas con

los nuevos cambios tecnoldgicos.
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Tabla 13 Adecuacion de la estructura organizativa con las NT

OBJETIVO Identificar el hallazgo de una propuesta organizativa cercana al modelo

inteligente y permita la formacién multimodal

3.- La estructura organizativa actual, Mucho Poco Nada No sabe
se adecUa a los cambios de los
procesos impactados por las nuevas
Tecnologia
s
75% 25% 0% 0%

Grafico 11 Adecuacion de la estructura organizativa con las NT
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La estructura organizativa con la que cuenta actualmente la institucion, se encuentra muy

adecuada a los cambios producidos en los procesos de transformacion que origina la

adaptacion a las nuevas tecnologias, segun lo indicado por el 75% de los encuestados.

Solo el 25% considera que se adecua poco a los cambios generados en el &mbito digital.
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Tabla 14 Calidad de la formacion

OBJETIVO: Conocer como es qué es y cudl es latipologia de la formacion

4.- En relacion a la formacién Mucho Poco Nada No Sabe
recibida considera que:

Le ha permitido la actualizacién de los 75% 25% 0% 0%
conocimientos tecnolégicos
Se adecua a las transformaciones 88% 12% 0% 0%
Institucionales
Se corresponde con las actividades de su 100% 0% 0% 0%
Cargo
Le ha permitido desarrollar su potencialidad 88% 12% 0% 0%
Le ha ayudado a reconocer sus fallas y o o 0% 0%
mejorar 88% 12%
Le ofrece herramientas para responder a la

. 88% 12% 0% 0%
Incertidumbre
Le ofrece herramientas para seguir

88% 12% 0% 0%

Aprendiendo

Gréfico 12 Calidad de la formacioén
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En cuanto a la formacion recibida, un porcentaje considerable 100% de los encuestados,
coinciden en que la formacién que reciben se corresponde con las actividades del cargo
gue ocupan, 88% estiman que la institucién se adecua mucho a lastransformaciones
institucionales que se presentan en la actualidad, ademas les permite desarrollar su
potencial, reconocer y mejorar sus fallas y les ofrece herramientas de valoren su
formacion, un 75% consideraron que la formacién que brinda la institucion le hapermitido

actualizar los conocimientos tecnoldgicos. Solo un promedio del 15% piensan que es

100%

poca la calidad de la formacién que les brinda la institucion.
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Tabla 15 Frecuencia de formacioén

OBJETIVO: Definir y medir la frecuencia de la formacién

5.- ¢Con qué frecuencia  Mensual Bimestral Trimestral Semestral Anual Otro
recibe capacitacién por

parte de la institucion?

13% 0% 25% 38% 25% 0%

Grafico 13 Frecuencia de formacioén
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Se observa que un 50% de los encuestados estima que la frecuencia en la formacion que
reciben se encuentra programada trimestral o anualmente, mientras que un 38% coincide
en que la institucion realiza sus capacitaciones de forma semestral. La continuidad con
gue el personal recibe su formacién, genera una mayor eficiencia en el desarrollo de las

actividades que realizan.
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Tabla 16 Adecuacioén de las técnicas de ensefianza

OBJETIVO: Metodologias identificadas para las técnicas de ensefianzas

6.- Considera adecuada las técnicas de Mucho Poco Nada No sabe
ensefianza y aprendizaje utilizadas para la
capacitacién del personal en cuanto a las

nuevas tecnologias

50% 38% 13% 0%

Grafico 14 Adecuacion de las técnicas de ensefianza
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ElI 50% de las personas que fueron encuestadas, estiman que las técnicas de ensefianza
y aprendizaje empleadas para la formacién del personal en la institucion, se encuentra
muy adaptadas en funcidn al impacto de las nuevas tecnologias, sin embargo, se observa
gue un 38% considera que es poco apropiada las técnicas empleadas que permitan
mejorar la adquisicion de conocimientos, se observa ademas que un porcentaje menor

del 13% estima que no se encuentran acorde a la formacion impartida al personal.
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Tabla 17 Participacion en el disefio del método de aprendizaje

OBJETIVO: Identificar la dinamica participativa en el aprendizaje

7.- Ha participado en el disefio de Mucho Poco Eventualmente  Nunca
algin método de aprendizaje

utilizado por su organizacion en el

Adiestramiento

13% 63% 0% 25%

Gréfico 15 Participacion en el disefio del método de aprendizaje
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La encuesta arrojé que el 63% del personal ha tenido participacion en el proceso de
disefio de un método de aprendizaje organizado para el adiestramiento del personal, el
25% considera que nunca ha tenido participacién directa en este proceso y solo un 13%

han estado activos para realizar la planificacion del disefio de ensefianza.
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Tabla 18 Pertinencia de lo aprendido.

OBJETIVO: Impacto real del saber en la accion de trabajo

8.- Tiene pertinencia lo aprendido en las Mucho Poco Nada No
capacitaciones recibidas de su sabe
institucién, con las actividades que

realiza diariamente

88% 0% 0% 13%

Grafico 16 Pertinencia de lo aprendido

No sabe -
Nada
Poco '

0% 20% 40% 60% 80% 100%

El 88% de las personas encuestadas estdn de acuerdo que lo aprendido en las
formaciones impartidas por la institucién ha sido de mucho valor para sus actividades
diarias, los cursos y talleres son enfocados en brindar aportes de valor a las actividades
del cargo que desempefian, solo un 13% manifesté no saber si lo aprendido se adecua

con las actividades que ejecutan diariamente.
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4.2. Resultados:

La formacion del talento humano es de importancia en toda organizacion,
es por ello que posterior a realizar el proceso de andlisis de datosy la descripcion
de cada uno de ellos, la investigacion refleja los siguientes hallazgos identificados

de la observacion y encuesta realizada:

Proceso de desarrollo de lainvestigacion:

La ruta investigativa se inicia con:

1. Definicion de los principales rasgos del talento humano para armar
y concretar el nivel que ocupa la importancia de la formacion de

un modelo.

2. Seguidamente se develan las tareas susceptibles de continua
formacion, con el objetivo de hacer el hallazgo de una propuesta
organizativa cercana al modelo inteligente y que nos permita la

formacién multimodal

Ahora bien, surgen las variantes e interrogantes:

¢ Conocer cémo es, qué es y cudl es la tipologia de la formacién? La
investigacion lleva a la busqueda de los elementos necesarios para ir al grado
de profundidad de la formacién y su frecuencia la cual de acuerdo a las tablas

se debe medir para situar dicha frecuencia.
De alli el objetivo es llegar al impacto real del saber en la accién de

trabajo y definir rasgos del talento humano para concretar el nivel la importancia

de la formacion de un modelo.
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Es necesario complementar el proceso con la develacion de las tareas
susceptibles de continua formacion e identificar el hallazgo de la propuesta
organizativa cercana al modelo inteligente y permita la formacién multimodal

para construir las metodologias identificadas para las técnicas de ensefianzas.

A continuacién, se muestran los resultados arrojados por la ruta

investigativa:

INTERPRETACION DE LOS HALLAZGOS:

BANAVIH:

1. De las personas encuestadas un promedio de 73% considera que la institucion
leda pocaimportancia a la formacion del personal, la institucion le da poco valor
al desarrollo de las competencias y habilidades de su personal. esto basado
a la accion repetitiva de las tareas y establecidas en un esquema de
regulacion que no permite mayor flexibilidad del talento por lo cual su

aprendizaje puede ser limitado.

2. Encuanto a la aplicacion de las nuevas tecnologias en las actividades diarias,
el 55% de los encuestados considera que eventualmente la institucion
promueve actividades que aporten valor al cargo que desempefian, la lenta
actualizacion de componentes para las plataformas tecnolégicas de formacién

impacta en este resultado.

3. La estructura organizativa de la institucion, se encuentra poco adaptada a los
procesos que han impactado el uso de las nuevas tecnologias, no se registra

mayor movilidad de cargos ni cambios funcionales.

4. La percepcion registrada y las observaciones realizadas indican que el 82%
opina que la institucion registra un bajo nivel de adecuacion a las
transformaciones institucionales que se han presentado a nivel tecnolégico,
esto debido a que la periodicidad y movilidad del personal afecta el proceso.
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5. La ajustada movilidad de las actividades impacta en la periodicidad en la
formacion, por lo que no cuentan con una frecuencia especifica para recibir la

formacién adecuada.

6. Las técnicas de ensefianza se adaptan poco al impacto producido por las
nuevas tecnologias, estas técnicas siguen marcadas con las practicas
tradicionales, presenciales, no se registran tecnologias de vanguardia solo las

disponibles a la fecha.

7. 64% del personal no ha tenido participacion en el proceso de disefio para un
método de aprendizaje por lo cual el aprendizaje obtenido en la formacién
impartida por la institucién poco incide en las actividades que desempefian.

8. Del personal encuestado, 73% coinciden en que lo aprendido en la formacién
recibida por la institucion tienen poca coincidencia con las actividades del
cargo que desempefian ya que la orientacion de los conocimientos impartidos

no se adecua a un nivel técnico relacionado con las funciones del cargo.

BANPLUS, Banco Universal

1. Un 75% de los encuestados consideran que la institucibn da mucha
importancia a la formacién de su personal, lo que produce que las personas
sientan libertad en expresar sus inquietudes generando espacios de reflexion
con sus jefes inmediatos, propiciando un desarrollo en sus capacidades y
mejor productividad en las funciones que desempefian, se puede determinar

gue la motivacién del talento humano va a la par del porcentaje de la formacion.

2. Los nuevos cambios tecnolégicos son incorporados a las actividades diarias
del personal indicado en el resultado de la encuesta donde un 88% considera
que el aporte de estas nuevas tecnologias produce que los procesos internos

sean mas eficientes y competitivos.

3. La estructura organizativa con la que cuenta actualmente la institucién, se
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encuentra muy adecuada a los cambios producidos en el &mbito tecnoldgico,
lo que permite que responda de forma favorable al desarrollo de las
competencias del personal. Se identifica que la relacidon estructural y

jerérquica esta en armonia con los procesos y los logros.

