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Estudio comparativo de las modalidades E-learning y B-learning en los
empleados de nuevo ingreso a la organizacion en el curso de induccion
corporativa

Resumen

Ante la inminente inmersion que han tenido las Nuevas Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (NTIC) en todos los quehaceres del ser humano, se hace relevante
estudiar como esta permeabilidad viene afectando los procesos de las organizaciones
empresariales. Es por ello que, en esta investigacion, se pretendid desarrollar un estudio
comparativo entre dos modalidades de formacion corporativa: la e-learning y la b-
learning. El objetivo general de la investigacion era analizar la efectividad de las dos
modalidades objeto de estudio y determinar cudl garantizaba mayor apropiacion del
conocimiento en los empleados de nuevo ingreso a la organizacion para el curso de
induccion corporativa. Para resolver la pregunta de investigacion se utilizo el método de
investigacion con métodos mixtos (cuantitativo y cualitativo) y, a su vez, se
identificaron dos muestras; una persona para el estudio cualitativo y diez para el
cuantitativo. En este mismo sentido, se recurrio a un cuadro de triple entrada para
analizar los resultados de la investigacion cualitativa y, por otro lado, a diagramas de
Venn para estudiar los resultados de la investigacion cuantitativa. Como principal
resultado se puede determinar que no existe diferencia significativa que permita concluir
cual modalidad result6 ser mas efectiva que la otra, debido a que el porcentaje de
aprobacion para la modalidad e-/earning fue de 75,2%, mientras que para la b-learning
fue de 80% respectivamente. El principal hallazgo de la investigacion se determind en
los costos asociados a cada modalidad de formacion. Especificamente la modalidad e-
learning, resulté un 300% mas econdémica en comparacion con la modalidad hibrida.
Este tipo de estudio permite abrir un abanico de posibilidades en las organizaciones
empresariales a la hora de impartir sus contenidos de formacion a los colaboradores,
debido a que muchas empresas desconocen como la inversion en capacitacion a través

de diferentes modalidades, repercute en sus objetivos estratégicos.
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Capitulo 1. Marco tedrico

1.1 Capacitacion empresarial apoyada en las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TIC)

En los ultimos afos, las organizaciones empresariales han volcado su atencion vy,
mas importante aun, integrado a sus objetivos estratégicos, la formacion continua de sus
colaboradores, y con ello, lograr contribuir al desarrollo de competencias laborales en
los funcionarios y asi, aumentar la rentabilidad de la compaiiia.

No obstante, ha surgido otro componente de suma importancia para las empresas,
las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC). Es justo alli, en las TIC,
donde se han apalancado todos o la mayoria de los procesos de la organizacion y por
ende, la formacion de los empleados no podia quedarse relegada a una formacion
“tradicional” vinculada a un aula de clase, en donde el “experto” trasvasa su
conocimiento a unas personas ‘“vacias” de saber.

1.1.1. Recursos humanos

En un mundo globalizado y caracterizado, primordialmente, por el cambio
constante, acceso permanente a informacion de cualquier indole, aumento de la
competencia en productos y servicios, y un dindmico desarrollo de la ciencia y la
tecnologia, trae consigo nuevos retos en todos los &mbitos en los que se desenvuelven
las personas, y las organizaciones empresariales no son la excepcion. Por consiguiente,
las empresas hoy en dia se preocupan por generar o desarrollar constantemente las
competencias de sus colaboradores para responder con agilidad a un entorno cambiante
y volatil.

Al interior de las organizaciones empresariales, el departamento encargado de
asumir mayusculo reto es el de Recursos Humanos (RR.HH), que ha dejado de ser visto
unicamente como el departamento encargado de seleccionar y pagar la remuneracion de
los empleados, para convertirse en un generador de valor a la compafiia a través de sus
diferentes procesos y, poder lograr asi, obtener una ventaja competitiva y sustancial

frente a sus mas cercanos competidores. Segliin Joyas (2012) el secreto para establecer



una diferencia sustancial entre los competidores, se fundamenta en planes de
capacitacion y formacion proporcionados por la Gestion del Talento Humano. Por lo
tanto, el area de capacitacion de la compania debe comprender a grosso modo la
importancia del area dentro de la organizacion empresarial, y tener una vision predictiva
y gerencial del proceso.

1.1.2.  Gestion del talento

Resulta necesario precisar que el presente estudio se enfoca exclusivamente en los
procesos de formacion y desarrollo de personal gestionados por el departamento de
RR.HH. Por lo tanto, se aparta a un lado los procesos de ndmina y beneficios, seleccion
y reclutamiento, salud, higiene y seguridad en el trabajo, entre otros. Lo anterior no
significa que no sean ejes integrales y fundamentales dentro de la gestion del talento,
sino por la naturaleza misma de la investigacion.

La Gestion del Talento (GT) en las empresas podria considerarse como una
anticipacion a las necesidades propias de un conjunto de personas con el proposito de
generar un mejor clima laboral, y de paso, una mejor rentabilidad para la compaiiia. Esta
vision acerca de la gestion del talento es compartida por Casanueva y Garcia (1999), los
cuales declaran que la Gestion de Recursos Humanos (GRH) esta compuesta por un
conjunto de politicas, mecanismos y practicas internas que buscan fomentar la direccion
de los colaboradores, de manera que los empleados ejerzan sus funciones de una manera
mas eficiente y productiva, llevando a la organizacion empresarial a conseguir sus
objetivos estratégicos.

Definidas y establecidas las politicas internas de la GT en la empresa, es apropiado
cuestionarse acerca del por qué los empleados deciden abandonar la empresa,
ocasionando una merma monetaria dificil de calcular, debido a que los trabajadores se
llevan consigo una gran cantidad de informacion especifica sobre su puesto de trabajo
lograda con los afios de permanencia en la empresa. Para librarse de estas pérdidas de
intangibles, la alta direccion y el jefe de RR.HH deben generar politicas en las que se
confirme que el empleado es lo fundamental en la empresa, por tanto, se deben
establecer politicas llamativas para €I, tales como: planes de capacitacion y desarrollo,

bonos y compensaciones salariales, becas educativas para los hijos, planes de salud



integrales, entre otros. Con estas politicas se garantiza la permanencia en el mediano
plano del trabajador (Castillo, 2009). Por lo anterior, una solucion efectiva que debe ser
considerada como una estrategia obligada por parte de RR.HH para evitar la fuga de
talentos, es la capacitacion constante de su planta de personal, lo que repercutira en
contar con personas comprometidas con la organizacion, las que sin duda alguna,
mejoraran la productividad en la empresa.

1.1.2.1. Capacitacion y desarrollo de personal

Para los empleados resulta sumamente atractivo los planes de formacion y
desarrollo brindados por la empresa, ya que perciben estos procesos como una inversion
en el mejoramiento constante de sus habilidades y capacidades, lo cual los hace sentir
valorados e importantes, reduciendo asi, el porcentaje de rotacion de los trabajadores por
retiro voluntario. Por su parte, para las organizaciones empresariales resulta vital contar
con el personal idoneo y competente para desarrollar las funciones propias del puesto de
trabajo, y lograr asi, mejorar los indicadores de competitividad y productividad.

De igual modo, se deben tener presentes las teorias que inciden sobre el
aprendizaje organizacional. Es asi que, por ejemplo, Herzberg (1966) concluye que el
rendimiento de las personas en su puesto de trabajo estd condicionado por factores
motivacionales y clima laboral y, no solamente por el cumplimiento paso a paso del
estandar. Igualmente, Maslow (1948) plantea la teoria de las necesidades, la cual indica
que los individuos en las organizaciones tienen necesidades basicas y puntuales tales
como desarrollarse al interior de la organizacion. Asimismo, Ouchi (1982) y Walton
(1992) generaron estudios en los cuales se advierte que, para que los empleados estén en
constante aprendizaje, las organizaciones empresariales deben brindar las condiciones
para que los trabajadores interactien y participen desde su propio puesto de trabajo, lo
cual repercutira en el aumento de la productividad.

De tal manera que, se vuelve necesario orientar la formacion en las empresas a
través del binomio capacitacion-productividad, que redundard en un “gana a gana” para
todos los involucrados (stakeholders) en la empresa (Siliceo, 2006). De igual modo,
Capdevilla (2000) manifiesta que las investigaciones sefialan la fuerte influencia que

tienen hoy en dia los conocimientos y habilidades de los trabajadores (valor humano) en



el desarrollo del Producto Interno Bruto (PIB) de un pais. Es asi que, unos empleados
competentes y productivos en su puesto de trabajo, implicara una mejor rentabilidad
para la empresa, y a su vez, esta fomentara mayores programas de Responsabilidad
Social Empresarial (RSE), por ejemplo.

Por lo tanto, el area encargada de la formacion empresarial, con el beneplacito y
acompafamiento de la gerencia de RR.HH y demads areas vinculantes, debera generar un
modelo educativo integral, organizado y sistémico; en el que se busque no minimizar y
mecanizar a los participantes, sino por el contrario, buscar fomentar los pilares
recomendados por la Comision Sobre Educacion para el Siglo XXI. Estos son aprender a
conocer, aprender a hacer, aprender a convivir y aprender a ser (D1 Prisco, 2001). De
igual manera, y como consecuencia directa de la incesante evolucion en la ciencia y la
tecnologia, se debe fomentar en los trabajadores el aprender a desaprender y, el aprender
a aprender. Esto, como mecanismo de defensa por parte de los trabajadores, lo que les
permitira la evolucion y el desarrollo en su lugar de trabajo (Perossa y Marinaro, 2014).
En otras palabras, se debe fomentar para que los trabajadores sean capaces de desechar
conocimientos que han caducado y, estén dispuestos para adquirir nuevos saberes.

Aunado a lo anterior, las organizaciones empresariales deben plantearse cudles
deben ser los propdsitos de la formacion al interior de la empresa, los cuales deberian
estar orientados a crear, difundir, razonar, mantener y actualizar la cultura y valores de
la organizacion; clarificar, apoyar y consolidar cambios organizacionales; elevar la
calidad del desempefio; resolver problemas; habilitar para una promocion; inducciéon en
la empresa; actualizar conocimientos y habilidades; y preparacion para la jubilacion,
entre otros.

1.1.3. Universidad corporativa

Las universidades corporativas nacen como una respuesta a una necesidad no
resuelta por parte de las universidades tradicionales y, ademas, como consecuencia
directa de la especificidad propia de cada organizacion empresarial. Esto es, que
responden a las necesidades puntuales y reales de la industria. De hecho, Pazos y Ruiz
(2013) en su investigacion Corporate universities: An emerging actor in higher

education in Spain, ratifican que las empresas estan detectando falencias en la formacion



universitaria de los trabajadores, por lo tanto, optan por cubrir estas grietas y fomentan
el desarrollo de capacidades especificas propias de la industria, apoyadas en
instituciones de formacion interna. Es por estas razones que los directivos empresariales
deciden emprender la consolidacion y generacion de ese conocimiento tacito y puntual
dentro de la organizacion, permitiéndoles asegurar una ventaja competitiva frente a los
demas. Es claro que, en el siglo XXI, con persistentes desarrollos tecnoldgicos, las
organizaciones empresariales que descuidan la formacion de sus colaboradores estan
condenadas a desaparecer.

En este punto se hace necesario asegurar que el verdadero valor agregado de una
universidad corporativa no lo da una exuberante sede fisica o renombrados consultores
internos o externos en ciertas tematicas. Lo realmente fundamental para el éxito y
fortalecimiento de la formacion en las empresas radica principalmente en alinear la
capacitacion de los empleados con los objetivos estratégicos de la compaiiia.

