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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion busca integrar mejor el empowerment en los
colaboradores usando recursos de elearning, durante la investigacion se ha
comprobado que los recursos de eLearning ayudan a consolidar una formacion integral
y con mayor acceso a la mediacion del conocimiento y actitudes de los colaboradores
de Mibanco.

El empowerment en el proceso de formacion continua de los colaboradores exige
recursos de mediacibn que sean capaces de socializar y a la vez construir
herramientas de medicion de los logros obtenidos en cada colaborador, esto permite
tanto a los colaboradores y jefes saber cual ha sido el avance de cada uno de ellos, y

dar el reconocimiento respectivo por aquellos logros alcanzados.

Para la investigacion se ha elegido una muestra de 24 colaboradores con un nivel de
confianza de 90%, el disefio de investigacién fue un pre-experimento con pretest y

postest.

El estudio arroj6 que hay un progreso significativo en la integracion del empowerment
cuando se usa el elLearning como elemento de mediacion fundamental en el

aprendizaje y actitudes de colaboradores.

Por otra parte, también se identific6 que la relacion costo-beneficio es la mejor, en el
uso de recursos de elLearning para potenciar capacidades en el ambito de la gestion de

recursos humanos.



SUMMARY

This following research seeks to improve empowerment matters, into reviewers using
eLearning resources, during the research has shown that eLearning resources has
consolidated a more comprehensive training and access to mediation of knowledge and

attitudes of partners MiBanco.

Empowerment in the process of continuous training of employees requires mediation
resources that are able to socialize and also build tools for measuring achievements in
each employee, this enables both employees and management know what has been

the progress of each , and give recognition to those respective achievements.

For the investigation a sample of 24 employees has been chosen, with a confidence

level of 90 %, the research design was a pre - experiment with pretest and posttest.

The study found that there is significant progress in the integration of elLearning
empowerment when used as an element of fundamental mediation in learning and

attitudes of employees.

Moreover, it was identified that the cost - benefit ratio is the best in the use of eLearning

resources to enhance capabilities in the field of human resources management.



INDICE
I, EL PROBLEMA. .. .o e e e e e e e s

1.1. Antecedentes del problema...........c.coviiiii i
1.2. Definicion del problema...........cooiii i
1.3. Formulacion del problema...........c.ooeiii i
1.4. Justificacion € impOrtanCia............c.oeviiie et
1.5. Alcance y IMitaCiONeS. ........ccuuie it e e e e
. MARCO TEORICO ...cciiiiiiiiitiitiie it et e e et e e
2.1. Antecedentes de la investigacion...........c.oooveiiiiiiiiiiii e
2.2. Definicion de terminoS........c.couii i e e e

2.3, BaSeS 1O I CaS .. e e et et e e e

2.4, HIPOESIS. ..ttt e

2.5. Sistemade variables.............cooiiiiii
2.6. Escala de MediCiOn..........ouiieiiiiiie i e e
2.7, ODJELIVOS. .. et
. MATERIALES Y METODOS. .. .. ottt e e et e,
3.1, PODbIaciOn Y MUESHIA. .. ...ttt e e e e e e e e
3.2. AMDIto gEOGIAfICO. ... . uvie i e e e e e
3.3. Disefio de investigacion..........cccuiieiie i
3.4. Procedimiento ¥ tECNICAS. .. ... cuvui it ie et ee e e e reaee e
3.5, INSIUMENTOS. .. ... e e e e e e e
3.6. Prueba de hipOtesiS.........c.oviii i

15

16

18

18

19

21

21

22

26

62

62

62

64

65

65

66

66

66

67

68

69



VI.

VII.

VIII.

4.1. Resultados de implantacion de plataforma de recursos de
L=< = 1 011 o 69

4.2. Resultados de socializacidon y logros competitivos en los

colaboradores con el uso de recursos de eLearning....................... 81
DISCUSION DE RESUTADOS......uiiiieiie et e e 98
CONCLUSIONES. .. . e e e e e e e e 99
RECOMENDACIONES. .. ... e e 100
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICA.......couiiiiee e et e, 101

ANEX O S .. 103



Lista de tablas

N° de
Tabla
1
2
3

10

11

12

13

14

15

Titulo

Indicadores de variables de investigacion

Disefio de secuencia de registros

Indicadores de variable independiente(X)

Tabla de subindicador de creacion contenidos de aprendizaje de
gestion de talento

Tabla de subindicador de comunicacién de su aprendizaje a otros
colaboradores.

Tabla de subindicador de publicacion de todo tipo de contenido
digital de aprendizaje

Tabla de subindicador de facilidad para ser evaluado
adecuadamente

Estadistico descriptivo del subindicador “comparte conocimiento
usted con los colaboradores del area”.

Estadistico descriptivo del subindicador “Las dificultades de pericia
le ayudan a resolver sus comparfieros”

Estadistico descriptivo del subindicador “Se realiza interprendizaje
profesional en el area”.

Estadistico descriptivo del subindicador “En su formacion continua
comparte, describe y discute sus aspiraciones profesionales”.
Estadistico descriptivo del subindicador “Puede desarrollar y
documentar aprendizajes de buenas practicas para alcanzar
metas institucionales”.

Estadistico descriptivo del subindicador “Dispone de un recurso
personalizado y adecuado de evaluacibn en su formacién
continua”.

Estadistico descriptivo del subindicador “Se le comunica y describe
sus logros en su formacion continua”.

Estadistico descriptivo del subindicador “Puede reconocer y ser
reconocido objetivamente su aprendizaje en el desarrollo de
competencias”.

10

N° de
Pagina
61
64
67

69
70
71
72
80
82
84

86

88

90

92

94



Lista de Figuras

N° de
Figura
1

2

10

11
12
13

14
15
16
17

18
19

20

21

Titulo

Grafico de colaboradores por regidén y por género

Gréfico de diversidad de género en Mibanco por categorias de
puesto
Gréfico de colaboradores por categoria de puesto

Grafico de organigrama de Mibanco de gerencias y divisiones

Gréfico de organigrama de Mibanco de divisiones y areas
operativas.
Grafico de participacién de grupos de interés

Esquema del sistema de gestion de aprendizaje

Gréfico de subindicador de creacién contenidos de aprendizaje

de gestidn de talento
Grafico de subindicador de comunicacion de su aprendizaje a
otros colaboradores

Grafico de subindicador de publicacion de todo tipo de contenido

digital de aprendizaje

Grafico de subindicador de facilidad para ser evaluado
adecuadamente

Esquema del sistema de gestion de aprendizaje

Principales recursos de Atutor

Recursos y herramientas generales de Atutor.
Seccion de libro de calificaciones de Atutor.
Seccion de Foro de Atutor.

Seccion de encuestas de Atutor.
Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para TC=3.8191

Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para TC=5.47

Gréfica de prueba de hipotesis con dos colas para TC=5.18

Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para TC=7.49

11

N° de
Pagina
28
28

29
33

34

66
58

72
73
74

75
76
77
78

81
83

85

87



22

23

24

25

Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para TC=7.18
Grafica de prueba de hipotesis con dos colas para TC=9.66
Gréfica de prueba de hipotesis con dos colas para TC=6.90

Grafica de prueba de hipotesis con dos colas para TC=5.98

89

91

93

95

12



13

Lista de siglas y abreviaturas.

CONAR:
Siglas que significa Consejo Nacional de Autorregulacion Publicitaria. La finalidad de
CONAR es fomentar el desarrollo de la industria publicitaria, mediante el uso y la

practica de la publicidad.

EA:
Sigla de Espacio de Aprendizaje (EA). Se refiere al entorno de una plataforma web de

enseflanza virtual.

IMS:

Sigla en inglés de interoperability management system (Interoperabilidad del sistema
de administracion). Que se encarga de la recoleccion y el empaquetado de los
contenidos educativos en formato digital es un requisito basico para muchos de los

procesos involucrados en la agregacion de contenidos.

LMS:
Siglas en inglés de Learning Management System (Sistema de gestion de aprendizaje)
es un software instalado en un servidor web que se emplea para administrar, distribuir y

controlar las actividades de formacion no presencial.

MYPES:
La Micro y Pequeiia Empresa es la unidad econdmica constituida por una persona

natural o juridica.

TIC:
Siglas de Tecnologia de informacién y comunicacion que agrupan los elementos y las
técnicas usadas en el tratamiento y la transmision de la informacién, principalmente la

informatica, Internet y las telecomunicaciones.



14

INTRODUCCION

El presente Trabajo de Investigacion es un estudio realizado en la empresa financiera
Mibanco del Distrito de Jaén, que pretende integrar en el Empowerment a sus
colaboradores utilizando recursos de elLearning. Este trabajo esta dividido en 4

Capitulos que se desarrollan de la siguiente manera:

Capitulo I, Describe los antecedentes y el problema central que es el escaso
empoderamiento (empowerment) de los colaboradores y la inadecuada evaluacion de
los procesos formativos del colaborador debido a que no se ha aprovechado las
mejores ventajas que presenta el eLearning. La interrogante de investigacion que
formulamos es: ¢ En qué medida los recursos del e-learning pueden ayudar a integrar
en el empowerment en los colaboradores de la oficina de MiBanco de la ciudad de

Jaén?

En el capitulo Il, presenta los conceptos béasicos de Mibanco, los conceptos
fundamentales del empowerment, la gestién del talento humano y el eLearning, que
ayudan a contextualizar y delimitar teéricamente los aspectos del problema presentado

y la solucion de prueba propuesta

En el capitulo Ill, se describe los materiales y métodos. Para nuestra investigacion se
ha hecho un disefio pre-experimental con una muestra de 24 colaboradores. Los
recursos metodologicos de investigacion que se han usado son encuestas, bibliografia

de diversas fuentes (libros e internet).

Los resultados que se presentan en el capitulo IV, demuestran que los recursos de
eLearning (en este caso fue el sistema de gestién de aprendizaje Atutor). Son capaces
de integrar significativamente el empowerment en los colaboradores a través de una

formacién continua.
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|. EL PROBLEMA

1.1. Antecedentes del problema
Las buenas préacticas empresariales, es uno de los cinco fundamentos del
sistema corporativo Mibanco, ésta, establece las funciones de las relaciones
con el entorno, cuyo desarrollo se enmarcan en un contexto de respeto y
apoyo para los clientes, trabajadores, proveedores y la comunidad en su
conjunto. Bajo este enfoque Mibanco durante los ultimos tres afios busca

mejorar el desempefio de los recursos humanos.

El liderazgo de Mibanco en el mercado de microcréditos en el pais, durante los
ultimos afios guarda una fuerte relaciéon con las competencias técnicas de los
trabajadores, y para mantener eso se requiere de una constante innovacion en

la formacion e integracion de capacidades en el trabajador de la empresa.

Desde el afio 2010, Mibanco usa wuna plataforma de e-learning en la
implementacion de programas de capacitacion que esta a cargo de la divisién
de recursos humanos?. Basicamente, el uso de la plataforma es para ayudar a
introducir en la cultura organizacional de la empresa y codigo de conducta y
ética de los nuevos colaboradores y de los colaboradores permanentes. El
grado de adopcion del e-learning en el rol formativo, desde el afio 2010, no ha
variado; tomando en cuenta las bondades del e-learning en procesos
integradores de recursos humanos, la empresa financiera Mibanco, tiene el reto
de buscar la mejor mediacion de las tecnologias de informacion en los
procesos de aprendizaje y socializacion de sus colaboradores dentro de un

enfoque de empowerment.

! Memoria Anual Mibanco. Nuestros colaboradores. Lima, 2010, 122p.
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1.2. Definicion del problema
El problema central es el escaso empoderamiento (Empowerment) de los
colaboradores de Mibanco del distrito de Jaén, a causa de la inadecuada
evaluacion de los procesos formativos del colaborador y escasa colaboratividad
en los procesos de capacitacion. Esto quiere decir fundamentalmente, que hay
una minima integracion de recursos para publicar todo tipo materiales de
estudio, herramientas de medicibn que permitan saber los avances de los
colaboradores y herramientas que permitan socializar los aprendizajes y las

actitudes frente al ambiente laboral de los colaboradores?.

Los efectos que causa el escaso empoderamiento de los colaboradores de
Mibanco en el distrito de Jaén, es el inoportuno reconocimiento de logros de los
colaboradores, esto significa no saber quiénes han alcanzado un grado mayor
de compromiso con su propia formacién y/o capacitacion, quiénes han
desarrollado aptitudes creativas para tener mayor autonomia en la toma de
decisiones y quiénes son capaces de socializar sus conocimientos para crear

un ambiente colaborativo dentro de la empresa.