Un porcentaje considerable alrededor del 88% estd de acuerdo que la
formacion recibida se adecua a las funciones del cargo que desempefian lo
que indica que la calidad en la formacion se alinea al proceso de
transformacion tecnoldgica que vive la institucion. La vision obtenida en este

ultimo resultado refuerza las observaciones registradas en el punto 3.

Se observa que la institucién mantiene una frecuencia en la formacion de su
personal continda considerando periodicidad trimestral, semestral y
anualmente, permitiendo que el personal se encuentre con una formacién
eficiente que conlleva a un desenvolvimiento mejor en las actividades diarias
del personal. La plataforma tecnoldgica reviste de transformaciones en

tiempos adecuados.

La mitad de las personas encuestadas un 50%, coinciden en que las técnicas
de ensefianza y aprendizaje utilizadas para su formacion se adaptan
favorablemente en funcion a la adquisicion de nuevos conocimientos, que a
su vez impactan en las funciones del cargo que desempefian. Es posible que
este resultado se deba a que los recursos no conocen de las ultimas

innovaciones en las plataformas tecnolégicas educativas.

Se evidencia en el resultado de la encuesta que mas de la mitad del personal
ha podido participar de forma activa en el proceso del disefio de un método
de aprendizaje lo que hace propicio la influencia en funcion del modo en que
se relaciona con el cargo al que pertenece. A pesar de los contextos el
personal contratado responde a la motivacion indicada en los puntos

anteriores.

Méas de un 80% estan de acuerdo que los conocimientos adquiridos en el

proceso de formacion que actualmente dicta la institucion, aportan un gran
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valor a sus actividades y se hace pertinente el conocimiento recibido con las
tareas ejecutadas diariamente lo que hace que el proceso de ensefianza y
aprendizaje se adecue al objetivo de la institucion. No se logré determinar el

especifico sentido de valor para todos los encuestados.
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En virtud de los hallazgos conseguidos, se presenta el siguiente cuadro
comparativo que permite observar el porcentaje de relacion existente en el
proceso de formacién dentro de las dos instituciones de estudio y la utilizacién

de las TIC en las actividades que desempefian:

Tabla 19 Cuadro Comparativo Instituciones financieras estudiadas

N° PREGUNTAS BANAVIH % BANPLUS %
Importancia que da la institucion a la capacitacion de su
POCO 73 MUCHO 75
1 |Personal
Las actividades que realiza en el cargo que desempeiia se
. . , EVENTUALMENTE 55 SIEMPRE 63
2 |ejecutan aplicando las nuevas tecnologias
La estructura organizativa actual, se adecta a los cambios de
. . Poco 55 MUCHO 75
3 |los procesos impactados por las nuevas tecnologias
4 |(Calidad de la Capacitacion impartida por la institucion POCO 58 MUCHO 88
5 |Frecuencia de la Capacitacion OTRA 64 | TRIMESTRAL/ANUAL| 50
6 |Adecuacion de las técnicas de ensefianza POCO 64 MUCHO 50
7 |Participacion en el disefio del método de aprendizaje NUNCA 64 POCO 63
8 |Pertinencia de lo aprendido Poco 73 MUCHO 88

Fuente: Mesia 2023
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APORTES SEGUN LOS RESULTADOS DEL PROCESO INVESTIGATIVO:
4.3 Matriz DOFA

La disrupcion digital en las organizaciones esta imponiendo a las
sociedades y comunidades a estar en constante busqueda de convertir el
conocimiento en una ventaja competitiva y trabajo productivo, definiendo y
adoptando practicas y procesos que facilitan el intercambio de informacién y la
toma de decisiones basada en datos promoviendo. la formacion de nuevos la
incorporacion de nuevas ideas ayudados por el conocimiento tecnoldgico fruto
de la investigacién cientifica y emplazada en el marco de lo practico para su
pronta utilizacion, razén por la cual buscamos avanzar en la investigacion del
modelo de aprendizaje despejando caracteristicas y perfiles actudinales

aplicando herramientas de evaluacion, definicidn y clasificacion de informacion.

En primera instancia los resultados obtenidos, son evaluados desde la
Optica de una Matriz DOFA, la cual es aplicada como una herramienta con una
técnica para identificar las fortalezas, las oportunidades, las debilidades y las
amenazas del estudio de la formacion y aprendizaje como proyecto especifico.
Se logra visualizar las fortalezas resaltantes como la presencia de personal
profesional, con afios de experiencia, correspondencia de su formacion,
pertinencia con el cargo y trabajo en equipo, todas estas caracteristicas
relacionadas con las organizaciones que aprenden, organizaciones que son
capaces de adaptarse rapidamente a los cambios del entorno, esta fortaleza
afianza una de las oportunidades como lo es aplicar, distintos modos de
aprendizaje al personal para capacitarlo integralmente permitiendo minimizar
las debilidades dentro de la institucion y a su vez afrontar las amenazas que se

puedan presentar.

En esta matriz se alcanzo identificar las debilidades basadas
principalmente en la sostenibilidad y en los recursos tecnolégicos por su parte
las oportunidades se identificaron la formacion, el aprendizaje y la dotacién, en
el resto tenemos las fortalezas y amenazas, que sirven de insumo para definir

el modelo de una organizacion inteligente bajo el impulso de las nuevas
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tecnologias, llevando a precisar el segundo objetivo de la investigacion.

Figura 2 Matriz DOFA

Estabilidad y continuidad en el seguimiento
del plan de capacitacion.

Recursos  tecnoldgicos  tangibles e
intangibles (computadoras, impresoras,
sistemas y programas) Sse encuentran
desactualizados.

Estrategias de formacion no adaptadas al
mangjo de nuevas tecnologias en las
actividades diarias.

Funciones que desempefa el personal no
adaptadas al entorno virtual.

Formar al personal en todo lo relacionado
a las competencias tecnoldgicas.

Aplicar distintos modos de aprendizaje en
el adestramiento que se vaya a realizar.

Dotacion de recursos tecnoldgicos
(equipos, sistemas y plataforma) que
apoyen el desempenio de |as funciones del
personal.

Inversion econdmica para la formacion del
personal.

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES
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DOFA

* Presupuesto asignado en la institucion
no se corresponde con la adquisicion de
nUevos equipos.

* Crecimiento de la brecha tecnologica
dejando en obsolescencia los actuales
recursos (equipos, sistemas,
plataforma)

* Falta de incentivo y articulacion del
personal para recibir capacitacion.

* Se plantea poca asignacion de recursos
para la capacitacion.

Estabilidad laboral del personal para
la continuidad de los proyectos.

Personal con nivel universitario y
cohesion en el eguipo de trabajo.

Se cuenta con una infraestructura
fisica que permite el desarrollo de las
actividades y funciones del personal.

¢ Correspondencia de [as actividades
con la formacion del personal que
crean pertinencia con el cargo.

Fuente: Mesia 2023



4.4. Matriz de triangulacion

Producto de la revision de las fuentes de informacion de acuerdo al
esquema metodologico establecido, se producen informacion que es objeto de

contraste para generar el analisis y la obtencion de resultados y de hallazgos.

En la matriz de triangulacion se reflejan elementos resaltantes del nivel
de formacion que tienen las instituciones con su personal, se identificé que el
nivel de formacion motiva al personal para obtener nuevos conocimientos que
lleven al mejoramiento de su calidad de trabajo, ademas de adquirir nuevas
habilidades y competencias haciendo uso de distintas técnicas de ensefianza y
distintos modos de aprendizaje proporcionando alternativas que potencien su
formacién dentro de la organizacion, lo que responde al segundo objetivo de la
investigacion al identificar el proceso de aprendizaje que lleve al personal
(talento humano) a capacitarse y dotarse de nuevas habilidades vy

conocimientos que incidan en su desarrollo personal.

Una de las oportunidades que se ve en los resultados obtenidos, es que
se pueden integrar diferentes fuentes de informacién como textos, imagenes y
videos para enriquecer el aprendizaje que se le brinda al talento humano dentro
de la institucion. Esto lleva a responder el tercer objetivo de la investigacion al
crear estrategias de formacion relacionada con la multimodalidad que permitira
al personal comprender y retener mejor la informacion que reciben al utilizar

diferentes sentidos como la vista, el oido la interaccion tactil.
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

Participante

Sujeto  evaluado para
definir el perfil ocupacional
y cognitivo requerido en las
instituciones de caracter
financiero.

Nivel de formacién medio y
educativo en general son
Profesionales con
experiencia en los cargos
apoyados por la
especializacion de su
formacién. Se cuenta con
un equipo formado en
areas sociales. Predomina
personal de sexo
femenino.

Pero se requiere
formacién actualizada.
Pueden ocupar sin
distingo de sexo cualquier
cargo de bajo o alto

Profesionales de las areas
de contaduria y
administracion, sin
embargo, se identificaron
egresados en derecho y
estadisticas en el ejercicio
de funciones relacionadas
al area de presupuesto y

planificacion.

La educacién formal
permite mayor
entendimiento del

personal, pero se requiere

formacion actualizada.

Profesional del area de

estadistica, aporta sus

conocimientos para
completar estudios
presupuestarios y analisis
financiero.

Su

consolidar informacién con

apoyo permite
los otros profesionales.

El profesional encuestado
mantiene una relacién
altamente profesional vy
armoniosa con sus demas

colegas. Profesional de

En funcién de los tres
procesos de investigacién
ejecutados y apreciando
los resultados obtenidos
en los mismos, donde bien
pareciera tener coherencia
los juicios y apreciaciones
obtenidas, salen a relucir
varios aspectos de este
analisis y coyuntura en
las

cada una de

categorizaciones:

Perfil: Analizando los
elementos que conforman
el perfil de los
participantes y las
respuestas obtenidas, se
tiene un nivel de
formacion profesional
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

ENCUESTA
nivel dentro de la
institucion.

La toma de decisiones es
tomada por el organo
rector o la méxima
autoridad segun se
corresponda. Forman
parte de la estructura en el

nivel de apoyo.

El aprovechamiento de las
destrezas y habilidades del

personal es muy poco.

género femenino, siendo
un area con alto porcentaje
de profesionales
masculino.