En el escrito Universidades corporativas: 10 casos de éxito de Lluis Pastor (2015)
menciona aspectos que deben tenerse en cuenta para perfilar la formacion institucional
con los objetivos estratégicos de la organizacion. Estos son:

1. Acompafiamiento y seguimiento de la alta gerencia de la empresa.

2. Identificacion de las necesidades estratégicas del negocio (expansion o
internacionalizacion, relacion con las comunidades, nuevos productos, cambio de
politicas internas, entre otros).

3. Conformacion de un grupo de personas que estaran en las areas estratégicas
(unidades de negocios).

4. Recoleccion de informacion a través de los planes de carrera, evaluaciones 360°,
Plan de Desarrollo Individual (PDI), entre otros.

Por lo tanto, es significativo estar en permanente comunicacién con los todos los
stakeholders involucrados en la formacion y el desarrollo de los trabajadores en la
empresa. Es este mismo sentido, y no menos importante, se debe analizar y valorar el
entorno en el cual estd ubicada la organizacion con el propdsito de identificar fortalezas,
oportunidades, debilidades y las amenazas (Anélisis FODA) de las personas

(competencias) cercanas a la empresa, que por estrategia directa de la alta gerencia,



apoyada en una politica de Responsabilidad Social Empresarial (RSE), serian la fuerza
laboral de la compaiia.

1.1.4. Modalidades de capacitacion

Establecidas las necesidades de formacion, las cuales deberan estar alineadas con
la mision y vision de la organizacion (objetivos estratégicos), y ademads, de conocer y
valorar detalladamente cudl es la particularidad o idiosincrasia de las personas en la
empresa y en el entorno, se podra hacer un anélisis sobre cual es el medio méas apropiado
y efectivo para cubrir la falta o carencia de informacion o habilidad en determinado
puesto de trabajo.

Las modalidades de capacitacion disponibles para las organizaciones son muy
variadas, no obstante, en el presente trabajo se explorard inicamente aquellas
modalidades que estén apoyadas en las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC). Las tres modalidades expuestas por Quiroz (2011) se fundamentan
y se consolidan bajo un comin denominador entre ellas. Todas se apuntalan en una
estructura sistémica denominada Sistema de Gestion de Aprendizaje (SGA) o Learning
Management System (LMS).

a. Formacion presencial apoyada en las TIC: En esta modalidad se la da mayor
importancia a la capacitacion presencial, sin embargo, esta se apoya en un LMS
para que el experto tematico (tutor) pueda llevar un reporte netamente
administrativo del evento (alumnos que asisten, calificaciones, envio de tareas o
informes, descarga de certificaciones, back ups, entre otros).

b. Formacion semipresencial (b-learning): Para esta modalidad, ademas de llevar un
registro administrativo de la capacitacion (alumnos que asisten, calificaciones,
envio de tareas o informes, descarga de certificaciones, back ups, entre otros),
también cuenta con la informacion suficiente para que el empleado pueda
consultar y lograr apropiarse de los conceptos y bases tedricas fundamentales de la
tematica. El experto tematico asume un rol diferente bajo esta modalidad, ya que,
por un lado debera asumir un papel administrativo y, por otro, como motivador

hacia el uso y apropiacion de las TIC.



c. Formacion 100% por ciento virtual (e-learning): Este tipo de modalidad se
fundamenta 100% en la virtualidad, por lo tanto, instrucciones, contenidos, y
evaluaciones de la formacion se encuentran todo el tiempo disponible en Internet.
El experto tematico y el trabajador asumen roles completamente distintos que en
las dos anteriores modalidades. Por ejemplo, para el empleado se vuelve
fundamental la colaboracion, motivacion y acompanamiento por parte del experto
durante la capacitacion. Asimismo, las funciones administrativas por parte del
tutor se mantienen (alumnos que asisten, calificaciones, envio de tareas o
informes, descarga de certificaciones, back ups, entre otros).

1.1.5. Las TIC como mediadoras de la capacitacion

El auge las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion en diferentes
industrias ha llegado a permear las areas encargadas de la formacion del personal en las
empresas. Lo anterior supone un punto de especial atencion debido, a que las empresas,
en esencia, no son instituciones dedicadas a “formar” a las personas. Es por ello que se
vuelve relevante percibir, inicialmente, la incorporacion de las TIC en la formacion
empresarial, desde un ambito pedagdgico antes que técnico (Diaz-Maroto y Martinez,
2015). Esto supone no dejarse seducir de primera mano por las multiples soluciones TIC
que existen para capacitar a los trabajadores, sino de que éstas atiendan realmente esas
necesidades desde un enfoque pedagdgico antes que tecnoldgico.

De la misma forma como se debe sobreponer el aspecto didactico sobre el técnico,
se debe tener especial cuidado al incorporar las TIC en los procesos de formacion
empresarial. Hay que tener presente que el proceso de integracion de herramientas
informaticas en las empresas es un proceso intencionado, planeado, deliberado e
impulsado (Salinas, 2008) por la alta gerencia para responder a unas necesidades no
resueltas y, que el contexto les reclama, por lo que se hace necesario entender que se
deben establecer los mecanismos, tanto para que, empresa y trabajadores, desarrollen su
capacidad de adaptacion y aprendizaje (Fullan y Stiergelbauer, 2008). Es por ello que no
se debe esperar, inicialmente, que las TIC resuelvan de tajo todos los vacios formativos
de los empleados. Por lo tanto, esto sera un proceso de integracion pausado que debera

contar con la motivacion de los empleados.



1.1.5.1. E-learning

Son cuantiosas las organizaciones empresariales que han depositado su confianza
en soluciones e-learning para la capacitacion de sus trabajadores exhibiendo beneficios
como, por ejemplo, ahorro en gastos de traslados y viaticos, posibilidad de que los
empleados tengan disponible la capacitacion a cualquier hora y lugar (just in time 'y just
for me), la particularidad que le imprime a las capacitaciones la interactividad y la
multimedia, la actualizacion de los contenidos formativos puede hacerse constantemente
y llevar un registro pormenorizado de la evolucion del empleado referente a la
capacitacion.

No obstante, la implementacion de este tipo de soluciones requiere de un analisis
cuidadoso. Segtin Cebrian (2003) citado en Carmona y Rodriguez (2009) afirma que:

Sobre esta modalidad de formacion se han depositado esperanzas y algunas de

ellas se han confirmado. Mas de un 80% de cursos a distancia fracasan en su

gestion y mas de un 60% de sus estudiantes los abandonan sin haberlos concluido.
®.7).

Es por ello que, como se menciond anteriormente, se debe analizar
cuidadosamente el publico objetivo del entrenamiento, con el propdsito de determinar
sus habilidades en el manejo de equipos tecnoldgicos, por ejemplo; o identificar sus
gustos y motivaciones.

El e-learning es toda aquella formacion mediada por las TIC. En este mismo
sentido, Cabero (2006) afirma que el e-learning es la educacion que utiliza como medio
de distribucion la red abierta (Internet) o cerrada (Intranet). Por su parte, Shell (2001)
también menciona que en la capacitacion en red, toda la informacion e instrucciones del
curso estdn almacenadas en servidores y puede ser consultada a través de la web.
Igualmente, se ratifica que la nueva forma de ensefianza se fundamenta en las
tecnologias de la informacion y la comunicacion, ofreciendo los beneficios que brinda
Internet (Azcorra, Bernardos y Gallego, 2001). En resumidas cuentas, se puede explicar
la formacion a distancia (e-learning) como un aprendizaje autonomo, individual,

adaptable, llamativo, versatil, portable y masivo, debido a que se apalanca en una red



mundial de computadores (/nternet). En la Tabla 1 se describen los principios y las
recomendaciones para generar una experiencia e-learning de calidad.

Tabla 1. Principios que deben considerarse para la formacion en linea

Principio Leccion para la instruccion en linea
- Principio 1. La buena practica anima al - El instructor debe ofrecer guias claras para la
estudiante a tomar contacto con la instruccion con los estudiantes.
facultad.
- Principio 2. La buena practica anima la - Una discusion bien disefiada facilita
cooperacion entre los estudiantes. significativamente la cooperacion entre los
estudiantes.
- Principio 3. La buena practica facilita un - El estudiante debe presentar proyectos durante el
aprendizaje activo. curso.
- Principio 4. La buena practica implica un - El instructor necesita ofrecer dos tipos de feedback: de
feedback rapido. informacion y de acuse (de haber recibido la
informacion).
- Principio 5. La buena practica pone - Los cursos en linea necesitan una fecha tope.

énfasis en el tiempo en la tarea.

- Principio 6. La buena practica comunica - Se provocan tareas, ejemplos de caso y alabanzas
elevadas expectativas. comunicando la calidad de los trabajos.

- Principio 7. Las buenas practicas - Se permite a los estudiantes que elijan los temas de los
respetan los diversos talentos y caminos proyectos y se deja que emerjan diferentes puntos de
de aprendizaje. vista.

Fuente: Pallof y Pratt (2003, p: 130-131)
Por su parte, en la Tabla 2 se resumen las caracteristicas de la modalidad e-
learning, los roles que asumen los expertos y empleados, y las competencias

desarrolladas en cada uno de ellos.



Tabla 2. Roles y competencias desarrolladas

Modalidad

de Rol del experto tematico Rol del empleado Competencias
o, desarrolladas
capacitacion
- Tareas administrativas dentro del - Deja de ser un sujeto - Disciplinado
LMS (matriculacion de usuarios, pasivo que solo recibe (aprender a

baja de usuarios, back ups del
curso, registro de calificaciones,
seguimiento del alumno, creacion
de los contenidos o actividades

informacion, para
convertirse en un
sujeto activo que se
informa y cuestiona.

aprender).
Organizado para
buscar los mejores
espacios y tiempos

virtuales, responder inquietudes, - Participacion activa para aprender.
escribir anuncios sobre el curso, del empleado con su - Manejo de TIC.
E-learning entre otras). o tutor y con sus - Redgccién de
- Fomentar el aprendizaje. compafieros virtuales. escritos.
- Mediador y facilitador entre el - Respetar los derechos - Consultar
contenido y el alumno. de autor. informacién
- Orientador del trabajador. indexada en
- Impulsa discusiones respetuosas revistas
entre los estudiantes. académicas.
- Crear y compartir
contenidos
digitales.

Fuente: Elaboracion propia.

Los anteriores roles y competencias desarrolladas por parte de los expertos
(tutores) y estudiantes (trabajadores), gracias a la formacion mediada por las TIC, las
confirman Gonzalez, Hipdlito y Ramirez (2009) en su investigacion denominada
“Analisis del desarrollo de competencias a través de la evaluacion formativa en
ambientes virtuales de aprendizaje”, llevada a cabo en cursos de postgrados de una
institucion privada. Para este estudio de competencias, los autores utilizaron una
metodologia cualitativa enfocada en el estudio de casos y emplearon cuestionarios como
instrumentos de recoleccion de informacion. Los hallazgos coincidentes son que los
estudiantes desarrollan habilidades del uso de TIC y, a su vez, se capacitan en un campo
especifico.

De igual forma, Ferro, Martinez y Otero (2009) desarrollaron un estudio designado
como “Ventajas del uso de las TIC en el proceso de ensenanza-aprendizaje desde la
optica de los docentes universitarios espafioles”. Para tal fin, los investigadores llevaron
a cabo una encuesta a 748 docentes de las universidades espafiolas, en la que se queria

conocer la valoracion de estos respecto a las ventajas de las TIC en la formacion. Los
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profesores sostienen que la principal ventaja que ofrece e-learning es vencer la barrera
espacio-tiempo (65%), seguido de la interaccion con la informacion (52%) y su utilidad
en el proceso (51%).