Cuando se menciona que hay una limitada disponibilidad de informacion para
la toma de decisiones nos referimos a que se ha observado, que en Mibanco
no existen adecuados recursos mediados por las TICs que ayuden a establecer
una retroalimentacion de los aprendizajes que se adquieren en la

capacitaciones frecuentes que realiza el banco.

Por otra parte, el concepto de Empowerment, Mibanco lo tiene presente y es
parte del programa de formacion de los colaboradores; pero este no se ha
logrado integrar plenamente debido a un inadecuado manejo de soporte

metodoldgico; o sea los recursos mediaticos necesarios que permitan a los

2 Memoria descriptiva Mibanco. Andlisis de problemas de gestién del talento humano. Jaén. 2012.
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colaboradores en el menor tiempo posible y de manera facil involucrarse

plenamente en mejorar sus aptitudes y actitudes.

La disminucion de competencias en los colaboradores se refleja en aquellos
aspectos donde el colaborador no manifiesta sus actitudes frente a la dinamica
formativa que promueva la empresa, eso indica que no existen recursos que
faciliten compartir actitudes que pueden servir para que la directiva de la
empresa enfoque mejor los planes de capacitacion.

Mibanco, como toda empresa financiera busca potenciar al maximo las
competencias de sus trabajadores, a los que denomina “colaboradores”; los
colaboradores que trabajan en las areas que toman contacto con el cliente son
cruciales para mantener el ritmo de eficacia de participacion y cobertura en el
mercado de la empresa frente a otras entidades que compiten con Mibanco en
el mismo rubro, por eso es necesario aprovechar al maximo recursos de TICs
que se adapten a tareas formativas y sean capaces también de adaptar a los

nuevos retos de competitividad que se busca en los recursos humanos.

Los actores que deberan integrarse plenamente en el empowerment, a través
de una mediacién de eLearning son los directivos y colaboradores de Mibanco.
Para ello, los recursos del eLearning deberan mediar en todas la etapas del

empowerment.

El elLearning presenta muchisimas herramientas, pero no todas son las
adecuadas para emprender propoésitos formativos que incluyan medir las

actitudes de los colaboradores.
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1.3. Formulacion del problema

¢En gué medida el uso de los recursos del e-learning pueden ayudar a integrar

en el

empowerment en los colaboradores de la oficina de MiBanco de la

ciudad de Jaén?

1.4. Justificacion e importancia

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion Teorica

El desarrollo del presente trabajo de investigacion, permitira integrar el
empowerment en los colaboradores de Mibanco del distrito de Jaén
usando los recursos de elLearning. La aplicacion del elLearning y las
mediciones que se hagan sobre su uso, también, permitiran generalizar
los resultados en otras oficinas del pais, asi mismo, se comprobara que
una adecuada mediacion de TICs en la formacion de recursos humanos
de una empresa financiera, hace concretizar el potencial humano para

desempeiarse mejor en las labores diarias.

Justificacion Préactica

Permitira en el proceso de desarrollo de investigacion probar recursos
de elLearning, seguir una metodologia de empowerment, y ayudar a
tener un mejor acercamiento de la direccién de la empresa hacia los
logros y actitudes que desarrollan los colaboradores durante los

periodos de formacion continua.

Importancia

Con en el desarrollo de este proyecto de investigacion los
colaboradores y directivos de Mibanco del distrito de Jaén se
beneficiaran al aplicar de manera probatoria recursos de elLearning para

mejorar el empowerment, determinando con exactitud cdmo se podria
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aprovechar tecnologias y metodologias que se combinan para procesos

formativos y gestion de talento humano.

También los resultados de esta investigacion podrian replicarse en otras
oficinas de Mibanco, sin tener que hacer cambios sustanciales, por eso

gue este proyecto tiene una mayor relevancia en su aplicacion préactica.

1.5. Alcancey limitaciones

1.5.1.

1.5.2.

Alcance

Esta investigacion se desarrolla dentro de un ambito estricto de las
pruebas de un recurso de eLearning que es un gestor de contenidos de
aprendizaje llamado ATutor, un software de cédigo abierto y de las fases
del empowerment que se enfocan en el nuevo modelo de gestion de

talento humano.

La investigacion involucré a areas de la division de recursos humanos y
la division de negocios de la Empresa Financiera MiBanco del Distrito de
Jaén, las observaciones realizadas al proceso de capacitacion y a las
actitudes de los colaboradores fueron para establecer una autentica
correlacion de causalidad entre tecnologia, aprendizaje y expectativas

de los colaboradores.

Limitaciones

El uso de eLearning para integrar el empowerment en los colaboradores
de Mibanco es una investigacion muy especifica dentro del campo de
aprendizaje y gestion de recursos humanos que requiere de un tiempo
amplio para recopilar y analizar informacion y casos de estudio por eso
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que se ha delimitado estrictamente a los objetivos que se busca, sin

ampliar temas colaterales de la investigacion.

La participacion de los actores involucrados fue de mayor limitacion que
las fuentes de informacion, por eso, a pesar que la muestra no es
grande, se ha aprovechado al maximo para medir caracteristicas que se

puedan generalizar en los demas colaboradores.
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Il. MARCO TEORICO

La presente investigacion ha tratado de reunir la mayor informacion referente al tema
a tratar en la presente Tesis, se ha buscado investigaciones que tengan al menos
una de las variables de investigacién similares a la de nuestro trabajo y guarden
parecido abordaje, sin embargo en el ambito local y nacional no existen
antecedentes similares, sélo se ha encontrado un antecedente internacional, que se

detalla a continuacion.

2.1. Antecedentes de la investigacion

Autor: Guadalupe Ojeda Ramirez.

Titulo: Modelo basado en las herramientas Empowerment para mejorar la
atencién al cliente en una pequefia empresa del sector manufacturero en
Huajuapan, Oxaca3.

Lugar: México.

Afo: 2006.

Metodologia:

Esta investigacion se desarroll6 mediante un estudio de campo, se estudi6 la
calidad de atencion al cliente y las practicas administrativas del area de
recursos humanos, se busca las principales incidencias relacionados a la

capacitacion de personal, desempefio profesional y satisfaccién del cliente

Conclusiones:

Este trabajo de investigacion logro desarrollar un modelo conceptual basado en
las caracteristicas de la herramienta administrativa Empowerment, tomando
elementos de mayor relevancia como la comunicacion, capacitacion vy
motivacion. El modelo conceptual desarrollado incluyé el sistema de analisis de
funciones de esos sistemas y analisis de fallas.

3Congreso estatal de investigacion educativa (2006). Actualidad, Prospectivas y Retos. Colombia.
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2.2. Definicion de términos

2.2.1. Actitud
La actitud es la forma de actuar de una persona, el comportamiento
gque emplea un individuo para hacer las cosas. En este sentido, se
puede decir que es su forma de ser o el comportamiento de actuar,
también puede considerarse como cierta forma de motivacion social de
caracter, por tanto, secundario, frente a la motivacion biologica, de tipo
primario que impulsa y orienta la accion hacia determinados objetivos y
metas. Se define como la actitud de la siguiente forma: predisposicion

aprendida a responder de un modo consistente a un objeto social.

2.2.2. Aptitud
La aptitud, en psicologia, es cualquier caracteristica psicolégica que
permite pronosticar diferencias interindividuales en situaciones futuras
de aprendizaje. Caracter o conjunto de condiciones que hacen a una

persona especialmente idonea para una funcién determinada.

2.2.3. ATutor
ATutores un Sistema de Gestion de Contenidos de
Aprendizaje, Learning  Content  Management  system de Cédigo
abierto basado en la Web y disefilado con el objetivo de
lograr accesibilidad y adaptabilidad. Los administradores pueden
instalar o actualizar ATutor en minutos. Los educadores o
capacitadores pueden rapidamente ensamblar, empaquetar vy
redistribuir contenido educativo, y llevar a cabo sus clases online. Los

estudiantes pueden aprender en un entorno de aprendizaje adaptativo.

4 EISER, J. R. Psicologia social. Madrid, Valencia. 1999.
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Colaborador

Persona que participa con otros en la consecucion de un trabajo o
un logro. En el nuevo enfoque de administracién de recursos humanos
se considera colaborador, a aquella persona que debe concebir a su
espacio laboral como una organizacion en la que se persigue metas y
donde el trabajador tiene mayor autonomia para encaminar sus

labores.

Colaboratividad

La colaboratividad se define al enfoque de aquellos procesos intencionales
de un grupo para alcanzar objetivos especificos, mas herramientas de dar
soporte y facilitar el trabajo (Trabajo colaborativo). Y el trabajo colaborativo ha
empezado a ser utilizado en educacién ya que las TICs y la conectividad
permite que usuarios fisicamente distantes realicen un trabajo en conjunto en
linea, pudiendo cada uno incorporar sus aportes siendo estos editados,
modificados por los mismos usuarios en el mismo momento en forma
interactiva. Las ventajas de la colaboratividad son las capacidades de

socializacién del conocimiento y el aprendizaje autodidactico.

Competencia

Las competencias son las capacidades de poner en operacion los
diferentes conocimientos, habilidades, pensamientos, caracter y valores
de manera integral en las diferentes interacciones que tienen los seres
humanos para la vida en el ambito personal, social y laboral. Las
competencias son los conocimientos, habilidades, y destrezas que
desarrolla una persona para comprender, transformar y practicar en el

mundo en el que vive.

Integracion
Proceso dinamico y multifactorial que facilita el encuentro de dos
sistemas o ideas que permite la mejoria de ambos o de uno de ellos;
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en nuestra investigacion se refiera al empowerment y los recursos

humanos.

Mibanco

Mibanco es el primer banco peruano especializado en microfinanzas,
gue asume la responsabilidad de concretar sus esfuerzos en el apoyo
financiero a las pequefias y medianas empresas. Se constituy6é en la
ciudad de Lima el 2 de marzo de 1998, por escritura publica otorgada

entre el notario publico, Dr. Ricardo Fernandini Barreda.

eLearning

Se denomina aprendizaje electronico (conocido también por el
anglicismo e-learning) a laeducacibn a distancia completamente
virtualizada a través de los nuevos canales electronicos (las nuevas
redes de comunicacidén, en especial Internet), utilizando para ello
herramientas o aplicaciones de hipertexto (correo electrénico, paginas
web, foros de discusion, mensajeria instantanea, plataformas de

formacion, etc.)

Empowerment

Empowerment significa potenciacion o empoderamiento que es el
hecho de delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles
el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo. En inglés
"empowerment” y sus derivados se utilizan en diversas acepciones y
contextos, pero en espafiol la palabra se encuentra en pugna con una
serie de expresiones que se aproximan sin lograr la plenitud del
sustantivo. Se homologan "empowerment” con "potenciacion” y "to
empower" con "potenciar”, mientras que caen en desuso expresiones

mas antiguas como “facultar" y "habilitar".
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Retroalimentacion

Retroalimentacion, es un conjunto de reacciones 0 respuestas que
manifiesta un receptor respecto a la actuacién del emisor, lo que es
tenido en cuenta por este para cambiar o modificar su mensaje.
También se refiere a cualquier proceso dinamico de entrada y salida de

datos.

Toma de decisiones
Latoma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las opciones o formas para resolver diferentes

situaciones de la vida en diferentes contextos:

A nivel laboral, familiar, sentimental, empresarial (utilizando

metodologias cuantitativas que brinda la administracion).

La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir una opcion
entre las disponibles, a los efectos de resolver un problema actual o

potencial (aun cuando no se evidencie un conflicto latente).

Trabajo en Equipo

Trabajo en equipo es una de las condiciones de trabajo de tipo psicol6gico
que méas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que
haya compaferismo. Puede dar muy buenos resultados, ya que normalmente
genera entusiasmo y produce satisfaccion en las tareas recomendadas. Las
empresas que fomentan entre los trabajadores un ambiente de armonia
obtienen resultados beneficiosos. EI compafierismo se logra cuando hay

trabajo y amistad.



26

2.3. Bases teodricas

2.3.1.

MiBanco: Organizacién y gestion.

Gestion de calidad
Mibanco considera que la calidad es uno de los pilares estratégicos
para garantizar la competitividad, liderazgo y fortalecimiento del

negocio.

Nuestra gestion de calidad se basa en el Modelo de Gestion de Calidad
Mibanco, que plantea una cultura organizacional basada en una
gestion de excelencia, superando de manera permanente nuestros
estandares de gestion y asegurando la satisfaccion de las expectativas

crecientes de nuestros clientes internos y externos.

