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RESUMEN

El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo, el cual
tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y
capacitacion presencial. Para ello el estudio se realizé en base una muestra no probabilistica,
se seleccionaron a 30 colaboradores, los cuales fueron divididos en el area administrativa y

el &rea operativa de ambos sexos.

La informacion se obtuvo por medio de dos cuestionarios, de los cuales uno fue
realizado para medir la capacitacion virtual y el otro para medir la capacitacion presencial,
dichos cuestionarios contaron con 20 preguntas en total cada uno, donde se evaluaron los
siguientes seis indicadores: Material de apoyo, Productividad, Metodologia, Aceptacion,
Aprendizaje y Contenido, cada uno conformados de 3-4 preguntas, por medio de una Escala
de Likert. Los resultados fueron presentados en porcentajes Yy gréficas para facilitar la
presentacion de los resultados, los cuales fueron analizados por medio del programa Excel.

Se concluyd en la presente investigacion, que si existe diferencia en el nivel de
satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y capacitacion presencial en una empresa que
se dedica al cuidado y bienestar de personas con capacidades diferentes, predominando la

capacitacion virtual con un promedio de 87% y un 67% para la capacitacion presencial.

Por ultimo se recomendd implementar métodos y actividades que involucren y
mantengan motivado a los participantes, por medio de un material de apoyo préctico,
especialmente para la capacitacién presencial, ya que segun los resultados obtenidos

demuestra un promedio bajo de porcentaje.



I.INTRODUCCION

Con el pasar del tiempo ha existido una variedad de métodos de aprendizaje, con el fin
de brindar conocimiento e informacion Gtil. Los métodos de aprendizaje han evolucionado,
ya que comUnmente, los participantes asisten a determinada ubicacion o punto de reunion, en
donde se impartira el curso o taller de informacién, asimismo para ello se utilizan diversas
herramientas de apoyo acorde al tema para facilitar y motivar el grupo de trabajo. Sin
embargo con el tiempo, este tipo de método habitual ha ido adaptandose a la modernidad y
avances tecnolégicos, en donde ya no es necesario dirigirse hacia un punto de reunion,
Unicamente baste con contar con un equipo electronico, como lo es una computadora o laptop

para ingresar a un curso o taller en linea.

Debido a estos avances tecnoldgicos, en la actualidad se ha implementado una gran
variedad de técnicas de aprendizaje para las distintas areas tanto a nivel académico como
profesional, las cuales tienen como enfoque proporcionar informacion util para ponerlo en
practica y en un futuro poder desempeniarse en ello. En el area laboral este tipo de procesos
suelen impartirse por medio de capacitaciones, la cual tienen como objetivo transmitir todo
tipo de conocimientos y habilidades paralelo a su puesto de trabajo; a la vez que pretende
generar una perspectiva a largo plazo, con la intencion de que todos los colaboradores sean
participes de ello, de acuerdo a sus intereses y necesidades. Hoy en dia la tecnologia es una
ciencia que abarca multiples factores, que aplicados desde una perspectiva laboral puede
generar grandes resultados de la mano de un seguimiento que involucra el lado social y

humano del dia a dia.

En Guatemala la plataforma e-learning ha sido uno de los métodos de mayor utilidad
especialmente para las empresas, ya que el uso de programas y plataformas en linea, es
eficiente y cuenta con muchos beneficios adicionales a los de una capacitacion que se brinda
de manera presencial. Dicha plataforma estd basada en el aprendizaje virtual, el cual busca

captar la atencion de los trabajadores por medio de la tecnologia, innovacion y facil acceso.

Por otro lado, la capacitacion presencial mencionada anteriormente, también es una

opcién de aprendizaje dentro de las empresas ya que cumple con el mismo objetivo de la



capacitacion virtual, con el Unico factor, que establece un contacto mas directo y real con los

participantes.

Por lo tanto es importante que dentro de las organizaciones se conozca no solo la
existencia de ambos meétodos, sino la satisfaccion de los colaboradores al ser parte de ellas,
ya que el fin de implementar capacitaciones a las organizacion es poder fortalecer no solo al
cliente interno, sino a la vez poder plasmar un impacto positivo en el cliente externo, en la
busqueda de generar mayores resultados y mejorar cada uno de las areas con las que la
organizacion cuenta, dado a que numerosas veces se visualiza la implementacion de
capacitaciones como un gasto innecesario, sin tomar en cuenta que es una inversion que
pretende enriquecer a grandes rasgos a los colaboradores, quienes hacen una empresa, de

igual manera que a la organizacion en cuestion de resultados .

El objetivo principal de la presente investigacion es determinar si existe diferencia
entre ambas capacitaciones, puesto que es importante conocer el nivel de satisfaccion que
muestran los colaboradores de un empresa durante y posterior de ser participes de una
capacitacion virtual o presencial, a pesar de que aspiran y cumplen con mismo objetivo, los
medios por los cuales se transmite la informacién no son los mismos, no obstante es una

herramienta que conduce tanto al éxito personal como de un grupo de trabajo.