Requiere de una formacién

actualizada, debido a los

cambios que se han
presentado en la
institucion.

universitario en ciencias
sociales, afines al
conocimiento requerido
para el trabajo, es decir,
bases de conocimientos en
contabilidad, andlisis
financiero, presupuesto,
programacion
administrativa,
administracion y control de
proyectos y donde Ila
media arroj6 un lapso de 5
a 6 afos de graduado,
considerado por los grados
de complejidad de las
actividades, un periodo de
maduracién laboral
suficiente lo que permite
desarrollar a cabalidad las
tareas de los cargos.
Estas tareas refieren al

manejo de cifras, tablas y
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

la inferencia entre estas,
asi como su interpretacion.
Lo cual requiere de la
destreza en la obtencion y
procesamiento de
informacion actualizada y
dinamica. Disponer de
informacion oportuna y la
basqueda de la misma es
vital para el desarrollo de

las tareas.

Igualmente, se identifican
profesionales de &reas
especificas como son la
estadistica y el derecho si
bien no son directamente
aplicables a los procesos
aportan conocimientos
complementarios

importantes y en particular
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

fomentan la actualizacién

de datos.

Diversidad Laboral: Es
observable la diversidad
laboral en cuanto a género,
sexo y edad, no existe
discriminacién para ocupar
los cargos dentro de la
institucion. La diversidad
laboral no es determinante
en los resultados que se
obtengan en la dinamica y
en el aprendizaje del
trabajo. La madurez del
personal agiliza la
integracion de tareas y
acciones, independiente
de la variable sexo, se nota
una brecha generacional,

ya que en
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

los cargos tienen
antigedad no menor a 4
aflos. Esta estabilidad
infiere que sumado a la
madurez y la diversidad
laboral, se cuenta con un
equipo con  cohesiodn,
pertinente y confiable lo
cual potencia un nivel que
puede y debe requerir mas
que formacion continua
sino también actualizacién
de saberes y
complementacion, por la
entrada de las tecnologias
de informacibn y su
constante actualizacion.

Se identifica que el nivel de
formacion, facilita la
motivacion para obtener
nuevos conocimientos que

mejoren la calidad del
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

trabajo y lo adecue a las
necesidades de la
institucién. Sin embargo,
se aprecia que no existe
una respuesta 0
retroalimentacién por parte
de la institucién ante este
estatus y la posibilidad de

mayor aprovechamiento.

Se determind que la
poblacién en estudio con
grado universitario, no
cuenta con un proceso de
actualizacion de
conocimientos continuo en
las areas de planificacién,
presupuesto, calidad,
estadistica y operaciones

bancarias, areas
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

impactadas por
innovaciones,
metodologias y refuerzos
tecnoldgicos en los
métodos de trabajo,

esta observacion refuerza
la  situacion de la
estabilidad del personal,
pero lo cual a su vez puede
ser una amenaza ya que
se pueden generar zonas
de confort en detrimentode
la actualizacion, la
innovacion y  superar
posibles etapas de
monotonia.

La resistencia al cambio de
procesos puede afectar la
dinamica pedagégica que

se trate de utilizar.
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INFORMACION / INFORMANTES CONEXION Y ENLACE
CATEGORIA ENCUESTA OBSERVACION ESTUDIO DE CASO RELACION INVESTIGADOR
Para el caso particular de | Se determin6é un plan de | La persona evaluada tiene | La estabilidad de las
Formacion y | la banca publica los | adiestramiento con poca | dominio absoluto de sus | actividades y la rutina de las

Competencias

Técnicas implantadas para
desarrollar el aprendizaje
organizacional que permite
reflejar las habilidades que
posee el sujeto en el

desemperfio de su cargo.

recursos disponibles para
la formacion son muy
bajos, la aplicacion de
conocimientos técnicos

algunas veces no coincide

con las funciones vy
actividades que
desempenian.

consistencia y aceptacion
de acuerdo a los niveles
profesionales observado.
Poca satisfaccion e interés
en cronogramas de

formacion.

La planificacion en la
formacioén para elpersonal

no se
corresponde con el tema
de interés en el cargo que

desempefian.

Se

formacion

realiza un plan de
anual,  sin
embargo, se observa que
el cumplimiento no se

corresponde con lo

conocimientos y
habilidades para ejercer el
cargo, relaciona muy bien
la parte técnica con la
parte administrativa. No se
ha hecho sentir ningln tipo
de desigualdad econémica

y laboral.

Pero se deduce que esta
latente y que puede relucir
en cualguier momento las
diferencias de
conocimientos o saberes,
sin embargo, se
complementan al
momento de  realizar

trabajos en equipo.

mismas no generan entornos
para la motivacion y la
debida actualizacién de los
recursos. Asi mismo, eso
determina la poca
estimulacién para escalar en
las tecnologias de trabajo y
€N SuS recursos.

La formacién a nivel técnico
se concentra, por falta de
planificacién, en solo impartir
charlas y talleres de cultura
general que no agregan un
valor al conocimiento vy
actualizacion de saberes
especializados requeridos en
las tareas rutinarias, si bien
es importante en la

formacion del personal y
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

planificado y de acuerdo a
lo deteccion de
necesidades de formacion
no se cubren el
adiestramiento que incida

en el cargo del personal.

gue no se relacionan con
las actividades diarias.

Las herramientas
tecnolégicas, se
concentran en tecnologia
de apoyo, es decir, en el
uso de paginas web,
aplicaciones basicas de
escritorio  de  trabajo,
procesador de palabras,
hojas de célculo o
presentaciones en
versiones
desactualizadas, sumado
a las aplicaciones externas
que presentan debilidades
en su manejo.

No se disponen de
estrategias,

procedimientos y acciones
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

organizadas y planificadas
para asegurar la
actualizacion de
conocimientos, tampoco
se manifesté el uso de
clases 0 lecciones
magistrales, practicas
tutorias o apoyo técnico y
el desarrollo de ejercicios 0
pilotos. Adicionalmente, es
poco el uso de técnicas
metodoldégicas: no
disponen de plan
pedagégico, preparacion
de contenido segun
requerimientos y
formacién que incidan en
el desarrollo de
conocimiento  para el
personal, lo que puede
incidir en el rendimiento de

cada persona en el cargo.
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

Tecnologias de
informaciény
comunicacion
TIC

Conjunto de tecnologias
aplicadas en la
instituciéon para el
proceso comunicativo e
informativo en la

formacion del sujeto

Variado nivel de formacion
en cuanto a la parte
tecnolégica, se considera
limitante la adaptacion al
impacto con las nuevas

tecnologias.

La informacion es
transmitida basicamente a
través de sistemas
administrativos internos y

correo electronico.

Se aplica poco o muy poco
el uso de la diversidad de
herramientas tecnolégicas
gue existen.

los

El personal utiliza

sistemas administrativos
internos, documentacion
interna y correo
electrénico, donde realizan
la distribucion de la
informacion, se deduce
gue limitan o no sacan el
provecho méximo a otros
recursos existentes en la
institucion como la intranet,
la red y la informacién en la

nube.

En los procesos de las
actividades diarias hace
uso de aplicaciones
basicas como Excel vy
programas estadisticos

para definir los

requerimientos que se
solicitan.

Interactia con las areas
involucradas en sus
funciones a través de la
infraestructura tecnoldgica

de la institucion.

Para el entorno

tecnolégico y dado su

avance en las
organizaciones
impulsando la

transformacion
organizacional, no se
aprecia

una tecnologia

disruptiva ya que los
periodos de estabilidad,

poca innovacion,
actualizacién de recursos,
plataformas no pueden
provocar un  cambio
significativo en los
procesos y mecanismos

precedentes, asi como un
cambio en el

comportamiento del
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INFORMACION /
CATEGORIA

INFORMANTES

CONEXION Y ENLACE

ENCUESTA

OBSERVACION

ESTUDIO DE CASO

RELACION INVESTIGADOR

personal cualquiera sea su
formacién. El contexto
tecnolégico es
fundamental para el
desenvolvimiento de la
institucién hoy en dia, sin
embargo, los recursos
utiizados se les sigue
aplicando la tecnologia
tradicional sin darle un
valor agregado. Se cuenta
con profesionales capaces de
aprender nuevas habilidades,
sobre todo a nivel tecnolégico
adaptado a las funciones que
ejercen que permitan mejorar
la integracibn con los
sistemas, la plataforma y las
aplicaciones que se utiliza en
la institucion  permitiendo
optimizar cada uno de los
procesos que se realizan,para
brindar mayor

efectividad y eficacia.
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Producto de la exploracion de los procesos y de las estructuras de las instituciones
evaluadas, en el marco de las organizaciones inteligentes, al igual que el despeje de las
interrogantes informativas se desprenden varias fundamentaciones, que nos permitiran
articular los resultados y presentar la accién a seguir por cada uno de los objetivos
especificos planteados, como lo son: definir la estructura de las organizaciones
inteligentes y su dinamica, posteriormente, conocer en funcion de los hallazgos y disefar
el proceso macro para activar el aprendizaje y finalmente apoyados de los constructos

encontrados y la estructura el modelo de aprendizaje.

4.5 Modelo de las Organizaciones Inteligentes

Figura 3 Modelo de las Organizaciones Inteligentes

TOMA DE
DECISIONES

Fuente: Mesia 2023

El desarrollo de nuevas modalidades de aprendizaje se sitia en entornos
avanzados e inteligentes, los cuales permiten la dinamica de los talentos y a su vez la
implementacion de los avances tecnolégicos. El presente modelo se encuentra
relacionado con las organizaciones inteligentes, organizaciones que se encuentran en un
aprendizaje continuo y sistematico, que mejoran sus procesos y el rendimiento en su

equipo de trabajo.
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Seguidamente se definen cada uno de los elementos que lo componen y como se

articulan:

TIC: herramientas tecnologicas que permiten obtener, clasificar y analizar
informacion a fin de mejorar los procesos y llevar a la toma de decisiones en la

institucion.

CONOCIMIENTO: compone la diversidad de datos e informacion agrupada por
l6gica y sentido que construyen saberes a ser utilizados en los procesos de la

institucion.