Excelencia en el Servicio

La satisfaccion del cliente es parte de nuestra filosofia corporativa y
esta presente en todas las actividades de la Organizacion, desde el
compromiso y capacitacion permanente de nuestros colaboradores,
hasta la modernizacion de equipos e instalaciones y la adaptacion de

servicios, productos y canales para lograr mayor flexibilidad.

Con el objetivo de superar las expectativas de nuestros clientes y de
hacer crecer nuestro negocio, hemos desarrollado el modelo de gestion
Excelencia en el Servicio, que parte del aprendizaje, experiencia y
conocimiento profundo de los empresarios de las MYPES y que
permite, a través de la atencion, satisfaccion y fidelizacion, incrementar
margenes de ingreso, generando simultdneamente barreras que nos
protejan de la competencia. Asimismo, Mibanco asegura una correcta

orientacion al cliente, que impacta en su desarrollo.
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El Plan de Innovacién, orientado a un modelo de negocio rentable y
distinto, atendiendo a los cambios del entorno y de nuestros clientes,

gue sea reconocido y valorado en el mercado.

Proteccion al Cliente y Transparencia de la Informacion

Nuestro sistema de proteccion al cliente busca establecer una banca
responsable y consolidar la relacion con nuestros clientes en base a la
confianza y a una gestion ética y transparente. Brindamos informacion
clara, veraz y precisa, garantizando asi nuestras operaciones. Por otro
lado, dado que el sobreendeudamiento se podria considerar como un
potencial riesgo social que afectaria a nuestros clientes, el area de
Calidad y Atencion al Cliente (division de Marketing) esta preparando el
Marco de Proteccion al Cliente, que incorporara en el 2011 los
indicadores de seguimiento al sobreendeudamiento en coordinacién

con la division de Riesgos.

Con el objetivo de que clientes y usuarios adopten decisiones
informadas y responsables al contratar una operacion con Mibanco, se
aplica el principio de transparencia de informacion y proteccion al

consumidor mediante:

- La difusion permanente de informacion a través de distintos
canales, tales como la pagina web, banca telefénica y agencias en
el ambito nacional, sobre tasas de interés, tarifas y condiciones
aplicables a productos y servicios, en términos simples y con un

tamano de letra visible.
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- La implementaciéon en todas las agencias de un eficiente sistema
de atencidén, que permite atender oportunamente las consultas,

dudas, reclamos y solicitudes de clientes y usuarios.

- La redaccion de contratos para los productos y servicios en

términos simples y comprensibles, con un tamafio de letra visible.

- La implementacion de un programa de capacitacion permanente
para el personal de atencién al publico, que permita ofrecer los

productos y servicios del Banco de manera clara y transparente.

- La creacion del &rea de Proteccion al Cliente que vela para que las
politicas y normativas de productos y servicios se apliquen
correctamente, buscando legitimidad para el cliente y para el
negocio del Banco. Un sistema de supervisibn y control que
contempla actividades de verificacidon, evaluacion, fortalecimiento y
mejora de las diversas herramientas para brindar la informacion

necesaria a los clientes.

- Una oferta de productos y servicios claramente regulados dentro de
esta linea, Mibanco da cumplimiento al Cédigo de Etica Publicitaria
y se encuentra afiliado a la CONAR.

Mecanismos de control de Mibanco

El banco ha reforzado sus procesos de validacion sobre buen
comportamiento institucional a través de auditorias, y desde el 2010 se
incrementd el namero de auditorias a sus procesos, agencias y
sistemas, asi como el numero de auditores dedicados a estas
actividades. Esto comprueba que la organizacion realiza seguimientos

de la aplicacion de sus procedimientos.
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Nuestros colaboradores

Nuestro equipo es la fuerza que impulsa el liderazgo de nuestra
empresa. Desde el 2010, se desarrollaron estrategias de Recursos
Humanos con mayor eficiencia para seguir reforzando el
profesionalismo y compromiso de nuestros colaboradores a través de

programas alineados con los lineamientos estratégicos del negocio.

Informacion Demografica

A diciembre 2011, Mibanco tenia 3,548 colaboradores a nivel nacional,
provenientes de las distintas regiones en las que operamos. El 88%
pertenece a las areas propias del negocio y el 22% restante forma
parte de las areas de soporte.

Region y Tipo de Empleo

El mayor niumero de colaboradores se concentra en la costa, donde
esta la mayoria de agencias; de los 2,699 colaboradores que estan en
la costa, el 70% lo hace en Lima.

Total por
Distribucion A
Region

Hombres Mujeres

por Region

Costa 1,371 1,328 2,609
Sierra 307 260 567
Selva 180 102 282
Total por género 1,858 1,690 3,548

Figura N°01: Gréfico de colaboradores por region y por

género.

Fuente: Memoria de mi banco. 2010.



Distribucion por Categoria Hombres (%)

Gerentes staff 65
Jefes de linea 53
Asesores de negocios 60
Otros puestos agencia 39
Otros puestos staff 42
Total por género (%) 48%

Mujeres (%)

52%
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Figura N°02: Grafico de diversidad de género en Mibanco por

categorias de puesto.

Fuente: Memoria de mi banco. 2010.

Categoriasde Puesto  Costa (%) Sierra (%) Selva (%) ]| Categoria (%)

Gerentes staff 1 0
Jefes de linea 7 2
Asesores de negocios 36 8
Otros puestos agencia 26 7
Otros puestos staff 4 0
Total por género (%) 74% 17%

0

1

5

3

0

9%

Total por

1%
10%
49%
36%

4%

100%

Figura N°03: Grafico de colaboradores por categoria de

puesto.

Fuente: Memoria de mi banco. 2010.
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Seleccién y Contratacion

Mibanco aplica los mas altos estandares en su proceso de seleccion de
colaboradores, lo que permite incorporar a personas que cumplan las
competencias organizacionales, funcionales y de liderazgo definido;
gue muestren un gran potencial para desarrollar una linea de carrera y
cuya contribucion afiada valor a la empresa. Fomentamos su
desarrollo profesional cubriendo las vacantes internamente, ademas de

brindar trabajo a las personas dentro de su misma localidad.

Igualdad de Oportunidades

Mibanco tiene una politica clara y ética sobre la igualdad de derechos y
oportunidades para los colaboradores, enmarcada dentro de las leyes
nacionales e internacionales y plasmada en diversas normativas
internas tales como el reglamento interno de trabajo, el cédigo de

conducta y ética y el procedimiento de reclutamiento y seleccion.

Rechazamos firmemente todo tipo de discriminacion y cualquier forma
de trabajo forzado, y promovemos la igualdad de oportunidades para el

desarrollo de un adecuado clima laboral.

Capacitaciéon de Colaboradores

Nuestro plan de capacitacion esta orientado a reforzar la cultura
organizacional y las competencias técnicas y personales de nuestros
colaboradores a través de actividades presenciales o virtuales. Por ello,
la division de recursos humanos cuenta con una unidad de aprendizaje
a cargo de gestores de aprendizaje, colaboradores de la misma linea
del negocio que tienen la labor de disefar, implementar y facilitar
programas de aprendizaje para todos los colaboradores de la red de

agencias a nivel nacional. Nuestro campus virtual (plataforma e-
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learning) complementa las actividades presenciales, facilitando el

acceso a cursos e informacién importante.

Programas Formativos

Dirigidos a los colaboradores que recién ingresan u ocupan diferentes
posiciones en la agencia. El objetivo es introducirlos en nuestra cultura
organizacional y brindarles herramientas que les permitan desempefar

sus funciones de manera exitosa.

El 100% de nuestros colaboradores recibe de manera continua
capacitaciébn en politicas y procedimientos enmarcados en nuestro
cédigo de conducta y ética, y en las normas nacionales e
internacionales tales como politicas y procedimientos anticorrupcion,

lavado de activos y financiamiento del terrorismo.

Asimismo, contamos con diversos programas de capacitacion y
desarrollo de competencias y habilidades en coordinacion con
reconocidas instituciones nacionales e internacionales, tales como
convenios con instituciones educativas para cursos de postgrado y de
idiomas. Algunos programas son cubiertos al 100% por la empresa o

financiados a través de créditos con tasas preferenciales.

Desarrollo Organizacional

Mibanco tiene un marcado compromiso social, cuya filosofia se basa
en brindar oportunidades de progreso y acceso al sistema financiero a
las personas de menores recursos. Nuestro programa de capacitacion
refuerza este compromiso social en todos sus aspectos y permite que
nuestros colaboradores se familiaricen con los productos que
ofrecemos, asi como con el impacto que tienen en las vidas de

nuestros clientes.
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Tenemos también un proceso de actualizacidbn continua de las
descripciones de puesto y de estructura organizacional. Los procesos
de cambios de cargo son definidos sobre la cobertura de vacantes
generadas por la rotacibn interna o el mismo crecimiento
organizacional. Los cambios son comunicados con la debida

anticipacion.

Gestion del Desempeiio

En Mibanco evaluamos el desempefio general de nuestros
colaboradores al cumplir los primeros seis meses en la empresa; a
partir de ese momento las evaluaciones son peridédicas. Hemos
implementado el sistema de gestion de desempefio en el 2010, una
herramienta de control de la productividad de la empresa, que también
busca ser una fuente de mejora continua y de alineamiento de los
objetivos individuales con los de la organizacién. Este sistema evalla el
desenvolvimiento de los colaboradores en sus puestos de trabajo y su
potencial de desarrollo futuro. Los resultados se comunican a cada
persona en forma individual, con la finalidad de elaborar un plan de

mejora continua.
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Figura N°04: Grafico de organigrama de Mibanco de gerencias y divisiones.

Fuente: Memoria de mi banco. 2010.
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Participacion de los grupos de interés

Consideramos que la transparencia y credibilidad son valores
esenciales presentes en la relacion con nuestros grupos de
interés, y en ese contexto los procesos de compromisos y
comunicacién con ellos generan valor a nuestra organizacion,
acrecentando su confianza y reconocimiento. Los grupos de
interés son todos aquellos grupos humanos que directa o
indirectamente influyen y son afectados por las actividades del
banco. Son los siguientes:

. Grupos indirectamente afectados

. Grupos directamente afectados

CLIENTES
INVERSORES
ACCIONISTAS/DIRECTORIO
COLABORADORES
SUPERINTENDENCIA DE
BANCA Y SEGUROS

Figura N°06: Grafico de participaciéon de grupos de interés.

Fuente: Memoria de mi banco. 2010.
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2.3.2. Fundamentos del empowerment en la gestién de recursos

Humanos

Definicion de empowerment
Las organizaciones estan tratando de distribuir y compartir el poder

con todos sus miembros a esto se le ha denominado empowerment.

Empowerment quiere decir potenciacibn o empoderamiento, y se
basa en capacitar para delegar poder y autoridad, a las personas y
conferirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo
olvidando las estructuras piramidales, impersonales y donde la
toma de decisiones se hacia sélo en los altos niveles de la

organizacion®.

El empowerment es donde se alcanzan los beneficioso 6ptimos de
la tecnologia, los miembros, equipos de trabajo y la organizacion,
tendran completo acceso y uso de informacién critica, poseeran la
tecnologia, habilidades, responsabilidad, y autoridad para utilizar la

informacién y llevar a cabo el negocio de la organizacion®.

Caracteristicas del Empowerment

Esta nueva forma de administracion al ser aplicado en un plano
organizacional fundamenta y dinamiza una serie de actitudes que
van crear un ambiente favorable para la formacion y desarrollo del
individuo fomentando su satisfaccién personal dentro de la empresa

algunas de estas caracteristicas son:

5 DIAZ, Jordi. Empowerment. Documento en linea. Consultado el 09 de junio de 2013. Disponible
en:< http://www.sht.com.ar/archivo/Management/empowerment.htm>

8 VALDEZ, Elisa. Empowerment. Documento en linea. Consultado el 10 de junio de 2013. Disponible
en: <http://www.mailxmail.com/curso/empresa/capitalhumano.htm>
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- Orgullo: apreciar el gusto por hacer las cosas bien

continuamente.

- Unidn y solidaridad: mayor cohesion del grupo y por lo tanto

un trabajo en equipo.

- Voluntad: disponibilidad para contribuir a las metas propuestas.

- Atencion a los detalles: crear el habito de no pasar por alto
ningun detalle por pequefio que parezca especialmente en

aguellos relacionados con la produccion y el cliente.

- Credibilidad: cumplir las promesas realizadas inspirando la

confianza de todos los miembros de la empresa.