A continuacion se presentara algunos estudios realizados, relacionados con la presente

investigacion, para ello se citaron los siguientes estudios nacionales:

En la primera investigacion Céceres (2017), llevé a cabo un estudio sobre la eficacia
de un programa de capacitacion de coaching empresarial en el desempefio laboral de jefes o
supervisores de una farmacéutica, el cual tuvo como objetivo determinar la eficacia de un
programa de capacitacion de coaching empresarial en el desempefio laboral de los jefes y
supervisores de una empresa farmacéutica. Se realizo una evaluacion mediante el instrumento
obtenido en la investigacion de Meérida (2014), comprendido por 15 items que midieron
ambas variables, se impartié el cuestionario antes y después de someterse al programa, que
tuvo una duracion de 6 horas distribuidas en 3 sesiones de 2 horas cada una, demostrando las
ventajas, desventajas, qué es coaching, como ser un buen coach y varias herramientas que
pueden ser utilizadas con esta metodologia y apoyar al desarrollo de la organizacion. Se
utiliz6 una muestra de 25 jefes y supervisores de ambos sexos. El tipo de investigacion

realizada fue comparativa, con un solo grupo objeto de investigacién con un disefio de pre-
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prueba y post-prueba; los resultados obtenidos de la tabulacién de los datos apoyaron a la
conclusion general de la investigacion. Los resultados obtenidos demuestran que si existe
diferencia estadisticamente significativa en el desempefio del jefe y superior, segun la
herramienta utilizada, el promedio antes de la capacitacion era de 63% considerado como
Medio, para luego mejorar y alcanzar un rendimiento de 90.85% considerado como Alto. Se
concluyo que el incremento del porcentaje de desempefio laboral es de un 33%, demostrando
la eficacia del programa, su contenido y sus beneficios y el programa de coaching
empresarial puede ser utilizado para organizaciones de cualquier naturaleza y puestos de
mandos medios como gerenciales. Ya que, el programa no se limita cierta area de las
empresas especificamente sino buscé provocar un cambio y beneficio para la misma. Se
recomiendo a la empresa utilizar el coaching como una herramienta administrativa principal,
y que sea considerada como la base para cualquier jefe o supervisor. Ya que contiene
elementos facilitadores y que instruyen a los colaboradores con el fin de logar su eficacia,

eficiencia y productividad laboral.

Pérez (2017) menciond que la capacitacion es una herramienta organizacional que se
utiliza en las empresas para mejorar el rendimiento laboral de cada uno de sus miembros por
medio de métodos que les permitan desarrollar sus competencias, por lo que mientras se
desarrolla se manifiestan y los pone en préctica, por lo que surge como necesidad de
aumentar la productividad en las organizaciones, asi mismo enfoca los aspectos positivos y
negativos para involucrar a la asertividad como la accion que permite al empleado tener una
actitud adecuada, coherente e integral con la que pueda enfrentarse a los retos de sus
actividades diarias. El objetivo general del estudio fue determinar la influencia de la
capacitacion en la asertividad de los colaboradores del area administrativa de la
Municipalidad de Salcaja. El tipo de investigacion fue cuantitativa con disefio cuasi-
experimental de tipo Pre-test, Post-test sin grupo control, se utilizaron dos escalas de likert
como instrumentos de evaluacion, uno antes y otro después de las intervenciones, la cual
contiene 15 afirmaciones con respuestas multiples de Siempre, Con frecuencia, Generalmente
No y Nunca, la cual ayud6 a determinar los cambios actitudinales y la respuesta asertiva por
parte del colaborador; Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Se realiz6 una discusion a
manera de evidenciar el resultado que se obtuvo en la investigacion, donde la asertividad
antes de aplicar la capacitacion se encontro en un promedio de 53.06, con una varianza de
24.64, lo cual indica que ellos se consideraban personas asertivas pero no conocian el
concepto, sin embargo se sentian identificados, resaltaban que dependia de los factores
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externos para saber qué actitud tomar. La asertividad después de aplicar la capacitacion se
encontré en un promedio de 50.89, con una varianza de 40.40. Por lo que indica mantuvieron
su asertividad, pero tuvieron una dispersion mas grande, sin embargo no significa que sea
negativo, por el contrario demuestra que cada uno toma sus decisiones y sabe que debe
pensar antes de actuar. El estadistico t observado fue de 1.89, que cae en region de no rechazo
de HO (entre -2.03 y 2.03), por lo que se comprueba tuvo efectividad favorable y que la
asertividad de los colaboradores logré mejorar con las capacitaciones por lo que se considera
no hay diferencia estadisticamente significativa al nivel 0.05. Se mantuvo la asertividad en el
grupo, sin embargo al conocer mas sobre el tema las respuestas son mas dispersas, en sentido
de toma de decisiones y actitudes positivas y negativas. Por lo que para potenciar la
asertividad en el grupo se sugiera dar continuidad al proceso de capacitacion, a modo de
lograr que todos se manejen adecuadamente con una actitud positiva que beneficie su
desarrollo y el de los deméas compafieros de trabajo. Por lo que se lleg6 a la conclusion que la
aplicacion de las sesiones de capacitacion ayud6 a mejorar el conocimiento sobre asertividad
en los colaboradores, por lo que se planted que mas adelante se debe continuar con el proceso
segun las necesidades que cada uno tenga; a lo cual se recomendd que la adecuada
planificacién de capacitaciones permitira que cada vez que se vayan a realizar intervenciones

sean llevadas a cabo de buena manera.