En contraposicion a las dos anteriores investigaciones que sustentan las ventajas
del e-learning, Caro (2008) llevo a cabo una indagacion longitudinal llamada “E-
learning: Un analisis desde el punto de vista del alumno”, en la que se pretendia conocer
la experiencia de los alumnos al finalizar un curso e-/earning en la carrera de ingenieria
industrial. Para la recoleccion de la informacion se utilizé un cuestionario compuesto por
43 items. Los alumnos revelaron como negativo que este modelo de formacion requiere
de mayor disciplina que el modelo presencial y, ademas, es necesario contar con
destrezas en el manejo de TIC para solventar problemas de tipo técnico.

De la misma manera, De la Riestra, Sagastizabal y San Martin (2009), en su
estudio “Estudio sobre las posibilidades de las “plataformas para educacion virtual” (e-
learning) en el aprendizaje organizacional”, concluyen que los alumnos bajo la
modalidad e-learning experimentan la necesidad de contacto personal con sus
compaieros de clase y tutor. Esta conclusion proviene de la aplicacion de un
cuestionario compuesto por preguntas abiertas y cerradas a los estudiantes de los
programas de ingenieria y ciencias exactas, de sicologia y humanidades y artes de la
Universidad Nacional de Rosario en Argentina.

De igual forma, algunos autores afirman que el modelo de formacion e-learning
no logré la integracion suficiente en los procesos empresariales. Es asi que, Bartolomé
(2004) menciona que el e-learning en Espafia viene en decadencia, y toma como
referencia a Pascual (2003) que manifiesta que la Asociacion de Proveedores de e-
learning (APeL) registrd una disminucion de los servicios e infraestructura en la
formacion virtual. Por lo tanto, las empresas han decidido dejar a un lado la formacion
on-line.

A la fecha que se escribe este marco teorico, las afirmaciones de Bartolomé (2004)
y Pascual (2003) carecen de exactitud. Es indiscutible que, palabras como teleformacion,

e-learning, LMS, Moodle, Blackboard, blended learning, mobile learning, gamification,
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Massive Open Online Course (MOOC), entre otras, son conceptos cada vez mas
comunes y regulares para las areas encargadas de la formacion empresarial.

Es tan asi que, hasta la misma Organizacion de las Naciones Unidas para la
Alimentacion y la Agricultura (FAO) promueve el e-learning con su programa
"Mejoramiento de las capacidades de las organizaciones regionales para desarrollar,
implementar y monitorear programas de capacitacion en seguridad alimentaria" (FAO,
2014, p. 1). Es claro que, el e-learning esta cada vez mas consolidado en ambitos donde
hace algunos afios era impensable concebirlo, por lo tanto, se hace necesario comprender
lo que algunos autores establecen sobre lo que es el aprendizaje mixto, hibrido,
semipresencial o cominmente conocido como blended learning (b-learning).

1.1.5.2. B-learning

Es cierto que las TIC han estado presentes en los procesos formativos
empresariales desde hace unos afios, por lo que se vuelve confusa una definicion clara.
Por ejemplo, ;el uso de computadores, tablets, Personal Digital Assistant (PDA) o
teléfonos inteligentes dentro de un aula formativa hace que esto pueda ser denominado
como blended learning? Se considera que no, ya que, como ratifican Contreras, Fuentes
y Gonzalez (2011), la inclusion de las TIC en los procesos formativos no se fundamenta
simplemente en agregarlas al proceso, sino por el contrario, se busca reemplazar
actividades presenciales por virtuales. De igual forma, Llorente y Cabero (2008),
sefialan que el b-learning es una diferenciacion entre las variables sincrénica y
asincronica, es decir, que la accion formativa se reduce a estar un tiempo fisicamente en
el salon de clases, y luego a través de las TIC, completar el proceso formativo.

Si bien es cierto que las anteriores definiciones sobre b-learning son veridicas, es
necesario no caer en ese reduccionismo o simplificacion del modelo. Como se ha dicho
anteriormente, la integracion de las TIC en los procesos formativos empresariales deben
valorarse mucho mas los aspectos pedagdgicos por encima de los tecnologicos. En este
sentido, se deben analizar las dimensiones (virtudes) que se generan al capacitar a las
personas tanto de forma presencial como virtual; es decir, es necesario considerar las
posibilidades de cada paradigma, virtual como presencial, para aprovechar lo mejor de

cada uno de ellos y converger en la modalidad blended learning.
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En la Tabla 3, se demuestran las tres principales dimensiones (espacio-tiempo,

proceso de ensenanza y socializacion) y como estés interactiian con las dos modalidades.

Tabla 3. Dimensiones y comparaciones entre formacion presencial vs formacion online

Dimensiones

Formacion presencial

Formacién online

- Configuracion del
espacio y del

Los tiempos y espacios se
corresponden con los del aula.

En cualquier momento y lugar.
Permite la regulacion de los

tiempo. tiempos personales.
- Proceso de Los procesos de ensefianza y - Mayor autonomia en el proceso
enseflanza y aprendizaje se inician y se formativo.
aprendizaje. desarrollan en el contexto de - Se permiten ajustes en los
las clases presenciales. programas de formacion durante el
Hay espontaneidad en la curso.
participacion de alumnos y - Se cuenta con un registro de todas
docentes. las intervenciones y participaciones
Requiere la respuesta que se pueden recuperar en
inmediata de los participantes cualquier momento y lugar.
en el proceso formativo. - Se dispone de un tiempo mayor
Se utilizan materiales que se para elaborar las participaciones,
caracterizan mas por su pensar y comprender.
extension que por su - Se distingue por la diversidad en el
diversidad. uso de actividades y materiales.
Se prioriza la oralidad por - Se desarrolla de forma prioritaria la
sobre la escritura. escritura sobre la oralidad.
- Socializacion. Permite crear un vinculo - Se produce el contacto con otros

estrecho de contacto cara a

cara entre alumnos y docentes.

participantes a través de diversos
canales de comunicacion.
Permite conocer otras realidades
personales y laborales.

Fuente: Moran (2012).

En un estudio desarrollado en la Pontificia Universidad Catolica Madre y Maestra

de la Republica Dominicana, en el que se buscaba conocer el grado de satisfaccion por

parte de los alumnos al participar en un curso bajo la modalidad b-learning y, ademas,

percibir los problemas que se pudieran presentar en su aplicacion, Cabero y Llorente

(2010), proponen un modelo de formacion b-/learning en cual establecen que se deben

propiciar sesiones iniciales, intermedias y finales. El objetivo de la sesion inicial,

consiste en la bienvenida al curso, socializar los objetivos, metas, propdsitos y alcance

del programa. La sesion intermedia esta pensada para que el alumno adquiera los

conocimientos y habilidades necesarias. La Gltima sesion, esta destinada para concluir el

programa de formacion. Persigue sintetizar, concluir y evaluar la capacitacion.
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Definido el modelo de formacidn, la recoleccion de informacion se llevod a cabo a
través de tres mecanismos: Cuestionario de Satisfaccion de Alumnos Universitarios
hacia la Formacion on-line [CUSAUF] (Llorente, 2008), una encuesta a los alumnos y
una entrevista a los docentes. Recopilada la informacion, se procedié a desarrollar una
triangulacion de datos.

Las conclusiones a las que se llegaron en el anterior estudio dan cuenta de la
importancia del b-learning. Asi, por ejemplo, el deseo por parte de los alumnos al
comenzar el curso formativo bajo esa modalidad estuvo en 77%; igualmente, al finalizar
la formacioén, el 73% de los mismos encuestados contestd que el curso habia llenado
todas sus expectativas.

Asimismo, Bemposta, Escribano y Garcia (2011) desarrollaron un estudio en la
Universidad Europa de Madrid en el que pretendian conocer a través de los alumnos,
primeramente, el valor agregado que les generaba el Campus Virtual (CaV). Para
conocer esta realidad, los investigadores desarrollaron una encuesta compuesta por 20
preguntas para los alumnos de ingenieria industrial, informatica y telecomunicaciones.
Los resultados arrojan que, en una escala de 0 a 5, a los alumnos les parece fundamental
la comunicacion profesor-alumno (4.1). Paralelamente, en el mismo estudio, se les
pregunta a los alumnos sobre donde les gustaria consultar el material de la asignatura. El
94% responde que a través del CV. Esto revela la importancia y relevancia que estan
adquiriendo los CV en las universidades tradicionales, que se apoyan en estos para
brindar formacion b-elarning.

En contraposicion a los anteriores estudios, en la bibliografia consultada se ha
encontrado que el modelo de formacion b-learning supone unas desventajas en cuanto al
modelo presencial tradicional. Asi, por ejemplo, un estudio denominado “Efecto del
blendend learning sobre el rendimiento y la motivacion de los estudiantes”, llevado a
cabo por Monguet (2006) en la Universidad de Carabobo, concluye que el esfuerzo del
tutor se incrementa en un 29.3% respecto del modelo tradicional. Como esfuerzo, se
entiende que es toda aquella actividad extra, medida en horas, que el docente realiza
ahora y que no desarrollaba en el modelo presencial. Para fundamentar dicha

informacion, el autor del estudio elabor6 unas entrevistas al inicio y fin del curso.
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Igualmente, y como complemento de lo anterior, Chikhani y Garcia-Urrea (2012)
desarrollaron un test para medir las percepciones de los docentes al utilizar la modalidad
b-learning. El estudio es una mezcla de analisis estadistico y de texto, y se denomina
“Percepciones que tienen los docentes de América Latina sobre las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacioén”. Para la recoleccion de la informacion, las
investigadoras se ayudaron de un cuestionario que mide las percepciones en ambientes
organizacionales en una escala de 0 a 5; siendo 5 estar en total acuerdo y O total
desacuerdo y, cuenta con las siguientes categorias: Percepcion de la utilidad de la
tecnologia, percepcion de la facilidad de uso, condiciones externas y compatibilidad.

La investigacion sefiala que los docentes estan deseosos de integrar las TIC en sus
procesos formativos, pero que, no tienen las suficientes competencias digitales para
llevar esto a buen término. Por ejemplo, el 24% dice que requiere de asistencia técnica
para su programa de formacion; igualmente, el 75% menciona que la ensefianza a través
de los métodos tradicionales es mucho mas facil y flexible; asimismo, el 65% afirma que
aprender a utilizar las TIC requiere de mucho esfuerzo y tiempo.

A modo de conclusion, se cita a Bemposta, Escribano y Garcia (2011), que
afirman que la modalidad b-/earning reconoce y reafirma todas las ventajas del e-
learning como parte integral de la ensefianza tradicional. Ambas modalidades, e-
learning y b-learning, desarrollan en las personas habilidades para gestionar su propio
aprendizaje.

1.1.6. Planteamiento del problema

El presente estudio se basa en el soporte que brindan las nuevas TIC a los procesos
de formacion y capacitacion al interior de las organizaciones empresariales. ;Cual de las
dos modalidades, e-learning o b-learning, resulta mas beneficiosa a la hora de que los

nuevos empleados desarrollen el curso de induccion a la compaiiia?
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Capitulo 2. Planteamiento del problema

Las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) han logrado permear
todos los procesos de las organizaciones empresariales y, sin lugar a equivocaciones,
uno de los mas notorios es el referente a la capacitacion del personal dentro de la
empresa. Es evidente la constante tendencia por parte de las empresas a adicionar a sus
procesos de formacion la capacitacion virtual o e-learning, dejando como complemento
la modalidad tradicional o presencial, que era hace algunos anos, la modalidad preferida
entre grandes, medianas y pequeiias empresas. Las organizaciones empresariales han
visto las ventajas de su implementacion y han comenzado a incorporarlas a sus procesos
de formacion dentro de la empresa (Bustos, 2004).