Las caracteristicas del empowerment son de gran relevancia debido
a que, representa el orgullo que sienten las personas por realizar
las actividades idéneamente y saber que éstas son significativas
para la organizacién. La unidad es fundamental entre los miembros
porque va a permitir la consecucion de las metas planteadas y por
ende ofrecer al cliente un servicio mas eficaz y eficiente. La
solidaridad genera responsabilidad por resultados de forma grupal
dejando de lado el individualismo. Con empowerment se desarrolla
la voluntad de las personas para contribuir a los fines de la

empresa.
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Principios del Empowerment

El Empowerment como el resto de todas las demas herramientas y
técnicas tiene que estar fundamentado o basado en unos principios. Al

respecto Johnson (2013) plantea los siguientes principios”:

Establecer autoridad y responsabilidad sobre las actividades.
- Definir en conjunto modelos de excelencia.

- Proveer de la retroalimentacién oportuna sobre el desempefio de

los miembros del proceso.
- Reconocer a tiempo los logros.
- Confianza en el equipo.

- Promover una variada gama de coOmo realizar las tareas

(mejoramiento continuo).
- Tratar a los participantes con decoro y respeto.

- Dar la capacitacion necesaria para alcanzar los objetivos y

metas.

- Proveer de la informacion y herramientas necesarias para
facilitar y asegurar la toma de decisiones adecuadas y

oportunas.

Luego de lo planteado por Johnson se considera estos principios
como unos lineamientos, basados en el respeto, la confianza y el
mejoramiento continuo, ademas de una reformulacion radical de la
vision de como se estan realizando las actividades dentro de la

empresa. El camino a seguir para comenzar a fabricar el desarrollo

7 JOHNSON, Johann. (2005). Empowerment. Documento en linea. Consultado el 23 de julio de 2013
. Disponible en: <http://www.monografias.com/trabajos6/empo/#tec>
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del empowerment en las organizaciones de forma eficaz y eficiente

para alcanzar las metas y objetivos empresariales.

Beneficios del Empowerment

Esta herramienta al ser aplicada forma una nueva empresa, capaz
de enfrentar los retos y obstaculos que se presentan como los
cambios tecnoldgicos y la globalizacion. Algunas de las ventajas

que ofrece el Empowerment soné&:

- El incremento de la satisfaccion y la credibilidad de las

personas que componen la organizacion.
- El aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso.

- La creatividad se manifiesta en mayor escala, disminuyendo la

resistencia al cambio.

- Existe un liderazgo compartido, donde los integrantes de la

organizacion contribuyen al objetivo final.

- Hay una mejoria en la comunicacion y las relaciones

interpersonales.

- El aumento de la motivacion para colaborar, manifestandose

una actitud positiva en todas las personas.

- Se dinamiza los procesos para una toma de decisiones mas

oportuna y eficiente.

Todos estos beneficios desarrollan la productividad, haciendo la

organizacion mas eficaz manteniendo a sus demandantes

8 ACOSTA, Alberto. Empowerment. Documento en linea. Consultado el 19 de Julio de de 2013.
Disponible en: <http://www.improvenconsultores.com/paginas/documentosgratuitos/emp

owermnet.php>
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satisfechos y un personal orgulloso y comprometido con la

institucion

Requisitos para laimplementacion de Empowerment

Para la aplicacion esta herramienta es necesario considerar estos

requerimientos:

A.- El primer requisito para implementar el empowerment es contar

con el todo el apoyo de la alta gerencia de la empresa.

B.- La organizacién debera tener claramente definida una vision,
una estrategia, unos valores, unas metas que deben ser
conocida y compartida por todos los integrantes de la
compafia. La visién establece lo que se quiere alcanzar, hacia

donde debe ir la organizacion.

C.- Creacién de equipos de trabajo de una forma escalonada.
Entendiéndose por equipos de trabajo segun Robbins (2004),
“Grupo cuyos esfuerzos individuales dan por resultados un

desempefio mayor que la suma de los aportes de cada uno®".

Es necesario conformar equipos de trabajo, porque los mismos
deberan evaluar la informacion, analizarla y solucionar, ademas
de trasladar las decisiones a otros y para ello hay que darle los

gue el grupo requiere.

9 ROBBINS, S. Comportamiento Organizacional. (10™ ed.). México: Editorial Peason Educacién-
Prentice Hall. 256p. 2004.
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Integrar a todo el personal de la organizacion en las
concepciones relacionadas con el Liderazgo, la delegacion,

equipos autodirigidos, entre otros.

Disefiar correctamente los cargos, asi como las funciones,

objetivos y responsabilidades relacionadas con el mismo.

F.- Implementar un buen sistema de comunicacion para tener una

retroalimentacion Galeano (2000) dice: “En la mayor parte de
las comunicaciones organizacionales, a una mayor
retroalimentacion corresponde una mayor probabilidad de que

el proceso de comunicacién sea mas eficaz?”.

La organizacion debera tener canales de comunicacion para
gue se mantenga la fluidez del mensaje manteniendo en claro

las metas que se desean alcanzar.

Delimitar técnicas de gestiéon del desempefio para evaluar y
desarrollar el rendimiento de cada una de las personas de la
organizacion identificando sus debilidades y fortalezas.

Aplicar esta herramienta, con la cual se garantiza el éxito
empresarial, tomando en cuenta estos requerimientos podemos
inferir que conjugando elementos como el apoyo gerencial, la
integracion del personal y un buen sistema de comunicacion

trae como resultado una empresa apta para la aplicacion del

10 GALEANO, José. Proceso de comunicacion. Documento en linea. Consultado el 11 de
septiembre de 2013. Disponible en: <http://html.rincondelvago.com/el-proceso-de-

comunicacion.html>
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empowerment y capaz de adaptarse a los variantes cambios

organizacionales de manera oportuna.

Pasos para implementar el empowerment

Para implantar el sistema de empowerment en una empresa se

debe llevar a cabo proceso un que consta de las siguientes etapas:

N° 01.- Preparar Bases Sélidas
Tener claro lo que significa facultar: se debe tener claro
gue facultar, significa valorar a las personas y comprender
las contribuciones que pueden hacer; mediante el
desempeiio del equipo, tanto a nivel individual como en su
totalidad. También, significa asumir la responsabilidad de

las decisiones y del trabajo.

Informacién: debe existir un flujo de informacion entre los
miembros puesto que, la misma servira para que las
personas intercambien ideas y sugerencias sobre la manera
en que se trabaja, obteniéndose una mejora en la

comunicacion.

Recursos: es importante conocer con cuanto se cuenta y si
es necesario obtener algo de dinero como parte del plan.
También se puede crear un fondo de contingencia o un

pequefio fondo durante un lapso determinado.

Oportunidades de capacitacion: hay que verificar si el
equipo necesita orientacion y de ser asi brindarsela.
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Nueva tecnologias: para comenzar a trabajar debe haber
un ambiente de trabajo ergondmico. Por lo tanto, es
necesario contar con una buena tecnologia, donde los

empleados se sientan cdmodos y motivados.

El personal: es bueno saber que pueden ofrecer los
empleados, que les agrada y en qué son competentes, para
ayudarlos a vincular sus capacidades con los objetivos que

establece la organizacion.

Buscar ayuda: establecer el tipo de ayuda que se necesita
para poner en marcha la herramienta, se deben identificar
las dificultades. Es conveniente estar al tanto donde se

pueden presentar y asi poder prever soluciones.

Tener muy claro el punto de partida: Lo primero que se
observa en la organizacion es su cultura organizacional,
para conocer de qué manera se realizan las actividades en
la misma, si la empresa es muy rigida y se resiste al cambio

el proceso de facultacion suele ser mas complejo.

Preparar las bases para la aplicacion del empowerment
significa que se deben conjugar todos los factores
necesarios, lo que exige una revision total de la forma en
gue esta técnica puede satisfacer las necesidades propias y

organizacionales, y como se puede obtener.
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N° 02.- Barreras al facultar.
Debido a que facultar significa permitir a las personas
asumir responsabilidades, es preciso pensar en las trabas
gue se puedan presentar y por eso es necesario crear un

plan para abatir todas las barreras.

Hacer una tormenta de ideas personal: es situarse en
lugar de los demas, es decir, indagar las limitantes de los
empleados. Lo importante es explorar todos los rincones y

recaudar toda la informacidon necesaria.

Reunir al equipo y probarlo: consiste en reunir al grupo y
descubrir cosas de ellos y ver cuales son las barreras que
creen enfrentar, no se deben descalificar o anular las
sugerencias de ninguno, ni tratar de objetar las limitantes

gue se formulan.

Desarrollar una lista de actividades para la eliminacién
de barreras: se deben apuntar todas las barreras que se
puedan eliminar, a corto, mediano y largo plazo y luego
enumerar en orden de importancia y verificar si se

combatieron exitosamente.

Encontrar una manera de verificar el éxito: desplegar
una enumeracion de estrategia y buscar varias maneras de
efectuarlas en el transcurso de implantacion de la
herramienta como en cualquier proceso se requiere de un
cambio, por lo que se presentan barreras que hay que
eliminar. Es por ello que se debe recurrir a una serie de

estrategias, ya que abatirlas no es tarea facil.
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N°.03.- Identificar talentos ocultos.

Frecuentemente existen en las empresas personas con
gran talento y nunca se manifiestan o simplemente no se
les brinda la oportunidad de expresar sus habilidades y
destrezas.

Se debe aprovechar al maximo las destrezas y experiencias
del equipo y utilizarlo frecuentemente con eficacia. Hay que
ensefar a las personas a tener confianza en sus propias
habilidades.

N° 04.- Mantener el control.

Lo primero es la confianza en si mismo y que si se aplica
correctamente todo saldra bien, la herramienta mas
importante son los objetivos viables y estables.

Se deben redactar los objetivos, los cuales deben ser
especificos para la persona, de tal manera, que ésta sepa
gué se espera de ella, cual es su papel, hacia donde van,
coémo llegaron alli, ademas de conocer si estd haciéndolo
bien. Los objetivos deben ser medibles y alcanzables para
la organizacion y para las personas, de no ser asi, llegar a
una negociaciéon. Hay que tener en cuenta que los objetivos
también tienen un minimo de tiempo, por lo que es
recomendable examinarlos para saber cOmo estan

funcionando.

Las etapas del proceso de implantacion del empowerment
se visualizan claramente, la mas importante es preparar
bases solidas que permitan una aplicacion de la

herramienta exitosa, idonea y estable por lo cual es
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necesario resaltar la segunda etapa porque aqui se
visualizan las posibles berreras que se puedan presentar y
de ser asi crear un plan para abatirlas. Es de gran
relevancia saber con el personal que se cuenta dentro de la
empresa y identificar talentos ocultos es parte del proceso
de aplicacion de la herramienta, ademas de mantener el
control para conocer como se estan llevando a cabo los

objetivos planteados.

Estrategias para la integracion de las personas al

Empowerment

Es necesario sefalar la manera en que las empresas pueden lograr
desarrollar el Empowerment. Segun Bottini (2003) para integrar a
las personas al Empowerment hay tres elementos importantes a

fortaleceri!:

El primero se refiere a las relaciones. Las relaciones deben ser
efectivas, para el logro de los objetivos propuestos en el trabajo; y
solidas, es decir, que permanezcan en el tiempo y no dependan de

un estado de animo volatil.

El segundo hace hincapié en la disciplina. En este sentido es
preciso promover el orden, que las personas puedan trabajar en un
sistema estructurado y organizado, para que realicen sus funciones
debidamente. La definicion de roles, permite conocer el papel que le

corresponde a cada quien.

11 BOTTINI, Lesneika. (2003). Empowerment. Documento en linea. Consultado el 10 de junio de
2013. Disponible en: <http://www.her.itesm.mx/dge/manufactura/topicos/rempowerment.htm>
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El tercer punto es el compromiso. El cual debe ser congruente en
todos los niveles, pero promovido por los lideres que son los
agentes de cambio. Esto incluye: lealtad, persistencia en los
objetivos, en las relaciones laborales para que las personas sientan
y expresen lo que se les transmite. Y por dltimo la energia de

accion, que es la fuerza que estimula y motiva a la gente.

Las estrategias para integrar a las personas al empowerment son
muy claras y especificas. Reforzar las relaciones es muy importante
para el alcance de los objetivos, cuando se cuenta con una solida y
buena relacion entre los miembros se hace mucho mas facil el
trabajo manteniéndose una estabilidad. La disciplina en una
persona, grupo y en la organizacion en general permitird una fluidez

de las funciones y un ambiente organizado.