CULTURA ORGANIZACIONAL: Ambiente donde se relacionan los valores,
creencias, conocimientos y habilidades que definen la identidad de la institucién y
proporcionan un crecimiento constante en cada uno de los miembros que la

componen.

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA: distribucion por niveles jerarquicos que definen
la organizacion y distribucion que mantiene la institucion de acuerdo a su

naturaleza.

OBJETIVOS: definido por las metas a corto y largo plazo que se pretende alcanzar

para cumplir la mision y vision de la institucion.

TOMA DE DECISIONES: proceso de elegir alternativas que favorezcan a buscar
soluciones optimas que conlleven al cumplimiento de los objetivos planteados en la
institucion.

OPERACIONES INTERNAS TRADICIONALES: conforman las acciones
agrupadas en actividades y en funciones a su vez destinadas con los conocimientos

a generar dinamicas para responder a los procesos, servicios y resultados dentro

de la institucion.

En funcion del primer objetivo de definir los modelos de organizaciones
inteligentes bajo el impulso de las nuevas tecnologias tenemos para siguiente dinamica

del modelo de acuerdo al siguiente esquema:
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Las Tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) suministran una
amplia base de datos en constante actualizacibn con entradas y salidas y
retroalimentacion que intervienen en los procesos sistematicos de la institucion, este
impulso alimenta las acciones y tomas de decisiones por medio de las operaciones
internas tradicionales a ejecutar en las instituciones financieras, relacionadas con las
funciones y los procesos realizados diariamente. Seguidamente, se produce la formacion
de Conocimiento, es decir, acciones y experiencia en base a fuentes y sustentos se
convierte en saberes y habilidades adquiridas por el personal que labora en la institucion,
estos conocimientos se convierten junto con las habilidades duras y blandas del talento
humano de las instituciones en Cultura Organizacional. Por su parte la cultura
organizacional, refleja el conjunto de politicas y valores que dan identidad, relacionado
con el comportamiento del personal todas sus creencias experiencias y capacidades
afines con los objetivos de la institucidn. El soporte de este disefio es por la Estructura
Organizativa, la cual queda relacionada con la jerarquia y las funciones dentro de la
institucion para llevar a cabo los Objetivos, que corresponden a las metas planificadas
por la institucién. Posterior tenemos la Toma de decisiones donde todos estos
elementos indicados anteriormente, mantienen una relacion entre si y producen un
cambio en el entorno de la organizacion, al relacionar las operaciones internas con el
conocimiento del personal y los objetivos tanto de la organizacion como los objetivos

personales de cada individuo.

Una caracteristica de la organizacion inteligente, es que fomenta la formacion del
personal y su aprendizaje continuo, tomando en consideracion sus necesidades de
formacion, relacionando sus habilidades con las funciones del cargo, manteniendo una
constante retroalimentacion de lo aprendido para localizar oportunidades de mejora , ese
es uno de los fines principales, que el personal adquiera nuevos conocimientos y
habilidades que lleven al intercambio de saberes entre los miembros de la organizacion,
permita el trabajo en equipo de forma colaborativa, y a su vez incida en la agilidad para

la toma de decisiones.
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En conclusién, el modelo de la organizaciéon inteligente, representa para los

objetivos de la investigacion:

Un entorno articulado: para generar y procesar conocimientos de los procesos

gue se desarrollan.,

Respuesta a las experiencias del personal: propiciando la construccién de

saberes a partir de las necesidades de formacién encontradas.

Construccion de mecanismos de conexion entre los sistemas
automatizados, los procesos y el resultado de las acciones: Por medio de este
modelo se identifican las habilidades del talento humano y las caracteristicas de los
recursos que inciden en la estructura organizativa que, aunque mantienen una jerarquia
en cuanto a cargos Y niveles sus componentes funcionan como un todo, la organizacion
va en mira a unos mismos obijetivos relacionados con la metodologia de crecimiento y su
filosofia, sus funciones van relacionadas con los sistemas, la divisién del trabajo y los
programas que utilizan, lo que permite ordenar, clasificar y utilizar los conocimientos
adquiridos por el talento humano para la toma de decisiones y generar procesos
dindmicos y activos que soluciones los actos de la empresa y que lleven a interpretar los

resultados obtenidos

El conocimiento: relacionado con todas esas habilidades, experiencias e
informacién que posee una persona, es un recurso que mantiene una relacion directa con
la cultura organizacional, este afecta de forma positiva en el desenvolvimiento de las
funciones y los procesos dentro de la organizacion, se enlaza en red con la estructura
organizativa que influye de forma directa en cada uno de las gerencias y departamentos

gue la componen.

Todos estos elementos se ven integrados con las TIC, las operaciones internas
tradicionales, utilizan los sistemas, programas y plataformas para llevar a cabo cada uno
de sus procesos permitiendo cumplir con los objetivos establecidos por la empresa,
ademas, lleva a la solucion de situaciones complejas y a la toma de decisiones, las TIC
impulsa el conocimiento que lleva a la innovacion y el desarrollo profesional, o que

enriquece a la cultura organizacional y el funcionamiento de la estructura organizativa.
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Las TIC es uno de los componentes fundamentales para este tipo de
organizaciones, en continuo aprendizaje y progreso, organizaciones que van en
crecimiento y que buscan una mejor productividad y eficiencia tanto de su personal como

de las funciones de la misma.

Al mantener una sinergia absoluta, donde estos siete elementos trabajan en pro
de los objetivos de la institucién, las gerencias y departamentos estan alineados con sus
funciones y el aprovechamiento de todos sus recursos tecnologicos, humanos,
financieros y recursos materiales nos encontramos con una organizacion que aprende,

una organizaciéon que va hacia la innovacion y cambios significativos en su entorno.
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4.6. Proceso de Aprendizaje del Talento Humano

Del andlisis de los resultados obtenidos, se evalto la dinamica de formacion
recibida por la poblacion a la que se le aplicé la encuesta, se identifico la frecuencia y la
calidad del aprendizaje que reciben, lo que llevo a la elaboracion del siguiente proceso

de aprendizaje, que da respuesta al objetivo especifico N° 2 de la investigacion.

Figura 4 Proceso de Aprendizaje del Talento Humano

Participante Conocimientos
actualizados

Significativo

Nuevas
Requiere v habilidades Y
Y -
actualizacion i s competencias
de I N
conocimientos? I

S —— s,
Plan de 1

Formacion
Redes Cultura

. * Plataformas
e-learning »‘-

Experiencias

N
s
’

Conocimientos

Nuevas

Informal .
tecnologias

~ + Dispositivos Organizacional
* Internet

Saberes |

Tipo de
aprendizaje «  Metaverso
* Videos

« Sonidos
« Texto Metaverso

obtenido?

Fuente: Mesia 2023

El proceso de aprendizaje inicia con el individuo, en este caso denominado
“Participante” un ser lleno de experiencias, conocimientos y tradiciones que engloban
todo su mundo interior y que va adquiriendo nuevos aprendizajes que le proporcionan

herramientas para desarrollar habilidades especificas.
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Descripcién del Proceso de Formacién:

Entrada:

Participante:

Se evalua al Participante con sus experiencias, conocimientos y cultura particular

(tradicidn) para determinar el tipo de aprendizaje que se le impartira.

Se genera una disyuntiva relacionada al aprendizaje: ¢qué tipo de aprendizaje
obtenido?

Proceso:

El participante posee un aprendizaje significativo o aprendizaje informal, el
significativo refiere a un aprendizaje previo, conocimientos alimentados con nuevos
aprendizajes, es combinar los grupos de saberes con los ya existentes. El
aprendizaje informal o aprendizaje empirico, una formacién continua extracurricular

donde el participante renueva sus conocimientos particularmente.

¢ Requiere actualizacion de conocimientos?

Como determinar los requerimientos de conocimiento: por evaluaciones, practicas,
entrevistas, talleres o ejercicios simulados que permitan verificar la capacidad,
talento y habilidad. También se complementa con la evaluacion de las habilidades

blandas para certificar la capacidad.

Si: Se ingresa en un plan de formacion formal a través del aprendizaje en lineae-

learning o por medio del aprendizaje multimedia.

Aprendizaje e-learning: se aplica el proceso de formacion en linea a través de
medios electrénicos y tecnologias digitales haciendo uso de internet donde el
participante recibe ensefianza por medio de redes, plataforma y dispositivos, con
flexibilidad de horario y ritmo de aprendizaje permitiendo un mayor alcance de
la informacién, diversidad de contenidos, formacion continua y desarrollo en

habilidades tecnoldgicas.
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Aprendizaje Multimedia: se aplica el proceso de formacion activo, basado en
multiples formatos y modos de ensefianza audiovisual, como imagenes,
actividades interactivas, videos, libros, entre otros, haciendo uso de la tecnologia
(multimedia) podra obtener nuevos conocimientos y competencias tecnolégicas

que enriquezcan el aprendizaje de forma significativa.

Plan de Formacion: se aplica el proceso de formacion por medio de un plan
estructurado de acuerdo a la necesidad del cargo y las funciones que
desempefia el participante adquiriendo una base académica que le permite ser

formado en otras areas de interés. Fin del Proceso

No: La participante continua con su aprendizaje significativo y se realiza
posteriormente una evaluacion de sus funciones para determinar el aprendizaje

gue requiere para su desarrollo dentro de la institucion. Fin del Proceso

3.- Salida:

Este proceso de aprendizaje que incluye la parte empirica, tecnoldégica y multimodal
da como resultados en el participante: conocimientos actualizados, nuevas
habilidades y competencias, aprendizaje de nuevas tecnologias, una cultura
organizacional competitiva con el mercado actual y saberes relacionados con lo

aprendido y con sus experiencias.

Con el proceso de aprendizaje el participante podra adquirir:

e Conocimientos actualizados: indica cambio de versiones, alteraciones de
datos y puede incluir un conocimiento o archivo histérico.

e Nuevas habilidades y competencias: diferenciar las habilidades, calculo,
redaccion, modelo cognitivo, la forma de actuar ante otros modelos y
conocimientos adquiridos.

e Aprendizaje de nuevas tecnologias: adquiere nuevos conocimientos
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tecnoldgicos interactivos, que permiten minimizar la brecha digital, ampliar la
informacion y mejorar la forma de comunicarse.