El perfeccionamiento en los procesos de formacion tradicional o presencial,
influenciado por el aumento constante de la modalidad e-learning en las organizaciones
empresariales, ha establecido una nueva modalidad imprevisible hace unos afios atras, la
modalidad b-learning. La formacion b-learning retine de primera mano las mejores
ventajas adyacentes de la formacion presencial y las mezcla o complementa con
la formacion virtual (e-learning).

El nacimiento de estas nuevas formas de capacitar a los empleados de una
organizacion empresarial, sean 100% virtual o una mezcla entre la virtualidad y la
presencialidad, suscitan especial interés, tanto para las empresas, los trabajadores y la
sociedad en general. Asi lo afirma Fandos (2006) al decir que la incorporacion de las
TIC en los procesos formativos ha llevado muchos interrogantes, como por ejemplo: el
uso de las tecnologias y las redes, afectacion a las mallas curriculares, el nuevo reto del
ciberprofesor, entre otras. Aunado a lo anterior, se vuelve interesante comparar la
eficacia de ambas modalidades en un programa de formacion empresarial especifico.

Un programa genérico o transversal a cualquier empresa, sin distincion de
industria, es el programa de induccion a la compaifiia para nuevos colaboradores. No
obstante, resulta interesante que muy pocas empresas en Colombia cuentan con un
programa de induccion a la compaiiia para nuevos empleados (Posada, 2015). De la

misma forma, Orrego (2015) menciona en su estudio que tan solo 64% de las empresas
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del Valle del Cauca, en Colombia, tienen un programa de induccion definido. Un
porcentaje sumamente bajo en comparacion con las ventajas que estos programas de
formacion tienen para la organizacion. Entre las principales encontramos:

e Conocer a qué se dedica la empresa, cual ha sido su historia, cual es su producto o
servicio y qué lo hace diferente frente a los competidores, cuéles son sus
reconocimientos y politicas organizacionales.

e Motivar y fomentar el sentido de pertenencia por la compaiiia en los
colaboradores.

e Comprender el rol que juegan al interior de la empresa.

e Reduce la ansiedad por enfrentar nuevos responsabilidades y retos.

e Facilita el proceso de integracion del trabajador con la empresa.

En conclusion, un programa de induccion a la compaiiia es relevante debido a que
permite al nuevo empleado obtener una vision clara de la empresa, ademds de conocer
su rol y responsabilidades y, sentirse motivado y respaldado, lo cual repercutira en una
mayor productividad por parte de €l y la empresa.

Por lo tanto, la presente investigacion busca determinar ;cudl es la modalidad de
estudio mas afectiva para los empleados de nuevo ingreso de la empresa: educacion en
linea o educacion mixta/hibrida?

Es notorio que, de la pregunta de investigacion se desglosen muchos mas
interrogantes. Asi, por ejemplo, valdria la pena cuestionarse ;jen cual modalidad los
empleados tienen mejor desempefio académico?, ;cual modalidad favorece la
demostracion de los conocimientos adquiridos? y, ;cual modalidad prefieren los
colaboradores para recibir el curso de induccion a la compania?

2.1. Objetivos de la investigacion

El objetivo principal de la investigacion es analizar la efectividad del programa de
inducciodn corporativo en las personas que se integran como personal de nuevo ingreso
en la empresa. Del objetivo general del estudio se desglosan los siguientes objetivos
especificos:

e Comparar las modalidades e-learning y b-learning en los empleados de nuevo

ingreso a la organizacion.
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Analizar el desempefio académico de los participantes en los cursos de induccion
impartido en ambas modalidades.

Identificar a la modalidad educativa que favorece y facilita que los participantes
demuestren los conocimientos y las habilidades que han adquirido durante el
curso de induccion.

Proporcionar a la organizacién una comparacion costo vs beneficio en el

programa de induccion corporativo.

2.2. Supuestos de la investigacion

Definido el planteamiento del problema, el objetivo general y los objetivos

especificos, se plantean los siguientes supuestos de la investigacion.

Los nuevos empleados suponen que la modalidad b-/earning es mucho mas
exigente y completa que la modalidad e-/earning.

La empresa sospecha que la modalidad hibrida resulta mucho mas costosa y
compleja de implementar, ya que supone una logistica y coordinacion entre
diferentes actores.

La organizacién empresarial cuenta con un software donde estara disponible el
programa de induccion para ambas estrategias de formacion.

La implementacion del programa de induccion a la compaiiia, en cualquiera de
sus dos modalidades, supone la apropiacion de conceptos y valores propios de la

organizacion en los nuevos trabajadores.

2.3. Justificacion de la investigacion

Debido a que el programa de induccion a la compaiiia para nuevos empleados es

inherente para la mayoria de las organizaciones empresariales, se hace necesario

investigar cudl de las dos modalidades resulta mas efectiva para las empresas. Es

importante mencionar que la palabra “efectiva” esta vinculada a los costos asociados en

cada una de las modalidades versus la apropiacion tematica por parte de los trabajadores.

Es por ello que, la investigacion resulta de especial interés para las organizaciones

empresariales, debido a que es fundamental conocer cudl modalidad de formacion

resulta mucho més rentable y eficaz para diseminar el programa de induccion

corporativa. De igual modo, la investigacion expone las preferencias por parte de los
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trabajadores por algin modelo de formacidn, lo que servird para que las empresas
evaluen posibles aplicaciones de nuevos programas al interior de la organizacion.
Aunado a lo anterior, los trabajadores expondran las ventajas y desventajas de cada
estrategia de capacitacion, con lo cual se enriqueceran las modalidades de entrenamiento
dentro de la empresa, sean b-learning o e-learning.

2.4. Limitaciones y delimitaciones

La presente investigacion supone de entrada unas limitaciones y delimitaciones,
dentro de las que se encuentran el tiempo requerido para llevar a cabo la investigacion,
es decir, el proceso para recolectar la informacion, analizar y debatir los resultados. Esta
delimitacion temporal es del 1 de septiembre al 30 de septiembre de 2016. En este rango
de fechas se debio llevar a cabo la captura de la informacion de los participantes a través
de los mecanismos previamente seleccionados. Por su parte, la poblacion objeto de
estudio, que son todos aquellos nuevos empleados con contrato directo, tienen las
suficientes competencias tecnologicas para formarse 100% o 50% en linea y, ademas,
tienen la disposicion y el tiempo necesario para responder los instrumentos.

En este capitulo se plante6 que la formacion al interior de las organizaciones
empresariales, en los ultimos anos, ha cobrado un interés particular en estas debido a la
incursion de las TIC en las empresas, debido a que las gerencias han percibido a la
tecnologia como un medio para fomentar, proporcionar, distribuir y administrar las
competencias necesarias para sus trabajadores, logrando responder con prontitud a
necesidades propias de la organizacion y de sus propios colaboradores. Es por ello que,

se propone estudiar cual de las dos modalidades resulta mas efectiva y rentable.
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Capitulo 3. Método

Introduccion

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion acerca de cual modalidad de
formacion resulta mas rentable y efectiva en las organizaciones empresariales para que
los nuevos empleados participen del programa de induccion corporativa, el presente
capitulo pretende describir el método de investigacion utilizado y el porqué de su
eleccion, los participantes objetos de investigacion y sus caracteristicas, los instrumentos
aplicados a cada uno de los participantes para la obtencion de informacion, los
procedimientos o fases necesarias para la recopilacion de datos y finalmente, la
estrategia utilizada para el analisis de los mismos.

3.1. El método de la investigacion

La eleccion del método planteado para resolver la pregunta de investigacion
resulto ser el de “investigacion con métodos mixtos”, debido a que como afirma
Creswell (2008), este método logra integrar bajo un solo estudio, la utilizacion de
metodologias cualitativas y cuantitativas. Lo cual repercute en una mejor interpretacion
y detallado analisis de la informacién recolectada.

El método seleccionado fue el disefio convergente paralelo, ya que los
participantes del estudio cuantitativo, no eran los mismos que los del cualitativo y, por
consiguiente, la recoleccion de la informacion se podia llevar al mismo tiempo. Asi lo
confirman Valenzuela y Flores (2013), los cuales mencionan que durante una
investigacion con disefio convergente paralelo se da cuando el investigador, de forma
paralela desarrolla dentro de la misma metodologia cualitativa y cuantitativa los mismos
procesos y no prevalece ninguno por encima de los otros. Este disefio es ideal para la
investigacion, ya que como se menciono anteriormente, las tareas se dan de manera
paralela en el estudio cualitativo y cuantitativo, para finalmente hacer un anélisis de los
datos obtenidos en ambos estudios y generar una interpretacion convergente.

3.2. Participantes
De lo anterior se infiere que, los participantes para ambos estudios no fueron los

mismos. Asimismo, se decidi6é que el nimero de personas involucradas en los estudios
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no seria el mismo, teniendo en cuenta la complejidad y tiempo que demanda la captura
de informacion en una investigacion cualitativa. Es por ello que, el nimero de personas
para el estudio cuantitativo se definié en 10 personas y, para el estudio cualitativo en una
persona. Es por ello que, se hace imperativo diferenciar los tipos de colaboradores que
participaron en cada una de las metodologias planteadas: cuantitativas y cualitativas.

3.2.1. Metodologia cuantitativa

Es importante mencionar que las personas seleccionadas en la metodologia
cuantitativa (virtual y mixta), son todas las personas nuevas recién contratadas por la
organizacion. En dicho grupo de empleados existen diversos perfiles técnicos,
administrativos y gerenciales. Igualmente importante resaltar que, todas las personas
reciben los mismos contenidos en la misma intensidad horaria.

Los participantes de la metodologia cuantitativa se seleccionaron a través de un
muestreo aleatorio sobre los empleados nuevos que participaron en el programa de
induccion corporativa. Es decir, se tomaron aleatoriamente a 5 personas que participaron
en la capacitacion e-learning de induccion un mes atras. Igualmente, se asignaron a 5
personas que hicieron parte del programa de induccion corporativa b-learning,
exactamente, hace 30 dias atrds. Ahora, la relevancia que tuvo el muestreo aleatorio en
este estudio, radico en las ventajas que proporciona dicho tipo de muestreo, entre las que
encontramos su simplicidad y facil comprension por parte de los involucrados (Diaz,
2006). En este tipo de muestreo, se designa a la poblacion objeto de estudio vy,
aleatoriamente, se seleccionan los participes dentro de ese mismo censo.

Para la seleccion de la muestra aleatoria hibrida, se consulté la hoja de asistencia a
la capacitacion y se tomaron las 5 primeras personas inscritas alli. De igual forma, se
consulto el curso virtual de induccion, y se seleccionaron las 5 primeras personas dentro
de la lista de usuarios que hicieron el curso.