Resultados Positivos del Empowerment

Al aplicar el empowerment idéneamente se van a observar

resultados efectivos entre los cuales se encuentran:

- La persona tiene y siente responsabilidad sobre su trabajo.

- Los puestos se revalorizan, porque el trabajador esta presente en
ellos.

- Las personas saben cual es su rol dentro de la organizacion.

- La contribucion de cada empleado es valorada.

- Cada individuo puede realizar distintas actividades.
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- El trabajo significa un reto para cada individuo y no una carga.

- Los empleados participan en la toma de decisiones y tienen
autoridad para actuar en nombre de la empresa, sus opiniones
son tomadas en cuenta.

- Los individuos trabajan en equipo Yy desarrollan sus
conocimientos y destrezas.

- El cliente se siente satisfecho.

- Hay un cambio de actitud, ya no se hacen las cosas por hacerlas
sino porque desean hacerlo bien.

- Los empleados se sienten comprometidos.

- Comunicacion mejora en todos los niveles de la institucion, sobre
todo la de jefe-subordinado.

- Una organizacion mas productiva, con un minimo de costos de

operaciones.

2.3.3. Empowerment en la gestion del talento humano
El empowerment en la gestion del talento humano genera
beneficios como: aumentar la confianza de los colaboradores y
equipos de trabajo, aumenta responsabilidades, autoridad vy
compromiso en la satisfaccion del cliente interno y externo,
incentiva la creatividad, los integrantes de la organizacion tendran la
capacidad de compartir el liderazgo, aperturar y sincerar
evaluaciones y mejorar la calidad del desempefio de subalternos,
pares y superiores, mayor flujo de ideas para la estrategia del
negocio, se mejora la confianza en las comunicaciones y las
relaciones inter e intrapersonales, ademas incrementa el

entusiasmo y una actitud positiva?.

12 Druskat, V.U. & Wheeler, J. V. Managing from the boundary: The effective leadership of self-
managing work teams. Academy of Management Journal , 46: 435-457. 2003
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Para el logro de lo anterior, las teorias organizacionales se han
embarcado en una tendencia humanista, en el que prima el
mejoramiento de las condiciones del ser humano en el trabajo, de
igual forma para comprender el desarrollo del hombre como ser
humano organizacional se hace necesario el estudio de varias
teorias e investigaciones que han planteado la relacion hombre-
trabajo.

Teoria de Taylor:

El taylorismo da origen a la teoria de la administracién cientifica,
bajo la que opera la mentalidad de que tanto trabajadores como
administradores apartan la vista de la reparticion del excedente
como cuestion de importancia primaria, y ambas vuelven la
atencion al aumento del tamafio del excedente hasta que este llega
a ser tan grande, que ya no hay necesidad de pelear sobre como se

va a distribuir.

Taylor fundamenté su estudio en estos cuatro principios:

1. Sustitucion de reglas practicas por preceptos cientificos.

2. Obtencion de armonia en vez de discordia.

3. Cooperacion en lugar de individualismo.

4. Seleccion cientifica, educacién y desarrollo profesional de los

trabajadores.

Entre las conclusiones que respaldaban su teoria y practicas que
hasta hoy en dia son una realidad tenemos:

1. No existia ningun sistema efectivo de trabajo.
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2. No habian incentivos economicos para que los obreros
mejoraran su trabajo.

3. Las decisiones eran tomadas militar y empiricamente mas que
por conocimiento cientifico.

4. Los trabajadores eran incorporados a su labor sin tomar en

cuenta sus habilidades y aptitudes.

Teoria de McGregor

(McGregor, 1960). En esta teoria se enfoco en proponer una nueva
forma de mirar al ser humano en el contexto del trabajo industrial,
modificé el concepto planteado por Taylor acerca del hombre en la
organizacion y presento un nuevo paradigma que hace énfasis en el
potencial humano. También destac6 el desarrollo humano como

finalidad primordial y resume su propuesta en las siguientes ideas:

- Participacién activa de todas las personas involucradas.

- Una preocupacion trascendental por la dignidad, el valor y el
desarrollo del individuo.

- El reexamen y la solucion del conflicto entre las necesidades
individuales, a través de relaciones interpersonales efectivas
entre superiores y subordinados.

- Un concepto de influencia basado no en la coercion, ni en las
soluciones de compromiso, ni en la evasion o la evitacion, ni en
el pseudo apoyo o en el regateo, sino en la apertura, en la
confrontacion y en el proceso de “ventilar” las diferencias.

- La creencia de que el desarrollo humano es auto-generado y
avanza en un ambiente de confianza, de retroalimentacion y de

relaciones humanas auténticas.
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Dentro del avance organizacional del ser humano se hace evidente
un proceso denominado Empoderamiento, que integra el liderazgo,
la comunicacién y los equipos auto-gerenciados que permiten la
participacion y acceso de todos los miembros del equipo a la
informacion.  Otorgando el desarrollo de  habilidades,
responsabilidades y autoridad para utilizar esta informacion en pro
de la organizacién; delegando poder y autoridad con el fin de
generar un sentido de que cada uno es duefio de su propio trabajo.
Centrandose asi en un ambiente de trabajo en donde la
combinacion de variables como la autonomia, las cargas de trabajo,
el soporte de la organizacién, hagan que cada uno sienta que tiene
influencia real sobre los estandares de servicio, calidad y eficiencia
creando confianza en toda la organizacion acabando con el modo
jerarquico tradicional, que estimule la toma de decisiones propias
sin perder de vista la mision y vision de la empresa, trazando metas

especificas y generando satisfaccion laboral.

El empowerment requiere para su desarrollo de principios que
permitan mantener de manera eficaz el avance y permanencia de

este proceso, dentro de los cuales se resaltan algunos:

Asignacion de autoridad y responsabilidades sobre las

actividades.

- Definicion de estandares de excelencia.

- Retroalimentacién oportuna sobre el desempefio de los
miembros.

- Reconocimiento oportuno de los logros.

- Confianza en el equipo.

- Mejoramiento continuo.

- Trato digno y respetuoso.
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- Proveer informacién y herramientas necesarias que faciliten la

toma de decisiones.

El cumplimiento de los anteriores principios garantiza que el

Empoderamiento como sistema de gestion del recurso humano

genere los siguientes beneficios:

- Aumento y mejoramiento de la confianza y las comunicaciones
de los integrantes de las organizaciones.

- Aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso en la
satisfaccion del cliente.

- Aumento de la creatividad e innovacion.

- Que los integrantes de la empresa compartan el liderazgo y las
tareas administrativas.

- Que los miembros tengan facultad para evaluar y mejorar la
calidad del desempefio y el proceso de informacion.

- Que se proporcionen nuevas ideas para la estrategia del
negocio.

- Incremento del entusiasmo y la actitud positiva.

Los beneficios planteados anteriormente respecto al empowerment
quizas estén en contravia con los primeros planteamientos de la
administracion cientifica en donde se estudian las bases y las
funciones de la administracién tales como: planeacion, direccion,
organizacion y control, y en estas no se integra a las personas de
mandos intermedios sino que dichas funciones son realizadas por
los altos mandos o nivel directivo, sin embargo, gerenciar con
empowerment hace adoptar conceptos que le permiten crecer y
mejorar a la organizacién en términos competitivos, al ser un estilo
gerencial que faculta a los empleados para obtener resultados por

si mismos y fortalece el compromiso con la organizacion de manera
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tal, que cada uno se comporte como si fuera el duefio de la

empresa.

Recursos de eLearning para formacion de recursos humanos

en empresas

Recursos de eLearning para lainnovacion

Debido a que los indicadores de innovacion estan basados en estos
criterios, a continuacion estan enumerados y explicados de forma
gue se pueda entender ambos conceptos y su importancia para la

metodologia:

Metodologia de trabajo abierto. Los estudiantes deben ser
capaces de cambiarse a la plataforma tecnoldgica, progresando en
su propio camino y eligiendo sus propias opciones en el modo de

ensefanza.

Interactivo. El sistema deberd responder cada intervencion
dependiendo de su naturaleza; esta respuesta es puntual y

especifica.

Integrador. El sistema acuerda lugares virtuales que permitan una
comunicacién directa personal o de grupo entre los individuos

ambos en situaciones de ensefianza y relaciones.

Participativo. Deberia haber procedimientos y herramientas de
cara a recoger todos los intereses y expectativas de los
participantes. Esto significa que, eventualmente, esta coleccion

podréa llevar a cabo cambios efectivos en el sistema.
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Innovacién tecnoldgica. El sistema incluye contribuciones de los

avances tecnologicos mas modernos.

Transparencia. Los aspectos tecnolégicos no molestan, solo los
inevitables, el proceso de aprendizaje, que es, no aflade confusion
conceptual debido a los recursos informaticos y la terminologia

técnica.

Independiente del espacio, tiempo y tecnologia. Los estudiantes
deberan participar en el curso/programa de cualquier sitio, cualquier

lugar y cualquier ordenador.

Recursos online. El sistema tiene recursos accesibles de
ensefianza online; recursos de ensefianza, recursos de busqueda,
practica, guias, valoracion, etc. y también deberia permitir accesos

a los recursos de Internet a través de guias, marca libros, etc.

Intercultural. El sistema debera permitir comunicacion intercultural,
esto es, la participacion de estudiantes y profesores de distintas
culturas, paises y lenguas.

No exclusivo y no discriminatorio. El sistema tiene recursos para
evitar las barreras y obstaculos en el aprendizaje salvando las
diferencias geograficas, culturales, de género o de edad.

Facil desarrollo y puesta al dia. Contenidos, materiales y recursos
deberan ser modificados y puestos al dia de una forma sencilla
independiemente de donde esta el profesor.
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Seguridad. La proteccion de datos y la privacidad estan
garantizadas en ambos casos: produccion intelectual y datos
personales de estudiantes y profesores. El acceso a la plataforma
debera ser personal y diferente por funciones.

Colaborador. El sistema garantiza el procedimiento y el recurso
para un trabajo en equipo, asi que es posible el trabajo conjunto al
igual que el intercambio de discusiones y conocimiento para

alcanzar las metas propuestas

Asesoria on-line y a distancia. El sistema permite la evaluacién
usando los procedimientos on-line de tal forma que los estudiantes

pueden saber sus progresos desde cualquier parte.

Excelencia en el soporte de recursos para entrenamiento.
Todos los recursos involucrados en el sistema deberan ofertar
servicios con valor afiadido: manuales, instrucciones, preparacion

para profesores, etc.

Estrategia de comunicacién efectiva. La difusion y la informacion
sobre el programa/curso debera ser congruente con la realidad de
cara a evitar malentendidos al igual que para establecer una

comunicacion efectiva.

Sistema de gestion de aprendizaje (LMS)

El conjunto de herramientas de un LMS permite realizar cinco
funciones principales: (i) la administracion del EA; (i) la
comunicacién de los participantes; (iii) la gestion de contenidos; (iv)
la gestion del trabajo en grupos, y (v) la evaluacion. Aunque cada

LMS tiene su propio conjunto de herramientas destacamos, a
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continuacion, algunas de las mas comunes para tener una vision
general de como se puede implementar cada una de estas cuatro

funciones?s.

(i) Administracion. Estas herramientas deben facilitar, en primer
lugar, las operaciones de gestion de usuarios: como altas,
modificaciones, borrado, gestion de la lista de clase, la
definicion de roles y el control y seguimiento del acceso de los
usuarios al EA o a sus diferentes partes. En segundo lugar, la
gestion de los EA: creacion, modificacion, visibilidad vy
eliminacién del EA o de sus partes — por ejemplo configuracion
del formato de la plantilla, incorporacion, eliminacion o

definicion de criterios de visibilidad de las herramientas.

(i) Comunicacién. Las herramientas de comunicacion permiten la
interaccion entre profesores y alumnos. Puede ser asincrona con
el correo electrénico, los foros, el calendario y los avisos; o
sincrona, con las charlas (chats) o la pizarra electronica. Estas
herramientas permiten todos los sentidos de interaccion: del
profesor hacia alumnos, de los alumnos hacia profesor, de alumno

con alumnos, alumnos entre si, o todos con todos.

(iii) Gestion de contenidos. Para la gestion de contenidos los LMS
disponen de un sistema de almacenamiento y gestion de
archivos que permite realizar operaciones béasicas sobre ellos,
como visualizarlos, organizarlos en carpetas (directorios) y
subcarpetas, copiar, pegar, eliminar, comprimir, descargar o

cargar archivos en el EA. Ademas, suele incorporar algun

13 L OPEZ ALONSO, C., MIGUEL, E. D. y FERNANDEZ-PAMPILLON, A. "Propuesta de integracion
de LAMS en el marco conceptual del espacio de aprendizaje socio-constructivista E-Ling”. En 2008
European LAMS Conference.
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sistema para la publicacion organizada y selectiva de los
contenidos de dichos archivos, y alguna herramienta muy
basica para la creacion de contenidos. No tienen restricciones
respecto a los tipos de archivos, pero para su visualizacion es
necesario que el usuario tenga instalada localmente, en el
ordenador desde el que hace la consulta, la aplicaciéon

apropiada.