Por otro lado segun De Paz (2016) la capacitacion es un proceso mediante el cual las
organizaciones desarrollan competencias en los colaboradores para un desempefio aceptable,
busca enriquecer habilidades, conocimientos, competencias, valores, comportamiento dentro
y fuera de las empresas ademas de ser competitiva por la calidad de servicio brindado. El
mencionar competencias laborales es referirse a varios aspectos y particularidades necesarias
que debe poseer una persona para cumplir misiones profesionales, como también una toma de
decision correcta. La investigacion realizada fue de tipo disefio descriptivo ya que examing y
analiza la conducta personal y en ambitos sociales de la persona, tuvo como objetivo general
establecer la relacién entre capacitacion y competencias laborales con 52 colaboradores de
cuatro cooperativas de ahorro y crédito del municipio de Nebaj, EI Quiché, oscilan entre las
edades de 20 a 46 afios, de diferente estado civil. La primera variable capacitacion y segunda
competencias laborales fueron medidas a través de un cuestionario de 19 items elaborado por
la investigadora para identificar diferentes factores sobre la capacitacion y competencia
laboral. De acuerdo a los resultados obtenidos a través de dicha investigacion se comprobd
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que existe relacion significativa entre la capacitacion y competencias laborales de manera
general e integral; los jefes y junta directiva deben velar por un programa de capacitacion
estructurado en base a resultados favorables, lo interesante fue determinar que existen
procesos de capacitacion pero no enfocados a las competencias, se evidencia el alcance del
objetivo general, donde el 98% de la poblacién manifiesta que la capacitacion contribuye en
la mejora de competencias laborales por lo tanto existe relacion entre la capacitacion y las
competencias laborales de los colaboradores. Se evidencia que el 83% de colaboradores
cuenta con las competencias necesarias para el puesto que ocupa, sin embargo el 17%
indicaron que no son las necesarias; en algunas ocasiones el colaborador se adapta al puesto
de trabajo por necesidad y a la exigencia de las cooperativas donde se desempefia. Se alcanzd
el objetivo especifico tres donde los beneficios que se obtienen al capacitar en base a
competencias son los esperados. Como conclusion el proceso de capacitacion es
indispensable para las cooperativas, todo colaborador debe ser parte del mismo, de acuerdo a
los resultados se observo que las cuatro cooperativas cuentan con un proceso de capacitacion,
hace falta un proceso estructurado correctamente pues no se realiza constantemente
unicamente cuando se presenta alguna necesidad y ya sea para actualizar a los colaboradores
en los productos que se manejan; el problema en las cuatro cooperativas es la falta de
compromiso para estructurar una capacitacion en base a cada una de las competencias, no
existe preocupacion para adquirir resultados favorables, Gnicamente se capacita por capacitar
sin esperar resultados. Por lo que se recomendaron técnicas para desarrollar competencias

laborales en base a capacitaciones.

Por otro lado Carranza (2013) en su trabajo de investigacion, de naturaleza cualitativa,
establecié como principal objetivo el identificar la percepcion que un grupo de profesionales
de recursos humanos tienen sobre las capacitaciones impartidas por medio de aprendizaje
electronico (elearning). Para realizar el estudio, se abordd a un grupo de diez personas que
ocupan puestos en el area de recursos humanos, en distintas empresas del departamento de
Guatemala. Los sujetos se encuentran entre las edades de 40 a 59 afios, 4 de ellos de sexo
femenino y 6 de sexo masculino. Las empresas para las cuales laboran son de diferente
indole; de igual manera, los puestos que ocupan son gerenciales. Se obtuvo las opiniones de
los sujetos por medio de una entrevista estructurada. La guia de entrevista constd de siete
categorias: conocimiento previo de e-learning, causas que conllevan al uso de e-learning,

beneficios del uso de e-learning, limitantes en el uso de e-learning, opinion sobre nuevas
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tendencias en capacitacion, dificultades en implementacion de e-learning y factores
indispensables del e-learning efectivo. Asimismo, se presentaron los resultados de cada
participante por medio de matrices de contenido, que contienen las distintas categorias
derivadas de la investigacion realizada en el marco tedrico. De igual forma, se expuso con
cada matriz, un diagrama en el que se resaltan, de forma individual, las ideas principales
obtenidas del trabajo de campo realizado. Se concluyé que la mayor parte de los sujetos tiene
una percepcion positiva sobre el uso de aprendizaje electronico en el proceso de capacitacion,
sin embargo mencionan que existe una gran cantidad de restricciones en la implementacion y
manejo del mismo. Se recomendd, a las personas interesadas en realizar capacitaciones por
medio de la metodologia de aprendizaje electronico, la revision exhaustiva de los factores
mencionados en los resultados de esta investigacion, para asegurar que se conozcan los

detalles y dificultades a tomar en cuenta para garantizar el éxito del proceso.

Por altimo, para Villegas (2009) las capacitaciones representan una mejora del capital
humano, aunque existen varias técnicas de capacitacion y una variedad inmensa de temas en
los cuales capacitar, su importancia no la denota su diversidad sino los trabajadores y
colaboradores de las empresas. El objetivo de esa investigacion fue obtener la percepcion de
un grupo de trabajadores de una entidad gubernamental de Guatemala, acerca de la
capacitacion utilizando la modalidad del aprendizaje virtual o e-learning. Como instrumento
se utilizé un cuestionario elaborado por el investigador, que contiene preguntas relacionadas
a la familiarizacion, experiencia y percepcién acerca de las capacitaciones e-learning en
general, cuenta con 26 items, de los cuales 11 fueron de opcion dicotdomica, 11 de opcidn
maltiple y 1 pregunta abierta para conocer la opinion de los colaboradores. Se realiz6 una
investigacion de tipo descriptiva, cuyos datos se presentan por medio del porcentaje directo
en graficas de tipo circular. Los resultados indicaron que el personal estd dispuesto a
participar dentro de los cursos virtuales o e-leaning que se programen dentro de la empresa
siempre y cuando se brinden los accesos correspondientes a la red, ademas de informar por la
via correspondiente a sus jefes. Se concluyé que la mayoria de los colaboradores estan
interesados en recibir capacitaciones o cursos virtuales siempre y cuando se cuente con la
autorizacion y conocimiento del jefe inmediato superior, para no contar con obstaculos de
desarrollo de las actividades programadas. Segun los resultados obtenidos en dicha
investigacion se recomienda implementar un programa de capacitacion previa a iniciar
cualquier curso con la metodologia e-learning. Esto con el fin de familiarizar a los

colaboradores de la institucion en las herramientas y metodologia a desarrollar dentro de las
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capacitaciones o cursos virtuales, siempre adaptar las necesidades del personal al brindar
cursos 0 capacitaciones e-learning, realizar investigaciones sobre la capacitacion e-learning
en otras empresas o instituciones con el fin de conocer mas a fondo y crear una amplia

perspectiva acerca del tema.