3.2.2. Metodologia cualitativa

Para la recoleccion dela informacion en el estudio cualitativo, se procedidé con una
muestra por conveniencia, debido a que se necesitaba encontrar a las personas idoneas
en el manejo de gastos y presupuesto de las capacitaciones de induccion virtual y mixta

y, que conociera todo el detalle acerca del proceso de formacion al interior de la
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compaiiia. Segun lo afirma Mejia (2000), la muestra por conveniencia es aquella en la
cual la seleccion de la muestra se da en forma arbitraria o se da por la facil
disponibilidad de los participantes. La eleccion de estas persona de hizo a través de la
indagacion en la empresa donde se realizo la investigacion.

3.3. Instrumentos

El estudio llevado a cabo se baso en la investigacion de métodos mixtos con un
disefio convergente paralelo, por lo tanto, los instrumentos utilizados para la recoleccion
de informacion difieren de la metodologia cuantitativa y cualitativa. No obstante, para la
metodologia cuantitativa, se aplicaron los mismos instrumentos, tanto para la
capacitacion virtual como para la mixta.

3.3.1. Instrumentos cuantitativos

Como instrumento de recoleccion de informacion cuantitativo para la formacion
presencial y virtual se defini6 un cuestionario con preguntas cerradas segmentado en
cinco categorias. Se selecciono el instrumento cuestionario debido a que se quiere medir
qué tan eficaz fue el proceso de formacion presencial y virtual. Asi lo sostiene Inostroza
y Heinlein (2006), quienes afirman que el principal objetivo del cuestionario radica en
medir como las personas objetos del estudio conocen determinadas variables planteadas
por el investigador. Para la validacion de este instrumento, se adelant6d con el método de
Consistencia interna, el cual garantiza que todos los constructos del instrumento generen
la misma coherencia u homogeneidad entre ellos (De Yebénes, Salvanés y Ortells,
2009).

La elaboracion del instrumento fue desarrollado por el autor y, fue segmentado en
cinco grandes categorias, que son las mas relevantes en los programas de formacion
virtual y presencial. Estas son: Empresa, Producto, Sistema de Integridad Operacional
(SIO), Recursos Humanos y Politica de seguridad en sistemas computacionales.
Asimismo, cada categoria tendria cinco preguntas relacionadas, para un total de 25
preguntas por cuestionario. Dicho cuestionario fue aplicado digitalmente a través de la
plataforma de capacitacion Moodle a las personas participes de las dos modalidades de

formacion.
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3.3.2. Instrumentos cualitativos

Para la recoleccion de informacion en la metodologia cualitativa se planted una
entrevista semi-estructurada a la persona encargada de llevar los gastos y el presupuesto
del area de formacion. El instrumento entrevista fue ideal para el propdsito de la
investigacion, pues se necesitaba conocer acerca de todos los costos asociados a los
programas de induccion corporativa hibrida y virtual y, ademas, determinar la relacion
que percibe el entrevistado entre la efectividad de las dos modalidades y los gastos
asociados a cada una de ellas.

El disefio del instrumento corrid por cuenta de los investigadores y en su
validacion se recurri6 a la Técnica de Delphi, en la cual se seleccionaron a tres expertos
en presupuestos con los que se llevaron a cabo diferentes revisiones de la entrevista
semi-estructurada para conocer sus comentarios € impresiones de la misma (Chia-Chien
y Brian, 2007).

3.4. Procedimientos

Como la investigacion siguid un disefio convergente paralelo, las fases o pasos
desglosados a continuacion no interfirieron entre la metodologia cuantitativa y
cualitativa.

Fase 1. Solicitud a la empresa de llevar a cabo la investigacion.

Fase 2. Seleccion de la muestra.

Fase 3. Presentacion de la investigacion, objetivo y proposito de la misma.

Fase 4. Recoleccion de la hoja de asistencia de la capacitacion b-learning y consulta
del LMS de los usuarios que participaron en el curso de induccion virtual. Esta consulta
se hace con los usuarios que cursaron el curso en las modalidades b-learning y e-
learning hace un mes — CUAN. En esta misma fase se hace indagacion al interior de la
organizacion empresarial para identificar a la persona encargada de los gastos y
presupuesto de las capacitaciones — CUAL.

Fase 5. Disefio y validacion de los instrumentos de recoleccion de informacion —

CUAN (cuestionario) y CUAL (entrevista semi-estructurada).
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Fase 6. Autorizacion de parte de cada uno de los participantes de la investigacion —
CUAN (participantes de la induccion presencial y virtual) y CUAL (analista de gastos 'y
presupuesto de capacitacion).

Fase 7. Aplicacion de los instrumentos de recoleccion de informacion — CUAN y
CUAL.

Fase 8. Analisis de la informacion recuperada — CUAN y CUAL.
Fase 9. Presentacion de resultados.
3.5. Estrategia de analisis de datos

Una vez recopilada la informacion a través de los instrumentos anteriormente
mencionados, y recurriendo a un cuadro de triple entrada denominado “convergente”, el
cual es utilizado para identificar y relacionar a los sujetos y preguntas de la entrevista
semi-estructurada, se procedio al analisis detallado de los mismos para la metodologia
cualitativa. Asimismo, se identificaron cinco constructos para el estudio cuantitativo —
virtual y b-learning — que seran contrastados con la documentacion de indicadores de
gestion al interior de la organizacion.

Por su parte, para el analisis de los datos cuantitativos se procedié a presentarlos a
través de diagramas de Venn, los cuales permiten una mejor visualizacion de los datos
obtenidos a través de las calificaciones y nimero de personas que alcanzaron esas
puntuaciones. Dickinson, Leech, Onwuegbuzie et al (2011) afirman que los diagramas
de Venn permiten sintetizar patrones de respuesta de la muestra encuestada de una

manera limpia y resumida.
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Capitulo 4. Resultados obtenidos

El presente capitulo tiene como proposito presentar y describir los resultados
obtenidos en el apartado anterior, Método. Asimismo, con la evidencia obtenida, se
procedio a interpretarla y a presentarla usando tablas y figuras, entre otras. De la misma
manera, el capitulo consta de dos grandes apartados; uno, presentacion de resultados, en
el cual se evidencian los principales resultados obtenidos en la investigacion y, dos,
analisis e interpretacion de resultados, en el que se describen los principales hallazgos
encontrados y que ayudaron a resolver los interrogantes de la investigacion.

4.1. Presentacion de resultados

En este apartado se describen y presentan los principales resultados obtenidos en la
investigacion. Sin embargo, se hace necesario recordar que para el estudio cualitativo se
tomo la muestra a una persona experta en temas de formacion y contratos a través de una
entrevista semi-estructurada. En este mismo sentido, para el estudio cuantitativo se
indagaron a 10 personas utilizando un cuestionario cerrado segmentando en cinco
categorias.

4.1.1. Estudio cuantitativo

Es por ello que se hace especial énfasis en las categorias definidas en los
cuestionarios aplicados en la metodologia cuantitativa a los participantes de las
modalidades e-learning y b-learning para el programa de induccion corporativa. Las
categorias evaluadas fueron Empresa, Producto, Sistema de Integridad Operacional,
Recursos humanos y Seguridad en sistemas. A continuacion se hace una breve
descripcion del contenido de cada una de las categorias estudiadas y los temas que la
empresa y el investigador consideraron fundamentales en el estudio.

Empresa: Esta categoria se consideré fundamental ya que evalud la teméatica que
contextualiza al nuevo empleado con la empresa, conoce su vision y mision y como a
través de rol contribuye con los resultados de la empresa. Por lo tanto, se les formo y se
les evalu6 por la ubicacion de la empresa, la distribucion accionaria de los duefios, por el

principal producto extraido en el campo, por el afio en que se comenzo6 la licitacion y por
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cudndo finaliza la explotacion. En la Tabla 4 se presentan el resultado obtenido en la
categoria y en cada uno de los temas evaluados para las dos modalidades.

Tabla 4. Resultados de la categoria empresa.

Categorias Cuestionario modalidad e-learning Cuestionario modalidad b-learning

Empresa. Calificacion del 72% Calificacion del 72%

- Ubicacion. 100% conoce donde esta ubicada la 60% conoce donde esta ubicada la
empresa. empresa.

- Accionistas. 80% conoce cudl es la distribucion 80% conoce cual es la distribucion
accionaria. accionaria.

- Recursos. 100% conoce cual es el recurso 100% conoce cudl es el recurso
extraido. extraido.

- Historia. 40% conoce cuando comenzo la 60% conoce cuando comenzo la
licitacion. licitacion.

- Explotacion. 40% conoce cuando termina la 60% conoce cuando termina la
explotacion. explotacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la Tabla 4, en ambas modalidades los participantes
obtienen el mismo promedio. En este mismo sentido, en la Figura 1, el 100% de los
nuevos empleados conoce cudl es el producto (recurso) que extrae la organizacion, pero,

el 50% desconoce cuando comenzo la licitacion (historia).

PROMEDIOS SUBCATEGORIAS DE EMPRESA
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100 .
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&0
40

20

Ubicacian Accionistas Recursos Historia Explotacion

Figura 1. Promedios subcategorias Empresa
Producto: La relevancia de esta categoria en la investigacion consistié en que los
participantes debian conocer las principales caracteristicas del producto exportado y las
condiciones en las cuales se encuentra en el campo. En esta categoria se indagoé a los
participantes objetos del estudio acerca de como son las fallas normales, inversas y de

rumbo, y ademas, de cudles predominan en campo. Finalmente, sobre cual es el proceso
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llevado a cabo para obtener el mineral. En la Tabla 5 se revelan los resultados obtenidos
en esta categoria asi como en las tematicas cuestionadas.

Tabla 5. Resultados de la categoria producto

Categorias Cuestionario modalidad e-learning ~ Cuestionario modalidad b-learning

Producto. Calificacion del 68% Calificacion del 80%

- Fallas normales. 80% conoce qué son fallas 100% conoce qué son fallas
normales. normales.

- Fallas inversas. 60% conoce qué son fallas
40% conoce qué son fallas inversas.

- Fallas de rumbo. inversas. 80% conoce qué son fallas de

rumbo.
- Predominacién de 80% conoce qué son fallas de 100% conoce cuales fallas
fallas. rumbo. predominan en el complejo.

- Proceso. 60% conoce cual es el primer

60% conoce cuales fallas paso del proceso de extraccion.

predominan en el complejo.
80% conoce cual es el primer paso
del proceso de extraccion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 5 se percibe que los participantes de la modalidad mixta obtuvieron un
12% mas que en la modalidad e-/earning. Asimismo, con la Figura 2 se concluye que el
90% de los evaluados conoce qué son las fallas normales, no obstante 1 de 2 nuevos

empleados desconoce qué son las fallas inversas.
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Figura 2. Promedios subcategoria Producto
Sistema de Integridad Operacional (SIO): La categoria SIO se considerd
fundamental debido a que la empresa invierte considerable sumas de dinero en la
proteccion y autocuidado de los empleados. En esta categoria se indagé a los

participantes acerca de la promocion que hace el programa de seguridad industrial, sobre
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quién es el principal responsable de la seguridad en la empresa, cudles son los pasos

basicos del AST (Analisis de Seguridad en el Trabajo), lo qué se debe diligenciar en el

formato y cudles son las acciones necesarias para realizar una correcta observacion. En

la Tabla 6 se muestran los resultados de la categoria asi como cada uno de los temas

intrinsecos a ella.

Tabla 6. Resultados de la categoria Sistema de Integridad Operacional (SIO)

Categorias Cuestionario modalidad e-learning Cuestionario modalidad b-
learning
SIO. Calificacion del 72% Calificacion del 60%
- Programa de seguridad 80% conoce qué promueve el 80% conoce qué promueve el
industrial. programa de SI. programa de SI.
- Responsable de los 80% conoce quién es el principal 80% conoce quién es el principal
accidentes. responsable para evitar responsable para evitar

- Ejecucién AST.
- Aplicacion AST.