(iv) Gestidén de grupos. Estas herramientas permiten realizar las

(V)

operaciones de alta, modificacion o borrado de grupos de
alumnos y la creacion de “escenarios virtuales” para el trabajo
cooperativo de los miembros de un grupo. Estos escenarios de
grupo incluyen directorios o “carpetas” para el intercambio de
archivos, herramientas para la publicacion de los contenidos, y

foros o chats privados para los miembros de cada grupo.

Evaluacion. Las herramientas para la evaluacion permiten la
creacion, edicion y realizacion de ciertos tipos de tests,
anonimos o nominales, de trabajos, la autocorrecciéon o la
correccion (con realimentacién), la calificacion y publicacion de
calificaciones y la visualizacion de informacion estadistica sobre
los resultados y, también, el progreso de cada alumno frente a
las plataformas educativas genéricas estan las plataformas
especificas con el objetivo de mejorar la eficacia y eficiencia
académica mejor y mas rapida ensefianza y aprendizaje,
especializandose en determinadas areas de conocimiento o
completando la funcionalidad de las plataformas genéricas. Asi
encontramos plataformas especializadas en (i) un dominio

(competencia o materia) concretas; (i) un modelo y/o
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metodologia de aprendizaje especifico, o finalmente, (iii) una

tarea especifica.

Web Browser

Herramientas de
Autoriza y Multimediz l

Plataforma 7 Sistema
Informatica Administrador
de
Conocimiento

Formacion ¥
Capacitacion

Sistermnas dedInfonmacion
Administratvo Base de Datos

Figura N°07: Esquema del sistema de gestion de
aprendizaje.
Fuente: Plataformas LMS. 2012 (http://www.moodlechile.cl/)

2.3.5. Laplataforma de formacién ATutor

ATutores un Sistema de Gestibn de Contenidos de
Aprendizaje, Learning Content Management System de Cdédigo
abierto basado en la Web y diseiiado con el objetivo de
lograr accesibilidad y adaptabilidad. Los administradores pueden
instalar o actualizar ATutor en minutos. Los educadores pueden
rapidamente ensamblar, empaquetar y redistribuir contenido
educativo, y llevar a cabo sus clases online. Los estudiantes
pueden aprender en un entorno de aprendizaje adaptativo.



60

ATutor es un programa disefiado en PHP, Apache, MySQL, trabaja
sobre plataformas Windows, GNU/Linux, Unix, Solaris, soporte a
32 idiomas, contiene herramienta de Gerencia y administra
alumnos, tutores, cursos y evaluaciones en linea, herramienta de

Autoria incorporada, herramienta de Colaboracion incorporada.

La incorporacion de las especificaciones de empaquetado de
contenido IMS/SCORM, permitiendo que los disefiadores de
contenidos creen contenido reutilizable que se puede intercambiar
entre diversos sistemas de aprendizaje. ElI contenido creado en
otros sistemas conforme a IMS o SCORM se puede importar en
ATutor, y viceversa. ATutor también incluye un ambiente Runtime
de SCORM 1.2 (LMS RTE3).

ATutor es el primer LCMS completamente conforme a las
especificaciones de la accesibilidad de W3C WCAG 1.0 en el nivel
de AA+, permitiendo el acceso a todos los estudiantes potenciales,
instructores, y administradores, incluyendo a esos con problemas

de acceso usando tecnologias asistidas.

La conformidad con especificaciones de W3C (World Wide Web
Consortium) XHTML 1.0 se asegura de que ATutor esté presentado
constantemente en cualquier tecnologia compatible con los

estandares.
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El proyecto Atutor

Este proyecto empezd en 2002 en colaboracion con el Adaptive
Technology Resource Centre (ATRC) de la Toronto Universiy. Este
centro es un lider internacionalmente reconocido en el desarrollo de
tecnologias y estandares que permitan a la gente con
discapacidades el acceso a las oportunidades e-learningy esta
mision ha influenciado profundamente el desarrollo de la
plataforma. El desarrollo ha prestado especial interés a la
accesibilidad: ATutor es la unica plataforma LMS que cumple las
especificaciones de accesibilidad W3C WCAG 1.0 de nivel AA+.

La version 1.0 aparecid en diciembre de 2002. El sitio web de Atutor
incluye un foro de asistencia técnica, otro para bugs y otro para

proponer nuevas funcionalidades.

El proyecto Atutor inici6 como un producto de Adaptive Technology
Resource Centre (ATRC) de la Toronto University, sin embargo hoy
en dia el proyecto se mantiene en constante desarrollo gracias a los
aportes de programadores principalmente de PHP y donaciones de

organizaciones externas.

Otros usuarios como los no programadores también aportan en el
desarrollo del sistema aprendiendo de las nuevas caracteristicas,
reportando problemas, realizando requerimientos y participando en

la elecciéon de nuevas caracteristicas.
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2.4. Hipotesis

2.5.

2.6.

2.4.1.

2.4.2.

Hipotesis alterna (Hz1)
“El uso de los recursos de elLearning ayudan a integrar
satisfactoriamente el empowerment en los colaboradores de

Mibanco de la ciudad de Jaén”.

Hipotesis nula (Ho)
“El uso de los recursos de elLearning no ayudan a integrar
satisfactoriamente el empowerment en los colaboradores de

Mibanco de la ciudad de Jaén”.

Sistema de variables

2.5.1.

2.5.2.

Variable independiente Xai:

X1= Recursos de elLearning.

Variable dependiente Y1:

Y1=Integracion del empowerment en los colaboradores.

Escala de medicion

Las unidades de medida para: X1, Y1, seran en unidades porcentuales (%)

y unidades numéricas segun correspondan en los indicadores de cada uno

(escalas de razén y nominal)
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Tabla N°01: Indicadores de variables de investigacién

Variable

Indicador/subindicador

Unidad de Medida

X1: Nivel de usabilidad de los
recursos de eLearning.

X2: Nivel de Accesibilidad de
los recursos de eLearning.
X3: Nivel de efectividad de los
recursos de eLearning.

Subindicadores de X3z

Xs1: Creacion de contenidos de
Aprendizaje

X32: Comunicacion de
Aprendizajes.

Xz3: Publicacion de conten idos de
Aprendizaje

Xs4: Facilidad para ser evaluado

adecuadamente

Porcentaje

Y1: Nivel de socializacion de
aptitudes de lo colaboradores.
Y2: Nivel de socializacién de
actitudes de los colaboradores.
Y3: Nivel de reconocimiento de
logros competitivos en los

colaboradores.

Porcentaje

Fuente: Elaboracién propia.
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2.7. Objetivos

2.7.1. Objetivo General
- Integrar satisfactoriamente el empowerment en los

colaboradores de Mibanco del distrito de Jaén usando recursos

de elLearning.

2.7.2. Objetivos Especificos

v" Analizar la forma y métodos de trabajo de los colaboradores en

Mibanco del distrito de Jaén.

v' Evaluar la integracion laboral de los colaborados utilizando

recursos de elLearning

v' Evaluar resultados de implantacion de los recursos de

eLearning para integrar el empowerment en los colaboradores.
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3.1. Poblacion y muestra

3.1.1.

3.1.2.

Poblacién
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Nuestra poblacién para el estudio comprendié a los colaboradores

de Mibanco del distrito de Jaén.

Muestra
Hemos aplicado la siguiente férmula:

Formula Usada:

k”l*p*q*N

(872 (N-13)+k"**p*q

Donde:

Poblacion de trabajadores(N)= 36
Probabilidad de éxito (q)= 0.5
Probabilidad de fracaso (p)=0.5
Error muestral (€)=10%

Valor bajo la curva normal del nivel de confianza (k)=1.65

Muestra obtenida para colaboradores (n)= 24

Por lo tanto, se aplicé las mediciones a una muestra de

colaboradores de Mibanco del distrito de Jaén.

24
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3.2. Ambito geogréfico.
El ambito geografico abarca a Mibanco, ubicado en el distrito de Jaén,
provincia de Jaén, region Cajamarca.

3.3. Disefio de investigacion

El disefio de nuestra investigacion fue pre-experimental.

Tabla N° 02: Disefio de secuencia de registros

Secuencia de Registros

Grupos Pre-test | Tratamiento Pos-test

01 X: Implantacién de 02
Pre-experimento . o
plataforma de integracion

de recursos de elLearning

Fuente: Elaboracidn propia.

3.4. Procedimientos y técnicas

3.4.1. Procedimientos

Los procedimientos se realizaron en funcién a los objetivos que
persigue esta investigacion.

a) Se realizd una revisibn de documentos administrativos de la
empresa Mibanco.



67

b) Se revis6 las teorias y metodologias necesarias para la
implantacion de un prototipo de integraciébn de recursos de

eLearning.

c) Se realizd mediciones de las caracteristicas del prototipo de

integracion de recursos de elLearning.

3.4.2. Técnicas

Entre Las principales técnicas que se utilizé:

Analisis bibliografico
Para la trabajo de investigacion se realizé una revision bibliografica

correspondiente a los fundamentos del empowerment.

Observacion directa
Se ha realizado actividades descriptivas y exploratorias durante el
proceso de investigacion para conocer las capacidades de

mediacién de los recursos de eLearning.

3.5. Instrumentos

3.5.1. Instrumentos de recoleccién de datos
Encuesta

La aplicacion de las encuestas fue una de las herramientas mas
importantes para obtener indicadores necesarios para analizar la
situacion problemética y establecer los resultados de la
implantacion del prototipo.
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Entrevistas

Se realiz6 entrevistas con algunos colaboradores y jefes de la
empresa para conocer la situacion actual de la formacion continua

de los colaboradores.

3.5.2. Instrumentos de procesamiento de datos
Software de ofimético

Se usO el programa ofimatico Excel para calcular medidas
estadisticas que se aplicaron a la muestra poblacional, también,

para procesar informacion de las encuestas realizadas.

3.6. Prueba de hipotesis

Para probar la hipotesis de nuestra investigacion, se realiz6 de dos

formas:

- Primero analizamos los indicadores de las variables dependiente e
independente, mediante una ponderacion cualitativa que parte del

procesamiento y evaluacion de la encuesta aplicada a la muestra.

- Segundo, se aplica especificamente las técnicas estadisticas de

intervalo de confianza en la toma de decisiones de la prueba hipotesis.



69

IV. RESULTADOS

4.1.

Resultados del implantacion de plataforma de recursos de
eLearning

Para analizar la variable independiente (recursos de elLearning), se
implanto un sistema de gestion de aprendizaje de cddigo abierto, llamado
Atutor versién 2.1.1. Que por sus caracteristicas es ideal para la
formacién continua. Los indicadores de usabilidad (X1) y los indicadores
de accesibilidad (X2) de los recursos de eLearning ya fueron evaluados,
ya que esta plataforma cuenta con certificado IMS Global, que garantiza

un nivel muy alto de fiabilidad e interoperabilidad.

Nivel de usabilidad de los recursos de eLearning (X1)

El nivel de usabilidad mide la facilidad con que las personas pueden usar
el Atutor; debido a que el Atutor v 2.1.1 es un software estandarizado,

se cumple optimamente, y al verificarse el valor del indicador es de 90%.

Nivel de accesibilidad de los recursos de eLearning (X2)

El nivel de accesibilidad mide la amigabilidad tanto en el disefio y
funcionalidad de la plataforma Atutor; y debido a que el Atutor v 2.1.1 es
un software estandarizado, también se cumple Optimamente. El valor

verificado del indicador es de 90%.



Tabla N° 03: Indicadores de variable independiente(X)

Indicadores

Porcentaje de
cumplimiento

Nivel de usabilidad de los recursos

de elLearning (X1) 90%
Nivel de Accesibilidad de los
recursos de elLearning (X;) 90%

Fuente: Elaboracion propia, verificada en http://atutor.ca/development/
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Resultados del indicador de Nivel de efectividad de los recursos de

eLearning

Para analizar este indicador hemos evaluado cuatro subindicadores

correspondiente a éste.