Posterior a los antecedentes nacionales, a continuacion se mencionaran algunos

estudios internacionales, relacionados con la presente investigacion:

Miratia (2010) realizd una investigacion sobre Moodle como Apoyo a la Actividad
Presencial en Cursos de Postgrado, cuyo objetivo fue la formacion de docentes del Estado de
Oaxaca, México, en un curso de postgrado en educacion, en modalidad presencial, utilizando
como apoyo un “Aula Virtual”, para impartir la asignatura “Computacion y Educacion”,
durante un curso intensivo de verano. El propdsito fue determinar ;como hacer para que en
solo cuatro semanas los docentes pudieran satisfacer sus necesidades de formacion, y
comprender la importancia del uso y aplicacion de las Tecnologias de Informacion y
Comunicacién (TIC) en el aula de clase? Se disefi6 e implementd un “Aula Virtual” en la
plataforma Moodle (software libre), para apoyar el curso, utilizando una metodologia de
“investigacion-accion”, de “aprender haciendo” y el enfoque de trabajo colaborativo. En la
experiencia participaron 83 educadores a los cuales se les aplico un pre-test, para diagnosticar
antes de comenzar el curso, sus conocimientos y destrezas previas en el uso del computador y
la tecnologia; y un post-test al final del mismo, para medir los logros alcanzados. En la
creacion del aula virtual del curso, desde el punto de vista teorico, se aplico el modelo DPIPE
que abarca cinco componentes: disefio, produccion, implementacién, publicacion y
evaluacion de cursos en linea. (Lépez y Miraria, 2006). Los resultados obtenidos fueron: se
formaron y/o actualizaron a 83 educadores, se crearon 68 paginas Web con fines
académicos., los docentes se mostraron altamente motivados y recomendaron aplicar el
modelo “DPIPE” para apoyar el disefio, y dictado de cursos en linea y el uso de Moodle, para
la creacidn, implementacion y administracion de los cursos. No hubo retirados, los docentes

aprobaron la asignatura con un promedio general de 10 puntos, siendo esta la nota maxima.

Por otro lado, Baum (2009) en sintonia con el programa nacional de promocién de las

TICs en todos los niveles de la educacion, la Provincia de Buenos Aires adopto un plan cuyo



objetivo fue la actualizacién de los egresados de las escuelas técnicas con orientacion
Informética y de la curricula de la ensefianza de Informatica en dichos establecimientos
educativos. Se implementé un programa con un enfoque en el entrenamiento docente en
forma presencial, complementada con un entorno de aprendizaje virtual open source basado
en Moodle, que refuerza las actividades llevadas a cabo en el marco del Programa. La
experiencia, que involucra a unos 250 alumnos y 50 docentes, ha demostrado hasta el
momento ser muy positiva, por el grado de participacion y generacién de actividades
especificas en cada una de las escuelas sedes del Programa. Este trabajo mostrd6 como es
posible actualizar la formacion de técnicos mediante un Programa actualizado, con
contenidos abiertos, reutilizables y un enfoque participativo. Los resultados cuantifican los
estudiantes capacitados y su distribucién fisica en la provincia de Buenos Aires de la cohorte
2008, donde el 58% muestra que completaron el proceso y el 42% lo abandonaron. Se
concluyd que el Programa de Actualizacion Técnica en Programacion esta cumpliendo sus
objetivos iniciales, es decir, colaborar en el desarrollo de una fuerza de trabajo competente
para la industria del software en la provincia de Buenos Aires. Mas alla de eso, ha mostrado
la factibilidad de concretar dicho objetivo desde el espacio educativo publico y ha dejado
claro que, en caso de permanecer en el tiempo, permitird influir cualitativamente en el
sistema educativo, mejorando la educacion técnica, ya que su pilar fundamental es la
interaccion entre docentes secundarios y universitarios. Fortalecerd a las dos instituciones,
escuelas técnicas y universidades, creando una comunidad educativa alrededor de la
informética. A su vez, el buen uso de TICs demostrd la capacidad de crear espacios de
intercambio, de debate y de socializacion, que las transforman en una pieza crucial en este

programa de actualizacion técnica.

De igual manera, Marquina (2007) plante6 como objetivo elaborar una propuesta para
el desarrollo de un curso de capacitacion de docentes universitarios en el disefio,
planificacion y uso de estrategias didacticas para la ensefianza en entornos virtuales. El
trabajo elaborado en Venezuela, se inscribio en la modalidad de proyecto Factible, ya que se
aspiro a la elaboracion de un modelo operativo viable para dar respuesta a las necesidades de
un grupo social, en este caso los docentes universitarios con intenciones de formarse como
tutores virtuales. El proyecto se realizé en tres fases, a saber: a) la fase diagnostica, apoyada
en una investigacion documental sobre la existencia de planes de capacitacion de tutores
virtuales y en una investigacién de campo para la deteccion de necesidades; b) la fase de
elaboracion de la propuesta, que consistio en el disefio de un curso para ser facilitado a
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distancia mediante el sistema de gestion de aprendizaje denominado Moodle y sustentado
instruccionalmente sobre los lineamientos tedrico — précticos propuestos por Garcia Aretio
(2001), los cuales fueron complementados con los aportes de otros autores del &rea, y, c) la
fase de evaluacion de la factibilidad, que se centr6 en la evaluacién de los materiales
mediante el juicio de expertos y el desarrollo de una prueba piloto para la determinacion de la
calidad del curso y la viabilidad de implementacion a una mayor escala. El trabajo mostré la
importancia de una adecuada y constante capacitacion en el uso educativo de las
posibilidades que ofrecen las tecnologias de informacion y comunicacién, especialmente en
el disefio, planificacion y uso de estrategias didacticas soportadas en las herramientas y
recursos de los cuales disponen los sistemas de gestion de aprendizaje, como Moodle. Como
resultados el analisis de los datos recolectados mediante las preguntas realizadas en la
entrevista a los tutores virtuales del PAD vy la posterior revision de los diferentes planes y
programas de capacitacion en el uso educativo de entornos virtuales de las diferentes
instituciones consultadas, permitieron identificar, la ausencia de cursos o talleres de
capacitacion en el disefio y planificacion de estrategias didacticas para la ensefianza en
entornos virtuales, ofertadas por las principales instituciones de educacion superior
venezolanas. En los pocos programas existentes para la capacitacion en tutorias virtuales,
existe un tratamiento del tema poco profundo y apoyado solo en contenidos conceptuales. El
uso intensivo de estrategias que impulsan el aprendizaje autbnomo mediante redaccion de
informes, sintesis, resimenes, etc., y su posterior envio el tutor mediante correo electrénico o
el sistema utilizado como mediador del aprendizaje. El estudio concluye que los profesores
entrevistados requieren de un proceso continuo de capacitacion, actualizacién y