- Observaciones.

accidentes.

60% conoce cuales son los pasos
basicos del AST.

100% conoce donde deben
aplicar el AST.

40% conoce cuales son los pasos
de una correcta observacion.

accidentes.

60% conoce cuales son los pasos
basicos del AST.

40% conoce donde deben aplicar
el AST.

40% conoce cuales son los pasos
de una correcta observacion.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 6 se advierte que la modalidad virtual obtiene 12% mas respecto de la

hibrida. Ahora bien, en la Figura 3 se indica que el 80% de los evaluados conoce qué

evalua el Programa de Seguridad Industrial. Por el contrario, tan solo el 40% de los

nuevos empleados conoce cuales son los pasos concretos para elaborar una correcta

observacion.
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Figura 3. Promedios subcategorias SIO

Recursos humanos: Era esencial que las personas de nuevo ingreso a la
organizacion conocieran sus deberes y responsabilidades como nuevos empleados de la
empresa y como la compafiia brinda beneficios econdmicos y sociales. En esta categoria,
se les pregunt6 a los participantes en ambas modalidades qué entendian por la sigla
PAAV, qué requisitos se deben cumplir para obtener dichos beneficios, cual es el
nombre de la falta que no pueden cometer para evitar ser despedido, cudl es el primer
tipo de amonestacion que se hace cuando se comete una falta y cuéles son los objetivos
de los programas sociales. A continuacion, en la Tabla 7, se presentan los resultados
alcanzados por los participantes.

Tabla 7. Resultados de la categoria Recursos humanos

Categorias Cuestionario modalidad e-learning  Cuestionario modalidad b-learning
Recursos humanos. Calificacion del 72% Calificacion del 88%
- PAAV. 80% conoce qué significan las E1 100% conoce qué significan las
siglas PAAV. siglas PAAV.
- Requisitos para obtener ~ 80% conoce los requisitos para 100% conoce los requisitos para
beneficios. obtener los beneficios. obtener los beneficios.
- Faltas disciplinarias. 60% conoce la falta disciplinaria 80% conoce la falta disciplinaria
de terminacion de contrato. de terminacion de contrato.
- Tipos de 80% conoce cudl es el primer tipo 80% conoce cual es el primer tipo
amonestacion. de amonestacion. de amonestacion.
- Objetivos de los 60% conoce cuales son los 80% conoce cuales son los
programas. objetivos de los programas de objetivos de los programas de
bienestar. bienestar

Fuente: Elaboracion propia.
En la Tabla 7 se visualiza que la modalidad semipresencial obtuvo un 16% por

encima de la modalidad virtual. Igualmente, en la Figura 4 se percibe que las dos
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subcategorias con mejores promedios fueron PAAV y Requisitos para obtener los
beneficios de la empresa. Por el contrario, la categoria con el menor promedio fue que el

40% de los empleados desconocia el objetivo de los programas de bienestar.
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Figura 4. Promedios subcategorias RR.HH

Seguridad en sistemas: La empresa hace constantes campafias buscando
sensibilizar a los empleados sobre el correcto uso que deben darle a sus claves de acceso
a los sistemas y puntos de identificacion a los edificios de la empresa. En esta categoria
evaluada, se les pregunto a los participantes del estudio acerca de si es permitido
compartir cadenas de chistes o sexo a través del correo electronico, por el nimero de
veces que se puede compartir con los compafieros la contrasefia de acceso, en si es
fundamental portar en todo momento el carné de identificacion y si conocen que la
empresa vigila y audita los sistemas de informacion de la compaifiia. En la Tabla 8, se

presenta la informacion de concerniente a esta categoria.
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Tabla 8. Resultados de la categoria Seguridad de sistemas

Categorias Cuestionario modalidad e-learning Cuestionario modalidad b-learning
Seguridad de Calificacion del 92% Calificacion del 90,4%
sistemas. 100% conoce si es permitido enviar E1 92% conoce si es permitido
- Envio de cadenas. cadenas a través del correo enviar cadenas a través del correo

corporativo. corporativo.

- Auditoria de 100% conoce que la empresa 80% conoce que la empresa realiza

sistemas. realiza auditorias en sistemas. auditorias en sistemas.

- Contrasefias. 100% conoce que no pueden 100% conoce que no pueden
compartir las contrasefias de compartir las contrasefias de acceso.
acceso. 100% conoce que deben portar el

- Carné de carné de identificacion en todo

identificacion. 60% conoce que deben portar el momento.
carné de identificacion en todo 80% conoce que no deben facilitar
- Compartir momento. sus claves de acceso.
contrasefas.

100% conoce que no deben facilitar
sus claves de acceso.

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede percibir en la Tabla 8, el promedio de la modalidad virtual fue
superior en 1,6% respecto de la hibrida. Igualmente, en la Figura 5 se da a conocer que
todas las subcategorias acerca de la politica de seguridad en sistemas fueron aprobadas
por los participantes en ambas modalidades. La subcategoria con mayor porcentaje de
aprobacion fue todos los nuevos empleados conocer que no deben compartir o
suministrar sus contrasefias de acceso. En el caso opuesto, la subcategoria con menor
porcentaje de aprobacion fue el 20% de la muestra de nuevos empleados desconoce que

debe portar el carné de identificacion en todo momento de su jornada laboral.
PROMEDIOS SUBCATEGORIAS SEGURIDAD EN SISTEMAS
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Figura 5. Promedios subcategorias Seguridad en sistemas
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Por lo tanto, y a modo de resumen, en la Tabla 9 se presentan las categorias

aplicadas a la metodologia cuantitativa en las dos modalidades estudiadas y los

porcentajes de cada una de ellas.

Tabla 9. Categorias y resultados del estudio cuantitativo por categorias

Categorias Cuestionario modalidad e- Cuestionario modalidad b-
learning learning

Empresa. 72% 72%
Producto. 68% 80%
Slstemg de Integridad 2% 60%
Operacional.

Recursos humanos. 72% 88%
Seguridad en sistemas. 92% 92%

Fuente: Elaboracion propia.

En consecuencia con lo anterior, y para responder la pregunta de la investigacion,
se procedié a promediar las categorias por cada una de las modalidades para el estudio
cuantitativo. Se obtiene asi la Figura 6, en la cual se infiere que la modalidad con mayor

efectividad fue la b-learning, seguida muy de cerca por la modalidad e-learning.

PROMEDIO OBTENIDO POR MODALIDAD
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Modalidad e-learning @ Modalidad b-learning

Figura 6. Promedio por modalidad
4.1.2. Estudio cualitativo
De igual manera, para el estudio cualitativo, en el cual se aplicé el instrumento

entrevista semi-estructurada a uno de los funcionarios con mayor conocimiento en el
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area de formacion y administracién de contratos de esta indole, se definieron las
siguientes categorias. En la Tabla 10 se puede percibir lo anteriormente mencionado.

Tabla 10. Categorias del estudio cualitativo

Categorias ~ Modalidad e-learning Modalidad b-learning

- Contratos. 2 4

- Valores. $27.300 USD $ 83.300 USD

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 10 se percibe que la modalidad mixta o hibrida resulta 3 veces mas
costosa respecto de la virtual. La diferencia se asocia a los nimeros de contratos que
estan relacionados para que la modalidad b-learning funcione. Los contratos para la
modalidad hibrida son 2 a 1 respecto de la e-/learning.

A continuacion se hace una descripcion mucho mas detallada del significado de
cada una de las categorias, de su contenido y su implicacion.

Contratos: Esta categoria hace referencia a todos los contratos vigentes que
intervienen en las capacitaciones en cada una de las modalidades e-learning y b-
learning. En la Tabla nimero 11 se perciben los contratos que interfieren para esta
categoria.

Tabla 11. Tabla de contratos por modalidad

Categorias ~ Modalidad e-learning Modalidad b-learning

4)
2) 1. LMS.
Contratos 1. LMS: ’ ’ 2. Administrador
’ 2. Administracion LMS.
LMS. 3. Empresa SIO.

4. Personal interno.

Fuente: Elaboracion propia.

En la Tabla 11 se desglosan los contratos asociados a cada una de las modalidades
estudiadas en el proyecto. Los dos primeros contratos son similares en ambas
modalidades. La diferencia radica en los contratos relacionados con la contratacion de
personal especializado en brindar las capacitaciones o talleres referentes a cada tematica,

lo cual, obviamente, incrementa los costos en la modalidad b-learning.
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Para la modalidad e-/earning se tienen dos contratos. El contrato LMS hace
referencia al servicio adquirido por la empresa para que una compaiia externa configure
y soporte el sistema Moodle durante un afio. Este contrato se da bajo la modalidad SaaS
(Software As a Service), es decir que, la empresa contratada se encarga del 100% del
montaje de la infraestructura tecnologica del sistema, brindar soporte local 24/7 y
garantizar la disponibilidad del sitio en un 99.9%. Asimismo, el contrato Administracién
LMS hace referencia a la gestion 6ptima del sistema Moodle. Esto significa subida y
baja masiva de usuarios, creacion de cursos y categorias, generacion de reportes,
creacion de sistemas de evaluacion e integracion de modulos, entre otros.

De la misma manera, en la modalidad b-/earning intervienen los dos contratos
mencionados anteriormente y, dos mas. El primero de ellos es Empresa SI1O. El alcance
de dicho contrato es formar en el SIO (Sistema de Integridad Operacional) a todas las
personas vinculadas a la empresa, directas o no. Por lo tanto, dicha empresa también
participa de forma activa en la capacitacion al personal de nuevo ingreso a la
organizacion en la modalidad semipresencial. Finalmente, en esta modalidad también
participa personal propio de la empresa brindando capacitacion en temas referentes a la
categoria Empresa.

Valores: Para esta categoria se consulté con el administrador de los contratos los
valores aproximados de cada uno de ellos. Por lo tanto, en la Tabla 12 se desglosan los
costos asociados a cada categoria.

Tabla 12. Valores por modalidad

Categorias ~ Modalidad e-learning Modalidad b-learning

“

2 1. LMS - $ 8.100 USD.
1. LMS - $ 8.100 2. Administrador LMS
Valores USD. . . - $19.200 USD.
’ 2. Administracion 3. Empresa SIO - $
LMS - $ 19.200 24.000 USD.
USD. 4. Personal interno - $
32.000 USD.

Fuente: Elaboracion propia.
Como se percibe en la Tabla 12, en la modalidad virtual se tiene un contrato anual

del LMS por $ 8.100 USD (Software As a Service) con la compania proveedora del
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sistema. Adicional a esto, se tiene una compania especializada en la administracion del
software de autoformacion. El contrato anual de administracion esta alrededor de los $
19.200 USD.

Para la modalidad semipresencial, se tienen los mismos valores anteriores mas dos
contratos. El contrato relacionado con Empresa SIO tiene un valor anual de $ 24.000
USD y tiene como objeto brindar toda la capacitacion en temas de seguridad industrial al
interior de la organizacion. Por su parte, el item 4 de la Tabla 12 hace referencia a que el
personal directo de la empresa, dos personas, tienen como responsabilidad participar en
los cursos de induccion corporativa.

4.2. Analisis e interpretacion de resultados

En este apartado del capitulo se analizan e interpretan los resultados obtenidos en
la indagacion a los participantes y se da respuesta a la pregunta de investigacion
planteada en el capitulo dos. Por lo tanto, se considera necesario, para claridad del
lector, recordarla. ;Cual es la modalidad de estudio mas afectiva para los empleados de
nuevo ingreso de la empresa: educacion en linea o educacion mixta/hibrida?