Tabla N° 04: Tabla de subindicador de creacién contenidos de

aprendizaje de gestidon de talento.

aprendizaje de gestion de
talento

Subindicador Excelente | Bueno Regular |Deficiente| Total
Los recursos de la
plataforma le permiten
crear contenidos de 16.67% | 54.17% | 25.00% 4.17% |100.00%

Fuente: Elaboracion propia.




gestion de talento

Los recursos de la plataforma le permiten
crear contenidos de aprendizaje de

60.00% -

54.17%

50.00% -

40.00% Vv’
v

30.00% -

25.00%

20.00% -
10.00% -

16.67%

4.17%

0.00%

Excelente Bueno

Regular

Deficiente

Figura N°08: grafico de subindicador de creacion

contenidos de aprendizaje de gestion de talento.

Fuente: elaboracion propia
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La figura N° 08, muestra que mas del 54% de los colaboradores afirman

gue la plataforma de recursos de eLearning permite crear contenidos en

un nivel de “bueno”.

Tabla N° 05: Tabla de subindicador de comunicacién de su

aprendizaje a otros colaboradores.

comunicar su aprendizaje
a offos colaboradores

Subindicador Excelente | Bueno | Regular |Deficiente| Total
Los recursos de la
plataforma le permite 20.83% |50.00% | 29.17% | 0.00% |100.00%

uente: Elaboracion propia.
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Los recursos de la plataforma le permire
comunicar su aprendizaje a otros colaboradores

AR

0
0,

0

n

50.00% -
45.00% -
40.00% -
35.00% 1 29.17%
30.00% -
25.00% -
20.00% -
15.00% -
10.00% -
5.00% - 0.00%

0.00% . . . .
Excelente Bueno Regular Deficiente

\\\}

Figura N°09: Grafico de subindicador de comunicacién de

su aprendizaje a otros colaboradores.

Fuente: elaboracion propia

En la figura N° 09, observamos que el 50% de los colaboradores
afirma que la plataforma de recursos de eLearning si permite

comunicar el aprendizaje, y mas del 20% que ese nivel es excelente.

Tabla N° 06: Tabla de subindicador de publicacién de todo tipo de

contenido digital de aprendizaje.

Subindicador Excelente | Bueno | Regular | Deficiente | Total

Los recursos de la plataforma le
permiten publicar todo tipo de
contenido digitales de aprendizaje

25.00% 41.67% | 25.00% 8.33% 100.00%

Fuente: Elaboracion propia.
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Los recursos de la plataforma le permiten publicar
todo tipo de contenido digitales de aprendizaje
45.00% - 4L
40.00% -
35.00% -
30.00% - : 25,009
25.00% -
20.00% -
15.00% - 2330
10.00% -
5.00% - ﬁ
0.00% r r T T
Excelente Bueno Regular Deficiente

Figura N°10: grafico de subindicador de publicacién de todo tipo
de contenido digital de aprendizaje.

Fuente: elaboracién propia

En la figura N° 10, observamos que mas del 41% de los colaboradores
afirma que la plataforma si le permite publicar todo tipo de contenidos

digitales de aprendizaje.

Tabla N° 07: Tabla de subindicador de facilidad para ser evaluado

adecuadamente.

Subindicador Excelente Bueno Regular | Deficiente | Total

Los recursos de la plataforma

le facilita ser evaluado
adecuadamente 29.17% 37.50% 20.83% 12.50% 100.00%

Fuente: Elaboracién propia.
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Los recursos de la plataforma le permirte ser
evaluado adecuadamente

37,509

40.00% -
35.00% - 20179
30.00% -
25.00% -
20.00% -
15.00% -
10.00% -
5.00% -

0.00% . . . .
Excelente Bueno Regular Deficiente

20-920,
zY

12.500

Figura N°11: grafico de subindicador de facilidad para ser

evaluado adecuadamente.

Fuente: elaboracién propia

En la figura N°11, observamos que mas del 37% de los colaboradores
afirma que la plataforma es “buena” como medio de evaluacién, y mas

del 29% cree que es excelente.
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n=h|
[ ] www.ccee.edu.uyfjacad/s % T AT My Start Page: My Course X

&« C' & [ localhost/ATutor/users/index.php?&p=1 T =
Empowerment My Start Page v Inbox Search Help
My Start Page
My Courses Browse Courses Profile Preferences Networking

# | Freddy Requejo Delgado | Log-out
My Start Page = My Courses

@ My Courses
My Courses

My Courses H Create Course

Course Instructor Status Shortcuts

8| Gestidn del Talento

Humano Freddy Requeio
Category: Delgads
Uncategorized

Instructor

Things Current
Eﬁ'l’his is a welcome
announcement. You can
access additional help by
using the Help link available
throughout ATutor.

(Gestidn del Talento Humana) |

{January 24, 2:52)

show all

Figura N°12: Esquema del sistema de gestion de

aprendizaje Atutor.
Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N° 12, observamos el interfaz principal del Atutor con el curso
de gestion de talento humano aperturado para la formacion continua en
Empowerment.
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[ www.cceeedunyfjacad/l % | AT Gestion del Talento Hum: x % §

€ - C A [ localhost/ATutor/index.php

Empowerment My Start Page v Inbox Search Help

Gestion del Talento Humano
Course Home Forums Glossary File Storage Networking
Site-ma Photo Gallery Manage y
Site-map # | Freddy Requejo Delgado | Log-out

My Start Page = Gestién del Talento Humano = Course Home

1+
Course Home
e

W
M@ x \Ii"'\JM Tests and Surveys

|

@ Como emperzar el empoderamiento en los... Mone Found.

i ' Directory

& freddy

Figura N°13: Principales recursos de Atutor.
Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N° 13, observamos los principales recursos de soporte para la
formacién continua, el directorio principal, el portafolio de archivos , las

pruebas y encuestas.
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; [ www.cceeeduuyfjacad/. % | AT Gestion del Talento Hum: %

€ — C N |[Jlocalhost/ATutor/tools/index.php <5

Manage

Announcements : Add Announcement

Assignments : Add Assignment Assignment Dropbox

Backups : Create Upload

Chat : Start/Stop Transcript

Content : Create Arrange Import/Export AContent Usage

Course Email
Course Tools : Side Menu

Enrollment : Export Course List Import Course List Create Course List

External Tools : Create External Tool

File Manager : Create New File

Forums : Create Forum Export Forum

Frequently Asked Questions (FA : Add Topic Add Question

Glossary : Add Glossary Term

Gradebook : Add Tests/Assignments Update ATutor Marks External Marks Edit Marks Grade

Scale

Figura N°14: Recursos y herramientas generales de Atutor.
Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N°14, podemos observar todos los recursos necesarios para
la formacion: Anuncios, copias de seguridad, foros, chat, portafolio, test,

encuestas, etc.
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- EERFET
[ www.ccee.edu.uyfjacad/’ ® | AT Gestion del Talento Humz x
€& = C M [ localhost/ATutor/mods/_standard/gradebook/gradebook_tests.php e =
Empowerment My Start Page v m Inbox Search Help
Gestion del Talento Humano
Course Home Forums Glossary File Storage Networking
Site-map Photo Gallery Manage

# | Freddy Requejo Delgado | Log-out

My Start Page = Gestidn del Talento Humano = Manage = Gradebook

@ Gradebook

I+
Gradebook
[nclion completed successfully. }
& | Gradebook ] [ Add Tests/Assignments H Update ATutor Marks H External Marks
| Edit Marks ” Grade Scaleﬁame Grade Scale Type
Excellent = 80
to 100%
Good =70 to
Los objetivos estratégicos de mi Mibanco se alinean con el [79%
) - External
puesto que usted desempefia Adequate = 60
to 69%
Inadequate =0
to 59%
A+ =90 to
100%
A = B0 to B9%
) |Reconocimiento de competencias B =70 to 79% |External i
C =060 to 69%
D = 50D to 59%
E =0 to 49%
1t

Figura N°15: Seccidn de libro de calificaciones de Atutor.
Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N°15, observamos el libro de calificaciones que permite
configurar categorias para los test que se aplicaron a los colaboradores

de Mibanco.
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[—
[ www.ccee.edu.uyfjacad/s *x | AT Gestion del Talento Hum: %
€& = C A | [ localhost/ATutor/mods/_standard/forums/index.php e =
Empowerment My Start Page v m Inbox Search Help
Gestion del Talento Humano
Course Home Forums Glossary File Storage Networking
Site-ma Photo Gallery Manage .
=ite-map 9 Fd | Freddy Requejo Delgado | Log-out
My Start Page = Gestidn del Talento Humano = Manage = Forums
@ Forums
[+
Forums
i [ Forums H Create Forum H Export Forum
Title Description Allow Editing
-~ |£Qué aspectos actitudinales la empresa |Coméntenos su opinidn, y resuma una No
~ |no puede observar y breve propuesta suya.
4+
Go to Top y

Web =ite engine's code is copyright @ ATutor®. About ATutar.
UT@R ® For guidance on using ATutor see the official ATutor Handboolk.

Figura N°16: Seccion de Foro de Atutor.
Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N°16, observamos uno de los recursos de eLearning mas
importantes para la socializacion de los aprendizajes y experiencias

que se adquirieron en la formacion continua en el empowerment.
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€ > C N [ localhost/ATutor/mods/_standard/polls/tools/add.php

My Start Page = Gestidn del Talento Humaneo = Manage = Polle = Add Poll

Metworking

My Network

My Contacts
Network: Profile
Gadgets
Network Groups
Settings

(- - - I - - - §

|

Content Navigation

Course Home
Lo 1 Welcome To ATutor 3

Related Topics

Mone Found.

Users Online

Freddy Requejo Delgado
Guests are not listed

Glossary
N/A

=

Add Poll
% [ polis || Add Poll

5

r-| Add Pall

* Question

El uso de esta plataforma de recursos
de elearning es:

* Choice 1
(Muy Dificil ]

* Choice 2
[Dificil ]

Choice 3
(Facil ]

Choice 4
[Muy Facil ]

Figura N°17: Seccion de encuestas de Atutor.

Fuente: Tomado de http://localhost/

En la figura N°17, observamos una herramienta fundamental para medir

los logros de la formacion continua en el empowerment,

esta

herramienta es el editor de encuesta, el cual permite conocer las

actitudes y aptitudes de los colaboradores.
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Resultados de socializacion y logros competitivos en los
colaboradores con el uso de recursos de eLearning (Y)

Los subindicadores se midieron en una escala 0%-100%, un puntaje de
0%-50% es categorizado como inadecuado; de 50%-65% es adecuado;
de 65%-80% es bueno; de 80%-100% es excelente.

El nimero de subindicadores para el indicador (Y1) son los siguientes:

1. “Comparte conocimiento usted con los colaboradores del area”.
2. “Las dificultades de pericia le ayudan a resolver sus compafieros”.

3. “Hay interprendizaje profesional en el area”.

El proceso de formacién tuvo una duracion de prueba de 45 dias con el
curso de “Empowerment en la gestion de talento humano”, antes de
realizacion del procesos de formacion de prueba se realizé las
mediciones de pre-test para la variable dependiente, y finalizado el

proceso se hizo las mediciones de pos-test.

Para llevar a cabo la prueba de tratamiento (variable independiente) se
uso la plataforma de gestion de aprendizaje Atutor 2.1.1 que integra
recursos de elLearning con variados elementos para la formacion

continua.

Anadlisis del indicador de nivel de socializacion de aptitudes de lo

colaboradores:

Subindicadores:

1) Comparte conocimiento usted con los colaboradores del area
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Tabla N° 08: Estadistico descriptivo del subindicador “comparte

conocimiento usted con los colaboradores del area”.

Subindicador

Desviacion

Media estandar Minimo | Maximo
Comparte conocimiento
usted con los
colaboradores del
area(Pre-test)) 24| 56,2500 19,84998| 25,00 100,00
Comparte conocimiento
usted con los
colaboradores del area
(Pos-test) 24| 71,8750 19,93536| 25,00 100,00

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS v 22.0.
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i Hegion de Aceptacion s T Calculado

1394 e Beqidn Critica

0.254;

0.315¢
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Figura N° 18: Gréafica de prueba de hipo6tesis con dos colas para
Tc=3.8191

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacion positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=3.8191

En la prueba de hipétesis, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.

2) Las dificultades de pericia le ayudan a resolver sus compafieros.
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Tabla N° 09: Estadistico descriptivo del subindicador “Las
dificultades de pericia le ayudan a resolver sus compaferos”
Subindicador
Desviacion
Media estandar Minimo | Maximo
Las dificultades de
pericia le ayudan a
resolver sus
comparnieros (Pre-test)
24| 48,9583 18,76509 25,00 100,00
Las dificultades de
pericia le ayudan a
resolver sus
comparnieros (Pos-test)
24| 67,7083 17,25633 50,00 100,00

Fuente: Elaboracidn propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 19: Gréafica de prueba de hipotesis con dos colas para
Tc=5.47

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacion positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=5.47

En la prueba de hipétesis, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.