Cultura organizacional: obtiene una cultura de aprendizaje continuo y
mejora constante que fomenta la colaboracion y creatividad en los procesos
internos.

Saberes: adquiere nuevos conocimientos en areas sociales o de interés para
el crecimiento personal y a su vez ser coparticipe del cumplimiento de los
objetivos de la institucion. Se refuerzan aptitudes blandas necesarias para
consolidar los saberes y lograr su aplicacién dentro de las plataformas.
Metaverso: Se desarrolla un entorno virtual en el que permite que el
empleado aplique la personalizacién con sus conocimientos. Con la presencia
virtual, trata de generar, estimulos sensoriales, es un mundo virtual,que lo
conecta utilizando una serie de dispositivos que haran pensar que realmente
estd dentro de él, interactuando con todos sus elementos. como
teletransportando sus procesos a un mundo totalmente nuevo, una practica
gue impulsa el aprendizaje y a la vez la experiencia y practica. En la era
digital, el ambito educativo requiere e invita que todos los participantes en la
fase de ensefanza-aprendizaje reflexionen sobre los retos que envuelve el
proceso de alfabetizacion tecnolégica y por medio del metaverso se puede

alcanzar esta fase de induccién y formacion.
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4.7. Disefio estratégico

Figura 5 Disefio estratégico propuesto
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1.4.1. Equipo de trabajo homogéneo 3.2.2. Contexto tecnoldgico

3.2.1. Herramientas tecnologicas

3.3. Nuevas tecnologias <

3.3.1.Innovacion

3.3.2. Transformacion organizacional

Fuente: Mesia 2023
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4.6 Dinamica del disefio estratégico

El modelo de organizacion inteligente planteado contempla elementos
fundamentales que fomentan una cultura de aprendizaje constante en la que el personal
tiene la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos a través del proceso de aprendizaje
planteado promoviendo asi la formacion y el desarrollo del personal, esto permitié abordar
la elaboracidon del objetivo especifico N° 3 donde se disefian estrategias de formacion

multimodal para el crecimiento del talento humano dentro de la institucion.

Este disefio pretende contemplar el comportamiento dinamico de la institucion ante
el proceso de formacion del personal integrando las tres categorias evaluadas, productodel

analisis realizado.

Al realizar la seleccién del personal a ser capacitado se realiza un diagndstico
relacionado con las areas de conocimiento (figura N°4, se arroja como resultado el plan
adecuado de formacién” como se muestra (Figura N°5) denominado “Plan de Formacion el
cual es recomendado impartir para mejorar y afianzar sus habilidades y competencias

dentro de la institucion.
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Tabla 20 Participante

1.- PARTICIPANTE
1.1. NIVEL EDUCATIVO VALOR

o Actuaria 1
1.1.1.1. Estadistica -
Simple 2
Contaduria 1
P i Admnistracion 2
1.1.1. Areas de Estudio 1.1.1.2. Sociales -
Economia 3
1113.D h Administrativo 1
.1.1.3. Derecho Laboral >
1.1.1.4. Otros 1
1.1.2. Actualizacién de Conocimientos Nuevo enfoque — 1
Desarrollo cognitivo 1
1.2. EXPERIENCIA PROFESIONAL
De 0 a 2 afios 1
1.2.1. Estabilidad Laboral L de afios d . De 2 a5 afios 2
apsos de afios de servicios De 5210 anos 3
De 10 afios y mas 4
1.2.2. Bases de Conocimiento Habilidades adquiridas 1
1.3. DESEMPENO LABORAL
. Puntaje 0
Evaluacion -
Horario
3 Productividad (cantidad
o Métodos de Control unidad/tareas) 0
1.3.1 Rendimiento Sueldo 1
. Cursos 2
Incentivos
Bonos 0
Ascensos 1
B Femenino 1
Género -
Masculino 1
Motora - Fisica 1
Discapacidad Visual - auditiva 1
Intel | 1
1.3.2. Diversidad te_ eftua
Religion 0
Saberes particulares (Ol) 1
Cultura ——
Pincipios y valores 0
Costumbres 0
Autoestima Psicosocial 0
1.4. TRABAJO EN EQUIPO
Relaciones - Grupos de trabajo 1
1.4.1. Equipo de trabajo Homogéneo Integracion
Desarrollo comunicacional (Aptitudes) (e]] 1

Ol= Organizaciones Inteligentes

Esta tabla muestra los elementos relacionados con el participante, se asigna un valor
especifico a cada uno de ellos para poder determinar el tipo de formacién que va a recibir

de acuerdo a las caracteristicas individuales. Se hace una sumatoria de los elementos que
describen al participante y el resultado obtenido se compara con la tabla N° 24 Plan de

Formacion y de acuerdo al valor obtenido se verifica el area del conocimiento al cual
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pertenece el participante (ver tabla N°23 Areas de Conocimiento) sera la formacion que

se le impartira.

Tabla 21 Formacion y Competencia
|

Cursos

2.1.1. Planificacién Estructurada Talleres

(Diagnéstico) Conferencias- actualizacion-ampliacion
Charlas ol
Induccién - Entrenamiento Ol

Microsoft Office

Computacion

Conocimientos de Plataformas
y Redes

Aprendizaje Significativo (OI)
Aprendizaje Informal (Ol)

2.2.1.2. Conocimientos Técnicos
2.2.1. Formacién anivel técnico

2.2.1.3. Métodos de ensefianza

2.3.1.1 Aprendizaje Formal Presencial (Sala -Equipos)
2.3.1.2. Aprendizaje Informal Hibrido (espontanéo -real)
Informatica (Computador,
programas elaborados)
2.3.1.4. Aprendizaje Significativo Andragégico - autodidacta (Ol)

2.3.1.3. Aprendizaje E-learning

2.3.1. Nuevas habilidades y competencias

2.3.1.5. Aprendizaje Multimedia Equipo audiovisual,
computadoras, escaner, salas

Videos
Textos
2.4.1.1. E-learning Multi-imagen

2.4.1. Técnicas Metodologicas Webinars- Seminarios en linea

Aprendizaje Organizacional Retroalimentacion (Ol)
Aprendizaje de Sistemas y Procedimientos ((e))]
Memoria Organizacional ((e))]
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Tabla 22 Herramientas TIC

3.- HERRAMIENTAS TIC

3.1. INTERACTIVIDAD

Inteligencia artificial (I1A) [
3.1.1. Tecnologia Disruptiva ETat:Z: (Consultas) Aprendizaje e-learning
Robotica
. o Interaccion entre Sistemas o
3.1.2 Procesamiento de Informacion Andlisis de Datos Aprendizaje Formal
3.2. INTEGRACION TECNOLOGICA ]
Computadoras [
Dispositivos electrénicos(Tableta, TV, Aprendizaje Multimedia
3.2.1. Herramientas tecnolégicas Escaner)
Internet o !
Intranet Aprendizaje e-learning
Interfase Relaciones -interfases
3.2.2. Contexto tecnolégico L . Formacién tecnol6gica
Interconeccion entre sistemas (Induccion) (OI)
L, Intranet Aprendizaje e-learning
8.3.1. Innovacion Sistema Biométrico Aprendizaje Multimedia
L. o Aprendizaje organizacional (e]]
3.3.2. Transformacién Organizacional Deposito de Saberes Aprendizaje Informal

Las tablas N°21 de Formacién y Competencias y N°22 Herramientas TIC, examinan
informacion que complementa la evaluacién del Participante relacionado con la formacién
integral que posee, el entorno de aprendizaje que se requiere, las técnicas metodoldgicas
gue seran utilizadas para la formacion que se le impartira producto de los resultados
derivados de la tabla N°20 Participante y el aprendizaje que se dara de acuerdo a las
herramientas TIC que seran utilizadas en el Plan de Formacién.
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Tabla 23 Areas de Conocimiento

AREAS DE CONOCIMIENTO
FINANZAS
ORGANIZACION Y PROCESOS
PLANIFICACION ESTRATEGICA
PLANIFICACION OPERATIVA
ORGANIZACION FRACTAL
ORGANIZACION INTELIGENTE

La Tabla N° 23, indica las areas de conocimientos que pueden ser abordadas en la

evaluacion del proceso de formacion del participante.

Tabla 24 Plan de Formacion

PLAN DE FORMACION PUNTUACION
PLAN DE FORMACION INTEGRAL MAYOR A 20
PLAN DE FORMACION TECNICO DE10A 19
PLAN DE FORMACION BASICO DE1A9

Esta tabla indica el Plan de Formacion a impartir de acuerdo a los resultados
obtenidos de la tabla N°20 Participante.

A continuacion, se detallan cada uno de los elementos que intervienen en la

dindmica del disefio estratégico:

1. PARTICIPANTE:

1.1. Nivel Educativo:

Se cuenta con profesionales universitarios de un nivel educativo medio-alto, en
pregrado de 1 a 5 afios y postgrado de 1 a 2 afos, se trata de ampliar el conocimiento por
medio de un proceso de actualizaciones en las areas de estudio con las que se manejan:

ciencias sociales, estadistica y derecho, esto a través de un plan de formacion continuo.
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1.2. Experiencia Profesional:

Una de las fortalezas importantes que se determiné en el analisis, fue la estabilidad
laboral, es por ello, que al contar con un personal capacitado integralmente favorece su
permanencia, pertinencia con la institucién y el logro de los objetivos planteados, es por
ello que se establece una planificacion estructurada ofreciendo al personal recursos
educativos de calidad, como material didactico audiovisual, textos impresos, medios
interactivos, software actualizados, entre otros, que incidan en las bases del conocimiento
ya adquiridas y que obtener el mejor provecho de toda la informacion para integrarla con
nuevos aprendizajes, que favorezcan su proceso cognitivo, logrando profesionales con una

formacion posterior mas especializada.