mejoramiento en sus funciones como tutores virtuales.

Para Romero y Sperduti (2005) quienes realizaron una investigacion en la
Universidad de Oriente, Venezuela, sobre e-learning como herramienta para la capacitacion
de personal el cual su objetivo fue orientado a estudiar el E-learning como herramienta para
la capacitacién del personal, su importancia se centra en que permite que el empleado se haga
responsable de su capacitacion, que los conocimientos adquiridos sean actualizados,
mejorando asi la calidad del aprendizaje y el uso de tecnologia multimedia e Internet. El
estudio realizado es de tipo documental a un nivel descriptivo. Se utilizé informacion
bibliografica de una manera precisa y que define los aspectos y caracteristicas mas

importantes sobre el E-learning, permitiendo conocer la necesidad competitiva de
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implementar esta herramienta en las organizaciones para lograr que el personal adquiera las
competencias necesarias que faciliten el desarrollo exitoso del desempefio de sus funciones.
Las teorias del constructivismo, de la conversacion y del conocimiento situado son enfoques
que plantean elementos importantes para el aprendizaje los cuales estan presentes en el E-
learning. A traves de la investigacion se observd que el tema abordado es relativamente
novedoso como objeto de estudio y que ademas es una herramienta que permite que el
personal sea instruido en cualquier lugar y momento por especialistas en cualquier lugar del
mundo, ademas reduce notablemente los costos. Es una herramienta de apoyo empresarial del

presente y del futuro.

Por altimo Nopo, Robles y Saavedra (2002) presentaron un estudio en Per( sobre la
medicion de impacto del programa de capacitacion laboral juvenil PROJoven( Programa que
promueve la formacion e insercion laboral de jovenes con dificultades para obtener empleo).
Se utiliz6 informacion socio-laboral de una muestra de beneficiarios y un conjunto de
individuos que conformaron el grupo de control. Esta informacion fue recogida antes de
iniciados los cursos de capacitacion de la sexta convocatoria (linea de base) y después de seis
meses de concluido el programa por parte de los jovenes beneficiarios (primera medicion de
salida). La muestra total de beneficiarios disponible para la evaluacion fue de 1,018,
representando poco menos del 30% del total de jovenes atendidos en la sexta convocatoria de
PROJoven. Asimismo, se contd con informacion para 1,561 potenciales controles, es decir,
individuos que poseen caracteristicas comparables a las de los beneficiarios pero que no
fueron parte del programa. El objetivo fue comparar la nueva situacion econémica de los
beneficiarios, como consecuencia de su participacion en PROJoven, con la situacion que
hubiesen alcanzado en el caso de no haber asistido al programa. Como primer paso para la
evaluacion de impacto se realizO un proceso de emparejamiento (“matching”) entre
beneficiarios y controles. Este proceso busco asegurar que beneficiarios y controles sean
comparables en las siguientes variables: sexo, edad, nivel de educacion, situacion laboral,
nivel de pobreza, ingreso por hora pre-programa, horas trabajadas a la semana pre-programa
y la propension a participar en el programa (“propensity score”). El método de
emparejamiento utilizado fue el de minimizacion de distancias euclideanas. Se evaluaron
cuatro tipos de impacto del programa sobre los jovenes beneficiarios. En primer lugar, se
considerd el efecto de PROJoven sobre la insercion laboral de los participantes. El estimador

de “diferencia en diferencias” indica que el efecto del programa sobre la insercion laboral es

11



de 6%, es decir un 6% adicional de los beneficiarios se encuentran ocupados en comparacion
a los
que hubiesen estado ocupados de no haber participado en el programa. El valor de dicho
efecto, calculado para el total de jovenes participantes en la sexta convocatoria, se estima en
US$ 207 mil anuales. Utilizando un analisis econométrico que controla por diferencias en las
caracteristicas de beneficiarios y controles que no se captan completamente en el proceso de
emparejamiento, se obtiene una valoracion de US$ 166 mil al afio. En segundo lugar, se
estima en qué medida PROJoven permite elevar el ingreso por hora de aquellos beneficiarios
que logran emplearse luego del programa. Los resultados indican que PROJoven contribuye a
elevar en 18% el ingreso de los beneficiarios ocupados con relacion al ingreso que hubiesen
alcanzado de no haber pasado por el programa. En términos anuales, el valor de este efecto
suma US$ 452 mil. Estimaciones econométricas méas conservadoras valoran este efecto en
US$ 312 mil.