3) Se realiza interprendizaje profesional en el area.
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Tabla N° 10: Estadistico descriptivo del subindicador “Se realiza

interprendizaje profesional en el area”.

Subindicador

Desviacion
Media estandar Minimo | Maximo

Se realiza
interaprendizaje
profesional en el area
(Pre-test)

24| 53,1250 13,41742 25,00 75,00
Se realiza
interaprendizaje
profesional en el area
(Pos-test)

24| 70,8333 20,41241 25,00( 100,00

Fuente: Elaboracidn propia en software SPSS v 22.0.




87

T Hegion de Aceptacion s T Calculado
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Figura N° 20: Grafica de prueba de hipétesis con dos colas para
Tc=5.18

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=5.18

En la prueba de hipotesis, se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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Andlisis del indicador de nivel de socializacién de actitudes de

los colaboradores:

Subindicadores:

1) En su formacién continua comparte, describe y discute sus

aspiraciones profesionales.

Tabla N° 11: Estadistico descriptivo del subindicador “En su

formacion continua comparte, describe y discute sus
aspiraciones profesionales”.
Subindicador Desviacion
N Media estandar Minimo [ Maximo
En su formacién continua
comparte, describe y
discute sus aspiraciones
profesionales (Pre-test)) 24| 50,0000 18,05788| 25,00| 75,00
En su formacién continua
comparte, describe y
discute sus aspiraciones
profesionales (Pos-test) 24| 76,0417 17,25633| 50,00 100,00

Fuente: Elaboracidn propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 21: Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para
Tc=7.49

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=7.49

En la prueba de hipotesis, se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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Tabla N° 12: Estadistico descriptivo del subindicador “Puede

desarrollar y documentar aprendizajes de buenas practicas para

alcanzar metas institucionales”.

Subindicador

Media

Desviacién
estandar

Minimo

Maximo

Puede desarrollar y
documentar aprendizajes
de buenas practicas para
alcanzar metas
institucionales (Pre-test)

Puede desarrollar y
documentar aprendizajes
de buenas préacticas para
alcanzar metas
institucionales (Pos-test)

24

24

45,8333

70,8333

15,92555

15,92555

25,00

50,00

75,00

100,00

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 22: Grafica de prueba de hipoétesis con dos colas para
Tc=7.18

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=7.18

En la prueba de hipotesis, se rechaza la hipétesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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Andlisis del indicador de nivel de socializacién de actitudes de

los colaboradores:

Subindicadores:

1) Nivel de reconocimiento de

colaboradores.

logros competitivos en

los

Tabla N° 13: Estadistico descriptivo del subindicador “Dispone

de un recurso personalizado y adecuado de evaluacion en su

formacién continua”.

Subindicador

Media

Desviacion

estandar

Minimo

Maximo

Dispone de un recurso
personalizado y
adecuado de
evaluacion en su
formacion continua
(Pre-test))

Dispone de un recurso
personalizado y
adecuado de
evaluacion en su
formacion
continua(Pos-test)

24

24

44,7917

79,1667

18,02650

17,54910

25,00

50,00

75,00

100,00

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 23: Gréafica de prueba de hipotesis con dos colas para
Tc=9.66

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=9.66

En la prueba de hipétesis, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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Tabla N° 14: Estadistico descriptivo del subindicador “Se le

comunicay describe sus logros en su formacion continua”.

Subindicador

Desviacién
Media estandar Minimo [ M&ximo

Se le comunica y
describe sus logros en
su formacion continua
(Pre-test)

24| 46,8750 18,52217 25,00 75,00
Se le comunica y
describe sus logros en
su formacion continua
(Pos-test)

24| 69,7917 18,02650 50,00( 100,00

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 24: Gréafica de prueba de hipotesis con dos colas para
Tc=6.90

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=6.90

En la prueba de hipétesis, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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Tabla N° 15: Estadistico descriptivo del subindicador “Puede

reconocer y ser reconocido objetivamente su aprendizaje en el

desarrollo de competencias”.

Subindicadores

Media

Desviacién
estandar

Minimo

Méaximo

Puede reconocer y ser
reconocido objetivamente
su aprendizaje en el
desarrollo de
competencias (Pre-test)

Puede reconocer y ser
reconocido objetivamente
su aprendizaje en el
desarrollo de
competencias (Pos-test)

24

24

48,9583

72,9167

15,60234

20,74256

25,00

25,00

75,00

100,00

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS v 22.0.
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Figura N° 25: Gréafica de prueba de hipotesis con dos colas para
Tc=5.98

Fuente: Elaboracion propia en software SPSS.

Ho: p=0 (No existe variacidn positiva entre pretest y postest)
Hi: p#0 (Si existe variacion positiva entre pretest y postest)
a=0.01

To.01=1.319

Tc=5.98

En la prueba de hipétesis, se rechaza la hipotesis nula; por lo tanto se

acepta la hipotesis de investigacion.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Todos los resultados que se han conseguido en esta tesis tienen una base
conceptual en el marco tedrico que se presentd: La descripcion de lo que es
Mibanco como empresa financiera; los fundamentos del empowerment que
refuerzan y afirman la propuesta de colaboradores que deben saber
exactamente cudl es su rol, directivos y administradores que saben valorar el
esfuerzo de sus colaboradores porque son medidos en el proceso de formacion
continua y la fuerte conviccion de que la colaboratividad logra destrezas y
habilidades en todos los colaboradores. Eso hace, que los resultados de
implantacion de la plataforma de recursos de elLearning hayan permitido
desplegar el sistema de gestion de aprendizaje Atutor para integrar el

empowerment en los colaboradores.

El Atutor se presenta como un conjunto de recursos de elearning cuyas
caracteristicas consiguen socializar los conocimientos de los colaboradores y
medir los logros de éstos. En los graficos namero 8, 9,10 y 11 se puede
observar que las calificaciones de nivel de eficiencia de la plataforma se agrupa
en mayoria a categorias de “bueno” y “excelente”. En el andlisis del nivel de
socializacion de actitudes y aptitudes de los colaboradores se encontré que en
todos los casos las mediciones de post-test presentaban una variacion positiva
respecto a los valores hallados en el pre-test. Esto quiere decir que la
implantacion de la plataforma de recursos de elLearning Atutor, ayuda a
integrar satisfactoriamente le empowerment en los colaboradores. Las pruebas
de hipotesis, tal como se muestra en la figura niumero 23, 24 y 25, confirman
gue la capacidad de mediacion de los recursos de elLearning es muy
significativa porque permiten reconocer y medir logros competitivos desde la
perspectiva del colaborador y desde quienes dirigen los planes de formacion

continua.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se ha descrito las dificultades fundamentales que limitan la integraciéon del
empowerment en los colaboradores. Se ha determinado que las
limitaciones provenian de una inadecuada capacidad de mediacion en la

formacion continua (recursos de elLearning).

2. Se implanté una plataforma de recursos de elLearning para el curso de
piloto de empowerment en gestion de talento humano, el cual tuvo una
duracion de 45 dias y se verificd el nivel de excelencia en usabilidad y
accesibilidad con un cumplimiento del 90% en la plataforma llamada Atutor
v21.1.

3. Se evalud la efectividad de los recursos de eLearning, donde se determiné
gue los colaboradores perciben como una plataforma adecuada para
desarrollar aprendizajes e intercambiar conocimientos. La investigacion
demuestra que el 54% de los colaboradores afirman que la plataforma
permite crear contenidos en nivel de bueno, el 50% afirma que la
plataforma permite comunicar el aprendizaje en un nivel bueno y mas del
20% en un nivel excelente y el 41% de los colaboradores afirma que la
plataforma si le permite publicar todo tipo de contenidos digitales de

aprendizaje.

4.  Se demostro que Atutor (plataforma integradora de recursos de elLearning)
permite lograr los objetivos del empowerment y medir continuamente su
desarrollo en los colaboradores. La investigacion demuestra que el 37%
de los colaboradores afirma que la plataforma como medio de evaluacion
tiene un nivel de calificacion bueno, mientras que mas del 29% afirma que

lo es en un nivel excelente.
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VII.LRECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la empresa financiera Mibanco implantar en otras
agencias la plataforma de recursos de elLearning, porque permite integrar
satisfactoriamente el empowerment y generar indicadores de progreso en la

formacion continua.

2. Se recomienda extender el uso de la plataforma Atutor a periodos mas
largos en la formacion continua porque eso permitiria conocer mejor las

ventajas de sus recursos.

3. Se recomienda continuar con investigaciones relacionadas a gestion de
recursos humanos y tecnologias de educacion para lograr mejores

beneficios de actores involucrados.

4. A la facultad de ingenieria de sistemas se recomienda impulsar
investigaciones que combinan soluciones de software y gestion de

recursos y organizaciones.
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IX. ANEXOS

A) Cronograma de actividades

Cronograma de Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

ccilvieknzs 1[2[3[4[1[2[3[a|1]2[3 4|1 ]2]3[4]1[2]3

Recopilacion y estudio de
material bibliogréafico X [ X| X | X |X]| X

Elaboracion del esquema
de trabajo de Investigacion
Cientifica. X | X | XX

Elaboracion del proyecto
de Tesis X | X | X ]| X|X|X

Elaboracion del prototipo X | X | X

Pruebas y analisis del
modelo desarrollado X | X

Evaluacion y descripcion
de resultados X| X

Elaboracion del informe de
tesis y presentacion X

Elaboracién del informe
final de tesis X | X

Sustentacion de tesis
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B) Asignacion de recursos

Los recursos que se asignaran para esta investigacién provienen del
investigador.

C) Presupuesto

Requerimientos Funcionales

items Descripcion Unidad de medida | Cantidad
1 Un investigador Mes 1
2 Analista de sistemas Mes 1

Requerimientos No Funcionales

items Descripcion Unidad de medida Cantidad
1 Laptop Unidad 1
2 Electricidad Mes 1

3 Impresora Unidad 1
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items Descripcion Monto (S/.)
1 Personal 5000.00
2 Equipos y/o Software 700.00
3 Materiales y/o Servicios 600.00
Total 6'300.00
S/. 7500.00 Expresado en Nuevos Soles.
DETALLES
P.U Importe
items | Descripcion U.M |Tiempo |(S/.) (S/)
1 |1 Investigador. Mes 5 800.00| 4000.00
2 | Analista de sistemas Mes 1 1000.00| 1000.00
Total 5'000.00
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Equipos
P.U Importe
items | Descripcion UM |[Cant [(Sl.) |(S])
1 |PC (20% Depr. anual) Unid. 2 100 200.00
Impresora (20% Depr.
2 |anual) Unid. 1 60 100.00
3 Licencia software Unid 1 400 400.00
Total 700.00
Servicios
P.U Importe
items | Descripcién U.M |Cant. |(S/.) |[(S/].)
1 |Utiles de oficina Lista 1 |250.00f 250.00
2 | Electricidad () Mes 5 50.00 250.00
3 Otros Gastos - - 100.00 100.00
Total 600.00
Total de Presupuesto ......c.coovvvviiiiiiiiiiiennnn. S/. 6°300.00

a. Financiamiento

El proyecto sera financiado con recursos propios.
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Arbol de Problemas

Disminucién de competencias en los colaboradores de
Mibanco del distrito de Jaén

Inoportuno reconocimiento de los logros de los
colaboradores

Limitada disponibilidad de informacion y herramientas
para la toma de decisiones del colaborador

Escaso empoderamiento de los colaboradores de
Mibanco en el distrito de Jaén

Inadecuado evaluacién de los procesos
formativos del colaborador

Escasa colaboratividad en los procesos de
capacitacion

Escasa integracion de recursos de publicacion, medicion y
socializacion de conocimientos y actitudes del colaborador




Formulario para medir el nivel de efectividad de los recursos de eLearning

Subindicadores Excelente| Bueno | Regular | Deficiente | Total

Los recursos de la plataforma le permiten crear contenidos de

aprendizaje de gestion de talento

Los recursos de la plataforma le permite comunicar su aprendizaje a

otros colaboradores

Los recursos de la plataforma le permiten publicar todo tipo de

contenido digitales de aprendizaje

Los recursos de la plataforma le permite ser evaluado adecuadamente
Excelente  80-100
Bueno 70-79
Regular 60-69
Deficiente  0-59
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