1.3. Desempeiio Laboral:

La formacién adecuada que se le otorga a cada uno de los integrantes del equipode
trabajo, beneficia tanto al sujeto en accion como a la institucion, para ello es importante
promover la comunicacién, brindando una formacién que se encuentre adaptada a las
tareas diarias que realiza en el cargo, se crea una compensacién o incentivo laboral
motivando al personal a realizar sus actividades con mayor interés al contar con un
personal motivado, su experiencia laboral mejorara, lograra resolver los problemas que se
puedan presentar, al momento de tomar decisiones en favor del cumplimiento de los
objetivos lo que incide en el rendimiento laboral, aportando habilidades y destrezas,
ademas de fortalecer la diversidad laboral sin dar importancia al género, sexo, area de

estudio, cultura, etc

1.4. Trabajo en Equipo:

Se cuenta con un equipo de trabajo homogéneo, donde su integraciéon se hace mas
practica ya que se tiene funciones en comun dentro de los cargos que desempefian y a su
vez se complementan unos a otros. Senge, en una de sus cinco disciplinas hace énfasis
en impulsar una visiébn compartida, esto significa que el equipo de trabajo esta orientado a
trabajar con la vision de un mismo fin, enfocados en los objetivos que tiene la institucion,
un equipo de trabajo que obtengan informacion que afecte en sus competencias
profesionales. Para ello, se instruye al personal a conocer la filosofia y objetivos que
persigue la institucion, adoptando conocimientos relacionados con las competencias
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tecnologicas como interactividad con los sistemas, conectividad, procesamiento y

transmision de la informacion con cada uno de los involucrados en el proceso de trabajo.

2. FORMACION / COMPETENCIA:

2.1. Plan de Formacién:

El disefio contempla la creacion de un plan estructurado de aprendizaje y ensefianza
donde se administra al empleado informacién a través de cursos, talleres, conferencias,
inducciones y charlas que se relacionan de forma directa con la necesidad del cargo y las
funciones que el personal desempefia beneficiando asi su rendimiento laboral. Se elabora
un diagndéstico previo de las necesidades requeridas en cada uno de los cargos, al realizar
la estructuracién se considera el contenido de la informacién que se transmitira, se
organizan los recursos que se emplearan en el adiestramiento, se determina el método

idéneo para impartir en el programa de formacion al personal.

2.2. Formacion integral:

La formacién integral contempla la combinacién de herramientas tecnoldgicas,
conocimientos técnicos y métodos de ensefianza y aprendizaje que permiten llevar la
informacion eficaz al personal. Se implementa una formacion tomando en consideracionla
forma de aprender del personal, se aplica un aprendizaje significativo, donde el personal
pone en practica conocimientos previos y los relaciona con los adquiridos recientemente,
también se hace uso del aprendizaje informal, donde se utilizan técnicas de aprendizaje e
imparten por medio de dinamicas de grupo en el ambiente de trabajo nuevas ensefianzas
gue agregan valor a las funciones que realiza, esto va relacionado con el plan deformacion

programado para impartir al personal.

2.3. Entornos de Aprendizaje:

Contando con el plan de formacion, el entorno de aprendizaje crea esos espacios
donde se imparte ensefianza al personal que lo llevan a fomentar el desarrollo de sus
habilidades y competencias, de forma continua para que el personal se encuentre
actualizado en los conocimientos que reciba Estos entornos son programas de formacion
interna, con sesiones cortas, se hace uso de dispositivos para transmitir informacién en
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linea donde el personal obtiene informacion a través de videos, presentaciones o

actividades que son interactivas.

2.4. Modos de Aprendizaje:

Las técnicas metodoldgicas permiten al personal adquirir destrezas y nuevas formas
de realizar sus actividades, es por ello, que este disefio utiliza distintos modos de
aprendizaje, integrando diferentes fuentes de informacion en su ensefianza, como textos,
imagenes y videos, ya que al utilizar multiples modalidades el personal comprende, y
mejora la informacion que recibe por involucrar diferentes sentidos. En este caso, para
lograr una mejor instruccion y favorecer el plan de formacién, se usa el aprendizaje
e-learning aplicando actividades formativas utilizando los dispositivos con los que pueda
contar el personal, se aplica el método de ensefianza a través de los webinar o seminarios
en linea que mantienen el enfoque de ensefianza en un tema especifico esto contribuye a
complementar informacién que sea de interés para el personal y las funciones que
desempeinia, este enfoque de aprendizaje fomenta la creatividad, y favorece al personal de
la institucion explorar y experimentar diferentes maneras de recibir informacion creando las
competencias tecnoldgicas, aprovechando la multimodalidad que llevara a realizar sus

funciones y de procesar la informacion que aprende de una forma mas efectiva.

3. HERRAMIENTAS TIC:

3.1. Interactividad:

Para lograr una buena formacién del personal, es necesario la utilizacion de medios
digitales que propicien la transmision de la informacion, como videos,pagina web, intranet,
bases de datos, programas, entre otros, debido a que el contexto tecnoldgico juega un
papel importante en este disefio, este contexto permite realizar la interaccion de los
procesos que se realizan en la institucion.

Para ello el quiebre que se produce de pasar de una tecnologia tradicional a una
tecnologia disruptiva, produce que se vayan automatizando los procesos que se llevan de
forma manual, adoptando estos cambios tecnolégicos como el caso de la inteligencia
artificial que se adecua a los procesos que se realizan para optimizar los datos y obtener

resultados inmediatos, facilitando asi la toma de decisiones.
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Otra utilidad que se puede tomar dentro de la institucién con este tipo de tecnologia,
es la aplicaciéon de los chatbots un software basado en la inteligencia artificial que permite
tener una conversacion en tiempo real interactuando con los usuarios para realizar
consultas rapidas que sean de valor agregado a las actividades diarias, esto impulsa una
comunicaciéon mas efectiva entre el equipo de trabajo y el supervisor inmediato.

Esta tecnologia conduce a la innovacion, se tiene la oportunidad de que el personal
adquiere nuevas competencias tecnoldgicas que intervengan satisfactoriamente en los
objetivos de la institucion, la adquisicién de herramientas tecnologicas actualizadas, como
equipos, dispositivos, aplicaciones, plataformas, entre otros que sean de insumo para el

uso del personal que labora permitira dar un paso a una transformacion organizacional.

3.2. Integracion Tecnoldgica:

Para contar con una buena interactividad, es fundamental que se haga uso de
diversas tecnologias como dispositivos digitales, plataformas, redes, computadoras,
sistemas entre otros, que mejoran la eficiencia, la productividad y el rendimiento del
personal, para ello se requiere que los equipos de trabajo se encuentren actualizados con
la incorporacion de nuevo software que automatice actividades que resulten monétonas y
repetitivas, realizar la integracion de los sistemas que guarden relacién con los procesos

de la institucion.

3.3. Nuevas Tecnologias:

Como se menciono en el punto 3.1. de la interactividad, la automatizacion de los
procesos que actualmente se encuentren de forma manual ayuda a eliminar tareas
repetitivas y liberar tiempo, favoreciendo al personal el enfoque en actividades mas
estratégicas, permitiendo la optimizacion en los procesos, todo lo relacionado a las nuevas
tecnologias, como el caso de BigData, permite a la institucion recopilar, almacenar y
analizar datos en cantidades grandes minimizando los tiempos de respuestas en sus
procesos y tramites. Se incorpora el 10T (internet de las cosas), para permitir las conexiones
de dispositivos y sensores a internet lo que beneficia el obtener informacion de interés en
tiempo real, otro elemento de las nuevas tecnologias es la incorporacion de la IA
(inteligencia artificial), como es el caso de los Chatbots se utiliza para precisar consultas

internas entre las gerencias y de esta manera se apoyan en la gestion diaria mejorando la
117



experiencia dentro de la institucion, también se considera la computacién en la nube que
permite almacenar de una forma adecuada y segura haciendo uso de sus servidores y
plataformas todos estos cambios tecnolégicos, si se aplican de forma adecuada llevaran a
la institucion a convertirse en organizaciones inteligentes, organizaciones que estan
dispuestas a aprender, y beneficiara el crecimiento tanto del personal como de la misma

institucion.

Al realizar una sinergia en todos los elementos del disefio, se comenzara a ver
cambios significativos como: actualizacion de conocimientos, desarrollo de habilidades
digitales, intercambio de informacién a través de la inteligencia artificial, mayor colaboracion
y consolidacion en el trabajo de equipo, aprendizaje continuo a través de medios
electronicos y la optimizacion de procesos, lo que lleva a un valor significativo en la
formacion del personal, por medio de una formacién multimodal que la lleve de instituciones

tradicionales a organizaciones inteligentes.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La investigacion realizada establece como objetivo principal determinar la
formacion del talento humano en el aprendizaje multimodal de las organizaciones
inteligentes, el estudio elaborado permitié corroborar el nivel de formacion del

personal dentro de cada institucion estudiada.

Se demostro en el analisis que un porcentaje considerable mas del 70% del
personal, requieren de formacién actualizada adaptandola a los cambios
tecnologicos que se presentan actualmente, bajo el impulso de las nuevas

tecnologias.

En el caso del BANAVIH se determiné que promueve poco el potencial del
personal, el valor en cuanto a fomentar las habilidades y destrezas en el talento
humano se percibe al observarlo que es escaso, las actividades del cargo estan

poco relacionadas con el avance que se viene dando con las nuevas tecnologias.

Por otra parte, queda demostrado de acuerdo al resultado de las encuestas,
gue un 64% de los encuestados coincide en que la frecuencia de formacién no
siempre se realiza de forma recurrente (mensual, bimensual, trimestral, semestral o
anual), solo lo aplican cuando surge una nueva programacion o cuando hay alguna
formacion en funcién del cargo, ademas no cuentan con un cronograma definido, ni
un programa especifico para la formacion adecuada del personal, de acuerdo a lo
reflejado en la pregunta N°7 de la encuesta, tampoco se les involucra de alguna

manera en el disefio de algin método de aprendizaje para el adiestramiento.