Para el analisis de los resultados, se utilizo un cuadro de triple entrada en el cual,
en el eje vertical se ubicaron las 25 preguntas segmentadas en las cinco categorias de la
modalidad e-learning y, las dos categorias de la modalidad blended learning. En el eje
horizontal se ubicaron las dos modalidades e, igualmente, el instrumento de recoleccion
de informacion para la instancia cualitativa. Es relevante mencionar que un cuadro de
triple entrada permite asegurar la validez y confiabilidad de los instrumentos de
recoleccion de informacion y, de igual modo, facilita la triangulacion de la informacion,
permitiendo un andlisis detallado de los resultados, asi lo sostienen Abovsky, Alfaro y
Ramirez (2012). A través de la triangulacion de la informacion se consolidaron y
agruparon los datos, lo cual generé simplificacion en el andlisis y contribuyd con el
andlisis e interpretacion de las indagaciones realizadas.

Igualmente importante recalcar que el objetivo de la investigacion consistio en
estudiar cuél de las dos modalidades resultd mas efectiva para dar a conocer a los nuevos
empleados el curso de induccion a la compania. Los resultados obtenidos por los

participantes en ambos cuestionarios para cada modalidad y, presentados en el apartado
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anterior, pueden determinar que la modalidad mas efectiva result6 ser en la modalidad b-
learning.

Este mismo hallazgo se dio en una investigacion realizada para la catedra de
Tecnologia Educativa de la Universidad Nacional de La Plata, en la cual se indagaron a
120 estudiantes de tercer, cuarto y quinto afio de la carrera Ciencias de la Educacion.
Las conclusiones del estudio demuestran que la modalidad blended learning constituye
una ayuda fundamental en el proceso de ensefianza-aprendizaje debido a que es una
solucion eficaz, eficiente y efectiva (Fainholc, 2008). En otras palabras, la modalidad b-
learning permite explorar nuevos escenarios de aprendizaje en las organizaciones
empresariales, en los cuales los participantes asumen parte de la responsabilidad de
autoformarse a través de soluciones tecnologicas y asi, incrementar su conocimiento y
formacion.

En cualquier otro caso, y debido a la cercania de los resultados en ambas
modalidades, el e-learning con un 75,2% y el b-learning con un 80,0% de efectividad,
se considera que no existe una diferencia significativa entre ambas modalidades. Los
escasos cinco puntos porcentuales de diferencia entre cada modalidad en el célculo de la
efectividad, llevan a recordar que en la modalidad virtual, el profesional de nuevo
ingreso es 100% responsable de su formacion, contrario a lo que acurre con la
modalidad mixta. La anterior afirmacion es sustentada y argumentada por Gonzalez y
Farno6s, que consideran que “el usuario-alumno, pasa a ser el protagonista unico de la
formacion, todos los mecanismos giraran alrededor de él, incluso y, sobre todo, el
mismo proceso formativo on-line, poniendo todos sus mecanismos metodologicos,
organizativos y evaluativos, a la “disposicion personalizada” del alumno-usuario (2009,
p. 57)”. Lo anterior resulta fundamental en el proceso de investigacion ya que, en la
modalidad mixta intervienen en el proceso de formacion del empleado expertos
tematicos en las categorias de Empresa y Sistema de Integridad Operacional (SIO).

Ahora bien, analizando los resultados, resulta evidente que en la modalidad donde
intervienen en cierta medida la presencialidad, a mediano y a largo plazo deriva en altos
costos para la compatiia, pues acarrea gastos en personas expertas para las

capacitaciones, traslados del personal al sitio del encuentro, alquiler de salones y
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equipos, entre otros. Esta misma afirmacion la sostienen Britos et al (2005), los cuales
manifiestan que la distribucion de la formacion se debe deslocalizar fisicamente, debido
a que esta accion produce beneficios econémicos principalmente, no solo para la
organizacién empresarial sino también es un bienestar para el empleado.

Igualmente importante mencionar que la inclusion de las Nuevas Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion (NTIC) en los espacios de las organizaciones
empresariales, supone de entrada la inversion de grandes capitales en recursos fisicos y
humanos competentes para el proyecto. Garcia-Vera, Herndndez y Veerman (2014)
mencionan que la incursion de las NTIC para apoyar los procesos de capacitacion en las
empresas, no supone la resolucion en ahorros para la formacion de los empleados, sino
por el contrario, se requiere de entrada un apoyo financiero bastante importante. No
obstante, la inversion inicial realizada para la adquisicion de software, equipos, licencias
y personal idoneo, en un mediano plazo, la inversion alcanzara el punto de equilibrio y
de ahi en adelante serd netamente rentabilidad para la empresa.

En sintesis, en la Tabla 13 se tienen los resultados obtenidos tanto para el estudio
cuantitativo, es decir los resultados de los participantes por modalidad virtual y mixta, y
los datos de la investigacion cualitativa, referente al nimero de contratos y valores
asociados.

Tabla 13. Comparacion entre Efectividad vs Costos

Categorias ~ Modalidad e-learning Modalidad b-learning

- Efectividad. 75,2% 80,0%

- Valores. $27.300 USD $ 83.300 USD

Fuente: Elaboracion propia.

Para mayor facilidad del lector, en la Figura 7 se presentan las dos variables
estudiadas en comparacion con cada modalidad. Se encontr6é que la modalidad mixta
obtuvo 5 puntos porcentuales mas sobre la modalidad virtual, no obstante, la modalidad
virtual resultd un 305% mas econdémica en comparacion con la modalidad mixta. Se

considera que las dos modalidades son efectivas a la hora de trasmitir los conocimientos
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necesarios para el curso de induccion corporativa para los empleados de nuevo ingreso,

asi la modalidad blended esté unos puntos mas arriba.

COSTOS VS EFECTIVIDAD
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Figura 7. Efectividad por modalidad vs Costos asociados

No obstante, se considera que la alta inversion que acarrea la modalidad b-
learning, es un punto en su contra que se deberia sopesar a la hora de la implementacion
de un proyecto de formacion basado en las NTIC. Es claro que a las empresas les
interesa el desarrollo y formacion constante de sus empleados, pero también estas
inversiones se deben ver reflejadas en la mejora constante de indicadores en seguridad,
en las ventas, en menores dafios de operacion en los equipos e instalaciones, en la
disminucion en los tiempos de mantenimiento de equipos o menor recepcion de quejas y
reclamos. Es por ello que, segin Rubio (2013), las empresas hoy en dia evaltian
cuidadosamente cada inversion que realizardn para la capacitacion y el desarrollo de sus
colaboradores, especialmente, si esta inversion inicial es alta y no trae consigo el ROI
(Return On Investment). En la actualidad las empresas buscan el crecimiento y el
desarrollo de sus empleados a través de planes de capacitacion estructurados en mallas
curriculares, no obstante, estos planes de inversion deben impactar directamente a los
indicadores de gestion de cada uno de los colaboradores.

A modo de conclusion, en este capitulo se desglosaron los resultados obtenidos

por los participantes en cada una de las categorias en las modalidades virtual y mixta,
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asimismo, se presentaron los valores anuales asociados a cada uno de los contratos por
modalidad. Seguidamente, se develaron de manera general las calificaciones resultantes
por modalidad, en la cual, la de mayor efectividad fue la blended learning. Finalmente,
por modalidad se integraron los gastos de cada una de ellas y se evidencio que la
inversion para la modalidad mixta sobrepasa en aproximadamente en un 300% a la

inversion requerida para la modalidad virtual.
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Capitulo 5. Conclusiones

En este capitulo 5. Conclusiones, se presenta un reporte general de las principales
revelaciones después de un analisis pormenorizado de los resultados, asi como, se
mencionan las primordiales incidencias y limitantes que afectaron el resultado de la
investigacion. Igualmente, se plantean nuevas preguntas que podrian ser objeto de
estudio en un futuro y, nuevos aspectos que deberian tenerse en cuenta para desarrollar
una investigacidon mas asertiva.

El objetivo general de la investigacion consistio en analizar la efectividad del
programa de induccion corporativa en los nuevos empleados a través de dos
modalidades de capacitacion, una 100% virtual y la otra 50% virtual y 50% presencial.
Por consiguiente, para determinar la efectividad de ambas modalidades se desarrollé un
estudio cuantitativo a través de un cuestionario cerrado en el que se buscaba determinar
cual habia sido el porcentaje de aprobacion de los nuevos empleados para cada
modalidad.

El principal resultado de la investigacion dio cuenta que la modalidad con mayor
porcentaje de aprobacion por parte de los nuevos empleados fue la blended learning con
un 80%, seguida con un 5% por la modalidad e-/earning. En este mismo sentido,
también se analizd en cudl de las cinco grandes categorias, los nuevos empleados
tuvieron un mejor e inferior desempeiio en el cuestionario. De manera que, la categoria
con mejor promedio fue Seguridad en sistemas con un 91,2% y, la de resultado mas bajo
fue Sistema de Integridad Operacional (SIO) con un 66%.

Paralelamente con lo anterior, se encuentra que las subcategorias Programa de
Seguridad Industrial y Responsable de los accidentes, pertenecientes a la categoria
Sistema de Integridad Operacional (SIO) obtienen un 80% de aprobacion, lo cual infiere
que las personas conocen qué promueve el Programa de Seguridad Industrial (PSI) e,
igualmente tienen claro quién es el principal responsable de evitar accidentes al interior

de la organizacion. No obstante, resulta alarmante que las personas desconozcan como
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se debe llevar a cabo una correcta observacion de tareas. Estd subcategoria tan solo
obtuvo un 40% de aprobacion por parte de los participantes.

Dado los resultados generales para ambas modalidades, se podria inferir que no
existe una diferencia significativa entre los dos tipos objeto de estudio. Es por ello que
se concluye que ambos tipos de induccion a la organizacidon garantizan que los nuevos
empleados demuestren y apliquen todos los conocimientos y habilidades suministrados
durante la capacitacion.

Abhora bien, si bien es cierto que ambas modalidades de formacion son muy
parejas en cuanto a efectividad de aprobacion por parte de los empleados, la induccion
con base en 100% TIC resulto ser tres veces mas econdémica que la modalidad hibrida.
Este hallazgo es sumamente llamativo para las empresas, debido a que, con una menor
inversion se pueden obtener resultados similares a los de la modalidad b-learning.

Esta diferencia tan significativa en costos, se debe en que para la modalidad
hibrida se deben adicionar unos contratos que la modalidad virtual no exige. Por
ejemplo, para la formacion blended se deben tener en cuenta alquiler de salones, equipos
de computo, refrigerios, honorarios del conferencista, viaticos de las personas a
capacitar, entre otros. En su lugar, la modalidad e-learning suprime de tajo todos estos
costos asociados.

Es asi que, para futuras investigaciones se sugiere tomar una cantidad mayor de
participantes que serian objeto de estudio, con el propdsito de hacer mucho mas
confiable y veridica la informacion proporcionada en la investigacion. Se hace necesario
recordar que, para este estudio, se captur6 la muestra de 10 personas para el modelo
cuantitativo y de una persona para el cualitativo. [gualmente, se sugiere aumentar el
tiempo de la investigacion debido a que este factor también actudé como limitante a la
hora de capturar la informacion a los participantes.