Un tercer efecto analizado es el que pueda tener el programa sobre el nimero de horas
a la semana que trabaja un beneficiario. El estimador de “diferencia en diferencias” arroja un
efecto de 5.5% horas adicionales a la semana (equivalentes a 2.71 horas). La valorizacién de
este efecto es del orden de los US$ 130 mil al afio. Asimismo, se evalud el impacto de
PROJoven sobre la segregacion ocupacional por género. Las estimaciones realizadas
muestran que existe un efecto estadisticamente significativo del programa en reducir este tipo
de segregacion. El programa aumenta también el empleo de los jovenes en empresas
medianas y grandes, y se reduce el trabajo en microempresas. Antes del programa sélo el
15% de los beneficiarios que trabajaban lo hacian en empresas con mas de 20 trabajadores en
tanto que luego del programa este porcentaje se duplica al 30%. La magnitud del efecto se
hace evidente si ademas se considera que en el grupo de control se da una situacion inversa, y
el total de quienes trabajan en empresas medianas y grandes pasa de 15% a 10%.
Evaluaciones realizadas para la primera y segunda convocatoria encuentran un efecto sobre
los ingresos mensuales en el rango de 60% y 80%. Las diferencias con relacion a la medicion
de impacto que se presenta en este trabajo pueden explicarse, en parte, por diferencias
metodoldgicas y por otro lado a posibles cambios en el entorno econémico durante el periodo
transcurrido entre las dos primeras convocatorias y la sexta convocatoria. Asimismo, estudios

para programas similares en Argentina y Chile muestran a su vez resultados disimiles.
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Los estudios citados anteriormente hacen referencia a la importancia de la
implementacion de las capacitaciones tanto presenciales como virtuales dentro de un &mbito
profesional /laboral, ya que son una herramienta de apoyo para el aprendizaje de los

participantes.

Por otra parte, es importante abordar algunos conceptos teéricos y términos que se
utilizaran para la realizacion de la presente investigacion. En seguida se estableceran algunas

definiciones y datos relevantes en relacion a las variables a investigar.

1.1 Capacitacion
Definicion

Como lo menciona Dessler (1996) define la capacitacion como el “Proceso de ensefianza
a los nuevos colaboradores en las habilidades basicas que necesitan para desempefar su
trabajo”. Ademds menciona las siguientes seis clasificaciones de capacitacion:

e Capacitacion de Liderazgo de Vroom-Yetton.

e Capacitacion en el Grid Gerencial.

e Capacitacion en el puesto (CEP).

e Capacitacion para adecuacion del lider.

e Capacitacion por instructivos del trabajo ( CIT).

Cada una de ellas consiste en un estilo de programa de desarrollo, dirigido a diferente
area y con distinto enfoque, lo cual abarca especificamente, toma de decisiones, creacion de
equipos, desempefio laboral, tipos de liderazgo y tareas basicas en determinado puesto de

trabajo.

Mas adelante Dessler y Varela (2011) también establece el siguiente concepto: “La
capacitacion se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o
actuales las habilidades que necesitan para realizar sus labores.” (p.185)

Esto quiere decir, la capacitacion es un medio por el cual los colaboradores pueden acceder a
adquirir nuevos conocimientos acorde a su puesto trabajo, a través de los diversos métodos,

como la capacitacion virtual o la capacitacion presencial.

Por otro lado segun Chiavento (2009) menciona tres estratos en la capacitacion el

cual divide “Los estratos menores, como capacitacion y desarrollo personal, basados en la
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psicologia industrial, mientras que el estrato mas amplio, el desarrollo organizacional se basa
en la psicologia organizacional” Refiriéndose al tipo de aprendizaje individual y a la forma en

la que las organizaciones aprenden y desarrollan.

Aprendizaje
Para Chiavenato (2009) “La personalidad humana estd compuesta por dos factores
importantes: el hereditario y el ambiental (aprendizaje); por un lado, la informacion
genética con que nacemos Y por el otro, todo lo que aprendemos e incorporamos del
ambiente a nuestra vida” por lo que define “El aprendizaje es el proceso mediante el cual
las personas adquieren conocimientos de su medio ambiente y sus relaciones durante el

transcurso de sus vidas” (pp. 136-137).

El aprendizaje es una etapa importante dentro de la capacitacion ya que es uno de sus
objetivos, en donde el ambiente forma parte esencial para poder proporcionar al colaborador
un nivel de aprendizaje satisfactorio, donde influyen factores como el contenido, material de
apoyo, metodologia etc... por lo que Chiavenato (2009) propone las siguiente siete maneras
para poder mejorar el aprendizaje: “Seguimiento de resultados, mantener la motivacion, el
premio y la sancién como influencia del aprendizaje, buena distribucion del tiempo, poner el
practica lo tedrico, utilizar las técnicas adecuadas y que sea acorde a las aptitudes y
habilidades de la persona”.(p.318)

Contenido

El contenido de la capacitacién, como se menciono anteriormente es uno de los factores
que contribuyen al aprendizaje de la persona, en cuestién de informacion necesaria y Util
acorde al tema del programa de capacitacion que vaya a ser impartida en donde Chiavenato
(2009) abarca cuatro cambios de conducta del contenido de la capacitacion: “Transmision de
informacion, desarrollo de habilidades, desarrollo o modificacion de actitudes y desarrollo de
conceptos”. (p.323). Estos cuatro cambios se enfocan en el contenido como la esencia del
programa de capacitacién, siendo importante brindar informacion general y que cubra todos
los aspectos relacionados al tema, ademas de crear un vinculo con las habilidades, destrezas y
conocimientos del colaborador con conceptos e ideas préacticas acorde al area que se busque

desarrollar.