Es concluyente, que la formacion debe ser continua, eficiente, y tener una
frecuencia de adiestramiento mas a menudo, con informacion de interés al cargo
gue desempeian, con un Plan de Formacion que garantice el aprendizaje del
personal, a fin de aportar nuevas habilidades, destrezas y competencias sobre todo

tecnolégicas,que incidan en la experiencia profesional y el rendimiento del personal
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gue labora en ambasinstituciones, llevarlas a una formacion mas integral donde se
apliguen modelos organizacionales orientados a toda esta innovacion digital

existente.

Ademas se visualizO, que para poder mantenerse al dia con todos estos
cambios tecnoldgicos que se viven en la actualidad, las organizaciones deben tomar
en cuenta la informacién y los avances tecnoldgicos, en lo que se refiere a la
formacion impartida por la institucion, se evidencié que el conocimiento dado no
agrega valor significativo a las actividades que el personal realiza diariamente, ya
gue no guardan una relacién directa con las funciones del cargo, mas bien se trata

de cultura general que no enriquece la labor del personal.

Con respecto al aprendizaje multimodal, se muestra que no existe una
retroalimentacion por parte de la institucion para reforzar el proceso de formacién
continua de su personal, a fin de llevarlas a organizaciones con la finalidad de

aprender y crecer, es decir, a organizaciones inteligentes.

Lo anterior, permite disefiar estrategias que incentive a la institucién a buscar
modos de ensefianza, haciendo uso en sus formaciones de técnicas metodolbgicas
integrales como es el caso de la formacion multimodal donde el aprendizaje va mas
alla de un lenguaje verbal, sino que complementen la informacion que pretenden
transmitir con diferentes modos de presentacion utilizando todos los sentidos de la

persona para impatrtir la ensefianza.

En conjunto es importante desarrollar el potencial adecuado en las personas,
a fin de renovarlos conocimientos y aplicar uno de los beneficios importantes de la
formacion multimodal como lo es la integracion de diferentes fuentes de informacion,
como texto, imagenes y videos, para ofrecer una experiencia de aprendizaje

enriquecedora en el personal de la institucion.

Como se trata de profesionales universitarios que tienen antigiiedad laboral
especifica, se debe tomar en cuenta las funciones que realizan y el cargo que
desempefian, para que se logre emplear este tipo de técnicas que favorezcan el
rendimiento profesional, al hacer uso de esta forma multimodal, el personal puede

comprender y retener mejor la informacion.
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Este enfoque de aprendizaje fomenta la creatividad e innovacién en las
funciones que realiza, ademas de la relevancia que tiene de acceder a la informacion

y aprender.

En cuanto a las herramientas tecnologicas, el personal maneja tecnologia de
apoyo, como aplicaciones bésicas, sistemas adaptados a las necesidades de la
institucion, programas de Microsoft Windows, pagina web, y se hace necesario
estrategias, para impulsar la actualizacion de estos recursos tecnoldgicos aunado a
la formacion que requiere el personal de adaptacién a la innovacién tecnolégica, a
fin de adecuar sus funciones a un nivel tecnolégico que aumente la competitividades,
eficiencia y eficacia de su personal. Esta tecnologia permite que el personal tenga
la oportunidad de explorar entornos virtuales inmersivos que los llevan mas alla de

la tecnologia tradicional.

Todos los resultados en la investigacion fueron indicando que la era digital
actual, juega un papel decisivo para que las organizaciones puedan participar en un
entorno tecnolégico actualizado en cuanto a las nuevas tecnologias se refiere, y
poder llegar a convertirse en esas organizaciones inteligentes, aprovechando al
maximo el poder de la informacion que se tiene y todos los avances tecnoldgicos
gue se avecinan, como la combinacion de la roboética con el internet (el internet de
las cosas 10), la ampliacion de la inteligencia artificial (1A), la red inaldmbrica de
guinta generacion (5G) , el crecimiento del Metaverso (una conexion mas alla de lo
gue se percibe actualmente) y la automatizacién de los procesos, en el caso de la
institucién publica evaluada, se observd que se promueve poco la capacidad de
innovar y crear en el personal, ain menos de que las nuevas tecnologias estén
inmersas en las actividades diarias que realizan, lo que impulsa a considerar una
formacion relacionada con este avance tecnoldgico que incida de forma satisfactoria

en las funciones que realiza el personal.

Durante el levantamiento de datos se observa que en la relacion empleado —
jefe, se percibe que buscan ofrecer herramientas que se adapten a las actividades

diarias que desempefian en los cargos que ocupan.

Es concluyente en un 63% de los encuestados, que se les permite tener
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participacion en el disefio para el método de aprendizaje de adiestramiento, sienten
pertinencia con lo aprendido y lo emplean en las funciones del cargo, ofrecen
espacios de reflexion donde el personal se hace coparticipe en las decisiones que

se tengan que tomar en relacion a su desempefio.

Finalmente, esta investigacion permiti6 medir los efectos que la formacion
esta causando en el personal, donde requiere realizar un avance en estos cambios
tecnoldgicos que refuercen el aprendizaje, adaptandolas a las nuevas tecnologias y

al intercambio de conocimientos entre los distintos equipos de trabajo.
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5.2. Recomendaciones

Considerando la importancia que tiene la formacion del talento humano en cualquier
institucion u organizacion y partiendo del objetivo principal de la investigacion, que es la
formacién del talento humano en el aprendizaje multimodal de las organizaciones
inteligentes, en funcién de los resultados obtenidos, se formulan las siguientes sugerencias
como aporte de valor para la toma de decisiones, a los directivos o encargados del proceso

de formacion y adiestramiento del personal de ambas instituciones estudiadas:

1. La programacién a corto, mediano y largo plazo para realizar del plan de
formacién deberia disponer de recursos financieros, para establecer un
presupuesto con la finalidad de brindar ensefianza continua y oportuna al

personal.

2. Actualizar y adquirir los dispositivos, software (aplicaciones, programas y

sistemas) y equipos de trabajo a fin de facilitar el desempefio profesional.

3. Utilizar entornos de aprendizaje virtual y plataformas educativas en linea,

aplicando la multimodalidad en los recursos educativos que ofrecen.

4. Realizar una planificacién estructurada de formacién donde la informacioén y el
conocimiento que setransfiera al personal se encuentre adaptada a las actividades

correspondientes al cargo que desempefia Incluir en el proceso de formacion.

5. Hacer uso de equipos o plataformas existentes en la institucion, como television,
carteleras digitales, intranet, telefonia mévil. Para transmitir informacion de valor

gue conlleve a la aplicacion de las nuevas tecnologias a sus funciones.

6. Incluir programas de formacion orientados a aprender acerca de las nuevas

tecnologias y la importancia de adaptarlas a su cargo.

7. Crear un plan de incentivos (ascensos, cargos, financieros) que motiven al

personal a mantenerse en formacion continua.
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10.

11.

Reforzar “el ser” para ampliar y mejorar la capacidad profesional.

Automatizar aquellos programas que se encuentren utilizando de forma
tradicional, como es el caso de las hojas de célculo, para facilitar el desempefio y
la competitividad del personal, esto eliminara las tareas repetitivas y optimizaré el

tiempo de respuesta en sus actividades diarias.

Enfocar su formacién en crear en el personal habilidades y destrezas en el ambito

tecnoldgico que minimice la brecha digital que pueda existir.

Promover la implementacion del disefio del Plan de Formacion a las instituciones
de estudio y otras instituciones financieras, con el fin de proporcionar al personal

conocimientos que incidan en el mejoramiento de sus competencias.
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ANEXOS

ANEXO 01 Validacién del Instrumentos

UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION MAESTRIA EN
EDUCACION MENCION TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

LA COMUNICACION

Estimada:

Lic.

Presente.

Reciba un cordial saludo, en virtud de su trayectoria y experiencia metodologica, en esta
oportunidad me dirijo a usted, a fin de solicitarle la validacion al instrumento de evaluacion
(encuesta), que se aplicara al proceso de investigacion para la elaboracion del Trabajo
Especial de Grado denominado, Formacion del Talento Humano en el Aprendizaje
Multimodal de las Organizaciones Inteligentes, para optar por el titulo de Magister
Scientiarum en Educacion Mencion Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion.

Se propone considerar redaccion, ortografia, pertinencia y coherencia con los objetivos,

ademas de otro criterio o sugerencia que tenga a bien aportar para mejorar el instrumento.
Agradeciendo de antemano su valiosa colaboracion y apoyo.Queda de usted,
Lic. Crisody

MesiaC.l.
11691075

128



Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar la formacién del talento humano en el aprendizaje multimodal de las

organizaciones inteligentes.

Objetivos Especificos

a) Definir los modelos de organizaciones inteligentes bajo el impulso de las nuevas
tecnologias (TIC).

b) Identificar el proceso de aprendizaje del talento humano en las instituciones
financieras del BANAVIH y BanPlus.

c) Disefiar estrategias de formacion multimodal para el talento humano dentro de las

organizaciones inteligentes.
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UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION MAESTRIA EN
EDUCACION MENCION TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y

LA COMUNICACION

Nombre y apellido del encuestado:

Nombre de la Institucion a la que pertenece:
Adscrito a:

Grado de Instruccion:

ARos de servicio en la institucion:

Fecha de encuesta:

Estimado trabajador:

El objetivo de esta encuesta, es conocer su valiosa opinidn respecto a la formacion del talento humano
en cuanto a capacitacion y cambios tecnolégicos que le brinda su organizacion.

La informacion obtenida de esta encuesta, se utilizara para fines académicos.

Instrucciones de llenado:

Para responder de forma adecuada a las interrogantes, por favor, lea detenidamente las siguientes
proposiciones que se presentan a continuaciéon, y marque con una equis (X) en el campo

correspondiente, la opcion de su seleccion:

1.- Considera usted que la institucidn cuenta con las capacidades de aprendizaje continuo
necesarias para adaptarse a los nuevos cambios tecnoldgicos:

Mucha [] Poca [ ] Muy Poca [ ] Ninguna ] Nosabe [ ]

2.- Las actividades que realiza en el cargo que desempefia se ejecutan aplicando las nuevas
tecnologias:

Casi siempre [ ] Siempre [ ] Casi Nunca[ | Nunca[ ]

3.- La estructura organizativa actual, se adecla a los cambios de los procesos impactados por las
nuevas tecnologias:

Mucho [ ] Poco [ ] MuyPoco [ ] Nada[ ] No sabe[ ]

130



4.- Ha sido usted capacitado en los nuevos conocimientos tecnol6gicos necesarios de acuerdo a las
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transformaciones, para ejecutar sus actividades diariamente:

Mucho [ ] Poco [ ] Muy Poco [ ] Nada [ ]

5.- ¢Con qué frecuencia la institucion realiza el proceso de capacitacion al personal?