Por consiguiente, y excluyendo a las dos principales limitantes del estudio actual,
tiempo y seleccion de la muestra, se proponen los siguientes planteamientos para
proximos estudios. Ampliar el tamafio de la muestra de una a tres companias y emplear
la misma metodologia para determinar si los resultados encontrados son similares a los

de este estudio. Con base en lo anterior, se sugieren las siguientes preguntas de
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investigacion ;cual seria el grado de efectividad de cursos de formacion impartidos
bajos estas dos modalidades en otras organizaciones empresariales que cuenten con un
programa de induccion corporativa? ;Cuadl seria la percepcion de los participantes
objetos de estudio en cuanto a las modalidades de formacion virtual e hibrida para el
curso de induccion corporativa? ;Cudl seria el retorno sobre la inversion (ROI) del curso
impartido bajo cada una de las dos modalidades?

Finalmente, se considera que todas las organizaciones empresariales deben
estructurar como politica interna la induccion a la compafiia para los nuevos
colaboradores. Esto genera en ellos empatia, compromiso, responsabilidad y ayuda a
entender la cultura corporativa de la organizacion. Para las empresas, producen que el
colaborador se adapte rapidamente a su lugar de trabajo y entienda y comprenda su rol
dentro de la organizacion, y como a través de su quehacer contribuye con los objetivos

estratégicos de la organizacion.
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Apéndice A. Entrevista semiestructurada

TECNOLOGICO
DE MONTERREY,

Fecha:
Entrevistador: Sergio Forero

Nombre del entrevistado:
Hora de inicio:
Hora fin:

Esta entrevista tiene como propdsito proporcionar informacion para una investigacion
del Tecnoldgico de Monterrey. El objetivo de ésta es analizar la percepcion que poseen
las personas que se integran como personal de nuevo ingreso en la empresa sobre el
curso de induccion ofrecido por la organizacion.

Para iniciar esta entrevista, nos gustaria conocer sobre el entrevistado.

1. (Cuanto tiempo de experiencia tiene como analista administrativo en el area de
entrenamiento de la empresa?

2. (Aproximadamente, cuantos contratos enfocados en formacion administra en el afio?
3. (Cuantos contratos de formacion administra para el programa de induccion
corporativa sin importar la modalidad?

Continuemos, enfocandonos en unos detalles.

4. ;Cudl es el valor total de esos contratos enfocados en el programa de induccion a la
compaiia?

5. Teniendo en cuenta que se tienen dos modalidades de formacion para el programa de
induccion (virtual e hibrida) ;como estan distribuidos esos contratos por modalidad?

6. Una vez mads, teniendo en cuenta que se tiene dos modalidades de formacion (virtual e
hibrida) para el programa de induccidn corporativa jcudl es la distribucion del valor total
de los contratos para cada modalidad?

7. Sin especificar valores ;coémo estan distribuidos esos contratos por modalidad?

8. (Qué sucede cuando uno de estos contratos se vence?
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Ahora, queremos conocer su percepcion sobre el programa de induccion
corporativa para las dos modalidades.

9. Desde su punto de vista jcual modalidad considera mas eficaz desde el punto de vista
costo-beneficio?

10. Desde su posicion ;qué aporte le genera al proceso de induccion la formacion e-
learning que no le proporciona el b-learning?

11. Desde su posicion ;qué aporte le genera al proceso de induccion la formacion b-
learning que no le proporciona el e-learning?

Muchas gracias por permitirnos desarrollarle esta entrevista.
Hemos terminado.
Muchas gracias.
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Apéndice B. Cuestionario aplicado a las personas parcipantes de las
modalidades E-learning y B-learning

TECNOLOGICO
DE MONTERREY,

Instrucciones:
El presente cuestionario hace parte de un proyecto de investigacion para el Tecnologico
de Monterrey en el que se desea analizar la percepcidon que poseen las personas que se

integran como personal de nuevo ingreso en la empresa sobre el curso de induccion
ofrecido por la organizacion.

El cuestionario consta de 5 categorias y, cada categoria tiene 5 preguntas. Para un total
de 25 preguntas.

Usted dispone de 30 minutos para resolverlo.

CUESTIONARIO

CATEGORIA 1. EMPRESA

1.1. Las principales instalaciones de la empresa se encuentran ubicadas en:
a. Montelibano.

b. Albania.

c. Bogota.

c. Fonseca.

1.2. La empresa cuenta con tres accionistas, jcudles son sus porcentajes de participacion
accionaria?

a. 33% para cada uno de ellos.

b. 50% para uno y el 50% restante para los otros dos en partes iguales.

c. 80% para uno y el 20% restante entre los otros dos en partes iguales.

d. 40% para uno y el 60% restante entre los otros dos en partes iguales.
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1.3. (El principal recurso natural extraido es?
a. Petroleo.

b. Carbon.

c. Gas.

d. Ferroniquel.

1.4. ;La historia de la empresa comienza con la licitacion y seleccion por parte del
Gobierno Nacional en el afio?

a. 1986.

b. 1977.

c. 1900.

d. 1975.

1.5. (En qué afio finaliza la explotacion de la zona norte?
a. 2017.
b. 2034.
c. 2020.
d. 2025.

CATEGORIA 2. PRODUCTO

2.1. ;Qué se considera una falla normal?

a. Cuando uno de los bloques se hunde.

b. Cuando uno de los bloques se levante sobre otro.
c. El movimiento de los bloques es horizontal.

d. Ninguna de las anteriores.

2.2. ;Qué se considera una falla inversa?

a. Cuando el movimiento de los bloques es horizontal.
b. Cuando uno de los bloques se levanta sobre otro.

c. Uno de los bloques se hunde.

d. Ninguna de las anteriores.

2.3. {Qué se considera una falla de rumbo?

a. Cuando el movimiento de los bloques es horizontal.
b. Cuando uno de los bloques se hunde.

¢. Cuando uno de los bloques se levanta sobre otro.

d. Ninguna de las anteriores
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2.4. ;En el complejo, predominan las fallas?
a. Normal y de rumbo por igual.

b. Inversa.

c. Rumbo.

d. Normal.

2.5. (El primer paso del proceso de produccion consiste en?
a. Perforar y volar.

b. Extraer y transportar.

c. Preparar la superficie.

d. Remover y reubicar plantas y animales.

CATEGORIA 3. SISTEMA DE INTEGRIDAD OPERACIONAL

3.1. ;Qué promueve el programa de seguridad industrial?
a. Prevencion de accidentes de trabajo.

b. Prevencion de enfermedades laborales.

c. Prevencidn de un estilo de vida saludable.

d. Ninguna de las anteriores.

3.2. (Quién es el responsable por la prevencion de accidentes de trabajo en la empresa?
a. Usted.

b. El programa de seguridad industrial.

c. La empresa.

d. El departamento de seguridad.

3.3. (Uno de los pasos basicos de ejecucion al realizar el AST es?
a. Responder algunas preguntas.

b. Evitar poner demasiados detalles.

c. Notificar todo lo observado.

d. Todas las anteriores.

3.4. ;E1 AST lo debes realizar?

a. En la oficina.

b. En una lugar diferente al de la tarea.
c. En el lugar de la tarea.

d. Ninguna de las anteriores.

3.5. (Preparar, observar, retroalimentar, registrar y realizar seguimiento, son pasos para
realizar?

a. Una observacion planeada.

b. Una observacion no planeada.

c. Una observacion completa.

d. Ninguna de las anteriores.
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CATEGORIA 4. RECURSOS HUMANOS

4.1. ;Las siglas PAAV significan?

a. Programa de Ayuda para la Adquisicion de Vivienda.
b. Plan de Ayuda para la Anticipacion de Vivienda.

c. Programa de Ayuda para la Anticipacion de Viaticos.
d. Plan de Analisis para la Antelacion de Viajes.

4.2. ;Cual de estos requisitos debe cumplir para gozar de los beneficios de la empresa?
a. Tener un salario minimo de 4 SMLV.

b. Ser empleado o contratista de la empresa.

c. Tener un salario fijo mayor a seis meses.

d. Ser empleado con cualquier tipo de contrato.

4.3. ;Con qué nombre se conoce la falta que no puedes cometer en tu desempefio
laboral?

a. Gravedad baja.

b. Gravedad media.

c. Gravedad alta.

d. Causal de despido.

4.4. ;Cual es el primer tipo de amonestacion que se le hace a un empleado cuando
comete una falta?

a. Oral.

b. Escrita.

c. Suspension.

d. Causal de despido.

4.5. ;Cuales son los objetivos primordiales de los programas de bienestar social?

a. Proteger a los empleados de los problemas que se les pueda presentar.

b. Ayudar a los empleados a superarse.

c. Proporcionar a los empleados las herramientas necesarias para procurar su superacion
mediante un comportamiento autonomo.

d. Ninguna de las anteriores.

CATEGORIA 5. POLITICA DE SEGURIDAD EN SISTEMAS

5.1. ;Es recomendable enviar cadenas de chistes, colecta o sexo explicito?
a. Falso.
b. Verdadero.
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5.2. (La empresa vigila, audita y revisa la informacion almacenada, procesada y
transmitida en los sistema de informacion?

a. Falso.

b. Verdadero.

5.3. ;Cuantas veces puedo compartir mi contrasefia de acceso al correo corporativo?
a. Ninguna.

b. Una.

c. Dos.

d. Infinitas.

5.4. ;Es necesario portar en todo momento el carné de identificacion de la empresa para
ingresar a los diferentes edificios?

a. Falso.

b. Verdadero.

5.5. (Puedo compartir mi contrasefia de acceso a los diferentes sistemas de la empresa?
a. Falso.
b. Verdadero.

Muchas gracias por su tiempo y colaboracion.
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Apéndice C. Resultados cuestionario virtual
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Participante D
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FROGRAMA DE INDUCCION

1. Empresa
1.1. 4
1.2, 4
1.3. 0
14, 4
1.5. 4
Tecl 16
2. Producto
21 4
2.2. o
2.3 4
2.4, 4
2.5 4
Te2 16
3.510
3.1, 4
3.2. 4
3.3, 4
3.4, 4
3.5. 0
Tc3 16
4. Recursos Humanos
41 4
432 4
4.3, 4
4.4 4
4.5, o
Ted 16
5. Politica de seguridad en si
5.1 4
5.2. o
53 4
5.4, 4
5.5. [+]
Tes 12
76

Apéndice D. Resultados cuestionario hibrido
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Colombiana de Ingenieros de Sistemas (ACIS).

Asistente al evento Moodle Moot Colombia 2013 ofrecido por la Asociacion
Colombiana de Ingenieros de Sistemas (ACIS).

Asistente al curso Disefio de un aula virtual en Moodle con apoyo en herramientas Web
2.0 ofrecido por la Asociacion Colombiana de Ingenieros de Sistemas (ACIS).

Asistente al curso Lo nuevo en Moodle 2.5 ofrecido por la Asociacion Colombiana de
Ingenieros de Sistemas (ACIS).

La investigacion titulada “Estudio comparativo de las modalidades E-learning y B-
learning en los empleados de nuevo ingreso a la organizacion en el curso de induccion
corporativa” se presenta como parte de los requisitos para aspirar al grado de Maestro en
Tecnologia Educativa.

Estudiante en préctica durante seis meses en una de las empresas productoras y
exportadoras de carbon mas importantes en Colombia.

Especialista blended learning durante mas de cinco afios en una de las empresas
productoras y exportadoras de carbon mas importantes en Colombia.

Actualmente se desempefia como Subgerente de capacitacion en una empresa financiera
en Colombia y como estudiante de la Maestria Tecnologia Educativa en el Instituto
Tecnologico de Monterrey.
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