14



Productividad

Para Dessler (1996) menciona diversos factores relacionados con la productividad,
como los costos e incentivos, sin embargo en funcion de la capacitacion definen que “La
capacitacion de mejoramiento de métodos puede mejorar la eficiencia del empleado, teniendo
un impacto medible en la productividad y desempefio” (p.14). Es decir mejorar la
productividad y desempefio de la organizacion es una meta y objetivo en primera instancia, el

cual se logra por medio de la ayuda de un programa de capacitacion.

1.1.1 Objetivos de la Capacitacion:
Es esencial mencionar el objetivo o fin de implementar en una organizacion un programa

de capacitacion, por lo que Chiavenato (2009) sefiala los siguientes tres objetivos:

> “Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.

» Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos
actuales.

» Cambiar la actitud de las personas, creando un clima satisfactorio y motivacional”.

(p.324).

Proceso de Capacitacion y Desarrollo
Segun Dessler y Varela (2011) “Los programas de capacitacion y desarrollo consisten
en cinco pasos: Diagnostico de necesidades, disefio didactico, validacion, implementacion y

evaluacion” (p.186).

Estos cinco pasos para el proceso de capacitacion y desarrollo tienen como fin buscar
cuéles son esas habilidades y destrezas del individuo para poder mejorarlas a la vez de
determinar los objetivos de la capacitacion. Luego elegir el método y material didactico con
el cual se llevara a cabo la capacitacion, acorde a las necesidades anteriormente identificadas.
Finalmente presentar y validar el programa de capacitacion. Posterior a la capacitacion
realizar una evaluacion general la cual pueda medir indicadores como el contenido,

aprendizaje y metodologia utilizada.
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Chiavenato (como se cité en Martinez, 2017) sefiala que la capacitacion es un proceso

ciclico y continuo que pasa por cuatro etapas:

e El diagndstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las carencias de

capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las necesidades pueden ser
pasadas, presentes o futuras.

e El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para atender |
necesidades diagnosticadas.

e Laimplantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

e Laevaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion. (p.9).

1.1.2 Tipos de capacitacion

Para algunos autores la capacitacion se suele dividir en tres grandes grupos:
Capacitacion para el trabajo

Va dirigida al trabajador que va a desempefiar una nueva actividad, ya
sea por ser de reciente ingreso o por haber sido promovido o reubicado dentro

de la misma empresa.

Capacitacion promocional:

Busca otorgar al trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de

mayor nivel jerarquico.
Capacitacion en el trabajo:

Es una serie de acciones encaminadas a desarrollar actividades
y mejorar actitudes en los trabajadores. Se busca lograr la realizacién
individual, al mismo tiempo que los objetivos de la empresa. Busca el
crecimiento integral de la persona y la expansion total de sus aptitudes
y habilidades, todo esto con una visién de largo plazo. El desarrollo
incluye la capacitacion, pero busca principalmente la formacion
integral del individuo, la expresion total de su persona. . (Andnimo,
2016)

as
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Lo cual indica 3 diversas capacitaciones para una situacion distinta, en donde no es lo
misma impartir una capacitacion para el trabajo en donde se le brinda al nuevo colaborador
informacion util y necesaria para poder desempefiar su puesto. De la misma manera una
capacitacion promocional que tiene como fin que el trabajador alcance un puesto mayor al
que posee actualmente. Y por ultimo la capacitacién en el trabajo, enfocada es una mejora

individual tanto en actitud como en desempefio.

1.1.3 Modelos de capacitacion

A continuacion se definen algunos modelos de capacitacion segln algunos autores:
Modelo de cascada

El modelo de cascada, onda o pirdmide consiste en impartir
capacitacion a grupos pequefios de personas, referentes a habilidades
funcionales de logistica y sobre técnicas de capacitacion. A su vez, los
integrantes de cada grupo capacitardn a pequefios grupos de personas
sobre los mismos métodos que recibieron y asi sucesivamente, hasta que

las habilidades funcionales se transmitan al personal de menor nivel.

Modelo de capacitacion movil

El modelo de equipo movil consiste en equipos de dos 0 mas
capacitadores, que visitan distintas localidades geogréaficas y que llevan a
cabo una o varias sesiones de capacitacion ahi. Las variaciones podrian
darse en que el equipo capacitador capacite a todo el personal en la
localidad, o solamente al personal ejecutivo de capacitacion, en cuyo caso
estos Ultimos capacitaran posteriormente al personal subordinado, a

manera de cascada.
Modelo simultaneo

Bajo este modelo se capacita a todo el personal simultaneamente,

en uno varios dias y en el area donde hay elecciones. (Anénimo, 2017).

17



Estos modelos de capacitacion indican diferentes posibles estructuras en las que el
lugar fisico puede acomodarse para facilitar al participante la atencion y captacion de
informacion, con el objetivo de que se sienta atraido, comodo y motivado para no perder ni

un solo detalle.

1.2 Capacitacion Virtual

Werther (como se cito en Cabrera, 2009) define que “La capacitacion mediante
computadoras es una experiencia de aprendizaje fundada en la interaccion entre el aprendiz y
la computadora.” (p.8). La capacitacion virtual se centra en brindar a los trabajadores un
enfoque innovador y actual por medio de la tecnologia, ofreciendo un aprendizaje que parte
desde la relacion del participante y la computadora.

Para Dessler y Varela (2011) “El aprendizaje en Internet estd sustituyendo
rapidamente a muchos otros tipos de capacitacion. Muchas otras firmas dejan que sus
empleados tomen cursos en linea que ofrecen proveedores como Click2Learn.earn.com”

(p.195)

La capacitacion Virtual en la actualidad compite con la capacitacion presencial, ya
que ambas tienen puntos a favor y puntos en contra de igual manera, sin embargo el tema de

la tecnologia y su facil acceso va de la mano con este método de aprendizaje.