Mensual [ ] Bimestral Trimestral Semestral Anual Otro [_]

[] [] [] []
Especifique:

6.- Considera usted adecuada las técnicas de ensefianza y aprendizaje utilizadas para la capacitacion
del personal en cuanto a las nuevas tecnologias:

Mucho [ ] Poco | MuyPoco [ | Nada [ |Nosabe [ ]

7.- Ha participado en el disefio de los diferentes métodos de aprendizaje utilizados por su
organizacion en el adiestramiento:

Mucho [ ] Poco[ ] MuyPoco [ ] Nunca []

8.- Tiene pertinencia lo aprendido en las capacitaciones recibidas de su institucion, con las
actividades que realiza diariamente:

Siempre [ ] Aveces[ | Casinuncal | Nunca [_] Nosabe[ |

9.- En las formaciones recibidas han utilizado herramientas tecnoldgicas como videos, programas,
aplicaciones, computadoras, etc.
Mucho [_] Poco [] Muy Poco [ | Ningund__]

Muchas gracias por tu colaboracion.
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MATRIZ DE VALIDACIOI\J DEL INSTRUMENTO
DE RECOLECCION DE DATOS

FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN EL APRENDIZAJE MULTIMODAL
DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Criterio Juicios
iftem| Claridad | Coherencia |Correspondencia| Eliminar | Modificar | Aceptar
SI NO | SI NO Si NO SI | NO| SI |[NO| SI | NO

01
02
03
04
05
06
07
08
09

Observaciones

Nombre del Especialista:
C.l. No.

Profesion: Firma:
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MATRIZ DE FALIDAE.I'-EEF-! DEL INSTRUMENTODE
RECOLECCION DE DATOS

FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN EL APRENDIZAJE
MULTIMODAL DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Critario Juicios

[
ar
&
B

[fem Coherencia | Correspondencial Elminar | Modificar

1
&

o
=
L]

S| MO 4 M2 | =l Sl | NO

=
o

L,

=
O

b

x

e e B R e e e B
e B R e e s s
B B B B st et e
e R e e e e

e e e B ] el el e

e | =] =] ==

SRR RN R L Sl I I

Observaciones
La pragunta 3 camblar impactados por raqueridos

Nombre del Especialista: Maritza Acunia Herrers
C.l. Mo 5835540

Profesion: Profesors

A
LA /
T ALLLLAL s

C i T |

Firma:
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DE RECOLECCION DE DATOS

FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN EL APRENDIZAJE
MULTIMODAL DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

_ Criterio 5 Juicios
ftem | Claridad | Coherencia | Correspondencia| Eliminar | Modificar | Aceptar
S| [INO|SI[NO | sl | NO |sI[NO| s [NO| sI[NO
01| ~ Y 7§ 7 o
02 |/ / / / =
8|/ / / v -~
4| 7 o ‘£ 7 2
05 | / / 4 / "4
06| / / / . 7 /
07| / ’ A ~ 7
08 | / / * 5 7
09 [/ A 4 ] I
Observaciones

Nombre del Especialista: :E[ CGr Za. Z Y, t 2 ,_{5 J

ClLNo J-23u 89y

Profesién:
Firma:
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MATRIZ DE VALIDACIOI\J DEL INSTRUMENTO
DE RECOLECCION DE DATOS

FORMACION DEL TALENTO HUMANO EN EL APRENDIZAJE MULTIMODAL
DE LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES

Criterio Juicios
item | Claridad | Coherencia | Correspondencia| Eliminar | Modificar | Aceptar
Sl NO | SI NO SI NO SI | NO| SI [NO| SI | NO

01
02
03
04
05
06
07
08
09 X

Observaciones

Hola Crisody:

Lo primero a destacar es que no veo una clara relacién entre los objetivos que defines,
sean de la investigaciéon” b) Identificar el proceso de aprendizaje del talento humano
en las instituciones financieras del BANAVIH y BanPlus” o los del instrumento “opinion
respecto a la formacion del talento humano en cuanto a capacitaciéon y cambios
tecnolégicos que le brinda su organizacién.” y las preguntas del instrumento de
investigacion.

Una cosa es identificar el proceso de aprendizaje (segun el objetivo b) y otra conocer la
opinion respecto a la formacién del talento en cuanto a capacitacion y cambios
tecnolégicos (de acuerdo a lo planteado en la encuesta).

Por otra parte, no sé a quién va dirigido el instrumento, lo que hace mas dificil el poder
estimar si las preguntas responden al publico objetivo. En algunas ocasiones me parece
gue el instrumento va dirigido al responsable de RRHH y en otras a los que participan en
los cursos de capacitacion.

De todas maneras, te hago varias recomendaciones como comentarios al margen del
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documento, que creo puede orientar la mejora del instrumento en funcién de lo que
realmente quieres conocer.

La observacion més importante es que colocas demasiadas ideas en la pregunta, y la
persona debe responder todas las ideas con una sola opcién. Por ejemplo: Ha sido usted
capacitado en los nuevos conocimientos tecnolégicos necesarios de acuerdo a las
transformaciones, [para ejecutar’sus actividades diariamente

Te recomiendo, ir por partes. Cada color es una cosa que necesitas saber por separado.
Ello no quiere decir que debes hacer 800 preguntas pero puedes optimizar las preguntas

con una matriz de doble entrada

En relacion a la capacitacion recibida usted considera que:

Mucho Poco Muy Poco Nada No sabe

Le ha permitido
la actualizacion
de los
conocimientos

tecnoldgicos

Se adecua a las
transformaciones

institucionales

Se corresponde
con las
actividades de

su cargo

Le ha permitido
desarrollar su

potencialidad

Le ha ayudado a
reconocer sus

fallas y mejorar
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Le ofrece
herramientas
para responder a

la incertidumbre

Le ofrece
herramientas
para seguir

aprendiendo

La pregunta es ¢ Quieres saber si la institucion responde en su capacitacion a la de una
organizacion con un modelo de organizacién inteligente bajo el impulso de las nuevas
tecnologias?

Si eso es asi debes organizar las preguntas para conocer si responde al modelo por el
tipo de formacién que promueve, por los recursos que utiliza, por las estrategias que

implementa, etc.

Estoy a la orden si quieres aclarar dudas o comentar algo.
Espero te sea de utilidad los comentarios realizados

Saludos

Nombre del Especialista:_Ruth Diaz Bello
C.l. No._5.604.127

Profesion:__ Docente Firma:
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ANEXO 02 Guia de encuesta

UNIVERSIDAD CENTRAL DE VENEZUELA
FACULTAD DE HUMANIDADES Y EDUCACION MAESTRIA EN
EDUCACION MENCION TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y

LA COMUNICACION

Nombre y apellido del encuestado:

Nombre de la Institucion a la que pertenece:

Adscrito a:

Grado de Instruccion:

Afos de servicio en la institucion:

Fecha de encuesta:

Estimado trabajador:

El objetivo de esta encuesta, es conocer su valiosa opinidn respecto a la formacion del talento humano
en cuanto a capacitacion y cambios tecnol6gicos que le brinda su organizacion.

La informacion obtenida de esta encuesta, se utilizara para fines académicos.

Instrucciones de llenado:

Para responder de forma adecuada a las interrogantes, por favor, lea detenidamente las siguientes
proposiciones que se presentan a continuaciéon, y marque con una equis (X) en el campo

correspondiente a la opcion de su seleccion:

1.- Considera que en la institucion:

Mucho

Poco

Nada

No sabe

Se identifica el
potencial de las
personas

Se capacita para
desarrollar las
destrezas y talentos

Se renuevan los
conocimientos

Se promueve la
capacidad de crear e
innovar

Se desarrollan
competencias propias
de las funciones del
cargo que ocupa
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Mucho Poco Nada No sabe

Se ofrecen espacios
de reflexion

2.- Las actividades que realiza en el cargo que desempefia se ejecutan aplicando las nuevas
tecnologias:

Casi siempre [ ]  Siempre [ ] Eventualmente [ ] Nuncd ]

3.- La estructura organizativa actual, se adecta a los cambios de los procesos impactados por las
nuevas tecnologias:

Mucho [ ] Poco [] Nada[ ] Nosabe[ |

4.- En relacion a la capacitacion recibida considera que:

Mucho Poco Nada No sabe

Le ha permitido la
actualizacion de los
conocimientos
tecnoldgicos

Se adecua a las
transformaciones
institucionales

Se corresponde con
las actividades de su
cargo

Le ha permitido
desarrollar su
potencialidad

Le ha ayudado a
reconocer sus fallas y
mejorar

Le ofrece
herramientas para
responder a la
incertidumbre

Le ofrece
herramientas para
seguir aprendiendo
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5.- ¢ Con qué frecuencia recibe capacitacion por parte de la institucion?
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Mensual [ ] Bimestral Trimestral Semestral Anual Otro

[] ] [] O
Especifique:

6.- Considera adecuada las técnicas de ensefianza y aprendizaje utilizadas para la capacitacion del
personal en cuanto a las nuevas tecnologias:

Mucho [ ] Poco Nada No sabe
[] ] []

7.- Ha participado en el disefio de algun método de aprendizaje utilizado por su organizacion en el
adiestramiento:

Mucho [ ] Poco Eventualmente Nunca

L] ] L]

8.- Tiene pertinencia lo aprendido en las capacitaciones recibidas de su institucion, con las
actividades que realiza diariamente:

Mucho [ ] Poco [] Nada[ ] Nosabe[ ]

Muchas gracias por tu colaboracion.
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