Por otro lado para Sherman y Bohlander (1994) “la capacitacién por computadora o
capacitacion virtual, abarca dos diferentes técnicas: Instruccion con ayuda de computadora
(CAI) e instruccién dirigida por computadora (CMI)”. La capacitacion con ayuda de
computadora, presenta el material de entrenamiento directamente a través de una terminal de
computadora en un formato interactivo, mientras que la capacitacion dirigida por
computadora por lo general se usa junto al CAl, con ello se tiene un medio eficiente para

manejar la funcion de entrenamiento. (Sherman y Bohlander 1994, p.164)
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1.2.1 Metodos de capacitacion virtual (e-learning)

Por otro lado Castro, Quiros Bonilla y Calvo (2008) mencionan lo siguiente:

Anteriormente era necesario que las personas a capacitar en una empresa se
desplazaran a un centro de formacién, lo que ocasionaba una inversién muy costosa tanto en
el &mbito laboral como de cada individuo, ya que era necesario invertir en recursos como
transporte, tiempo de movilizacion, instalaciones, entre otros. En la actualidad se puede
acceder a cursos en linea desde practicamente cualquier lugar del mundo, ya que el desarrollo
de programas de e- learning se ha extendido alrededor del orbe, lo cual brinda la posibilidad
de tomar cursos de especializacion que a menudo son impartidos desde otros paises, y gracias
a este método de ensefianza con un solo clic podemos abrir la puerta del conocimiento desde
la comodidad de nuestros hogares u oficinas. Por lo que propone los siguientes métodos de

capacitacion virtual:

Exclusivamente en linea: en este tipo método es innecesario trasladarse a un
centro de estudio, las dudas o inquietudes del alumno son atendidas en linea ya
sea por e-mail, Chat o por medio de la misma plataforma de aprendizaje; asi
como también los examenes quices u otras maneras de calificar el curso se

realizan via Web.

Blended Learning: este es quizas el modelo mas completo ya que en él se
emplea tanto el aprendizaje en linea como el aprendizaje en persona guiado por
un instructor en un centro formal de estudio, de esta manera se le puede
aconsejar al alumno la mejor manera de estudiar el curso, asi como informacion

o teoria adicional.

Sincroénico: es el método en el cual tanto estudiante como instructor se
encuentran en comunicacion ya sea en linea o personalmente durante el tiempo

del curso de esta manera las dudas o sugerencias son informadas al instante.
Asincronico: a este método usualmente se le llama “diferido” ya que el alumno

estudia todo el curso y al final del mismo Unicamente realiza una o varias

pruebas para certificar su conocimiento. (Castro, Quiros Bonilla y Calvo 2008).
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Por otro lado también existen “Portales de Aprendizaje”, Segun Dessler y Varela
(2011) “Los portales de aprendizaje ponen mas informaciéon en las manos de los
trabajadores, cuando asi lo requiere. En vez de limitar las oportunidades de capacitacion a
las clases convencionales dirigidas por instructores o0 a sesiones periddicas de

entrenamiento” (p. 195).
1.2.2 Beneficios de una capacitacion virtual (e-learning)

Para Sarmientos (2011) Indica que la plataforma de e-learning, campus virtual o
Learning Management System (LMS) es un espacio virtual de aprendizaje orientado a
facilitar la experiencia de capacitacion a distancia, tanto para empresas como para
instituciones educativas. Este sistema permite la creacion de "aulas virtuales”; en ellas se
produce la interaccion entre tutores y alumnos, y entre los mismos alumnos; como también la
realizacion de evaluaciones, el intercambio de archivos, la participacion en foros, chats, y una
amplia gama de herramientas adicionales. Por lo que menciona algunos de los beneficios que

propone dicha plataforma:

« Combina el poder de Internet con el de las herramientas tecnoldgicas.

e Anula las distancias geogréaficas y temporales.

o Permite utilizar la plataforma con minimos conocimientos.

« Posibilita un aprendizaje constante y nutrido a través de la interaccion
entre tutores y alumnos

o Ofrece libertad en cuanto al tiempo y ritmo de aprendizaje.

« Brinda capacitacion flexible y econdmica.

1.3 Enfoque de la Capacitacion:
Chiavenato (como se citd en Pérez, 2017) establece lo siguiente:

La capacitacion forma parte de los cinco macro procesos de los cuales el
departamento de Recursos Humanos se encarga, con el fin cubrir la necesidad
de cada area y mejorar los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas, que
son parte importante en su desarrollo. Conocer el objetivo central ayuda a
mejorar las adecuadas competencias del colaborador, para que este sepa

desenvolverse en todos los ambitos en los que fue entrenado. La adecuacion
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correcta de un mapa o plan de capacitacion, hace que se conozcan las
caracteristicas a mejorar del empleado en conjunto con su jefe, por lo cual el
proceso de capacitacion tiene como objetivo generar en los empleados un
elevado conocimiento y brindar seguridad en su crecimiento por lo cual fomenta
competencias en la empresa que favorezca a los empleados a aprender mas
rapido y estos deben especializarse en el aprendizaje y evidenciar el buen o mal

desempefio por medio de una evaluacion. (Pérez, 2017, p. 12)

Esto quiere decir, que el principal enfoque de una capacitacion es mejorar todo aquello

que fortalezca desde los conocimientos hasta la actitud del colaborador en la productividad y

desempefio del puesto que ocupa.
1.4 Beneficios de brindar capacitaciones a las empresas

Es importante mencionar algunos beneficios que brinda la capacitacién a una

organizacion, a continuacién se mencionaran algunos de ellos:

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones que hace

la empresa que es fuente de ventajas competitivas a corto largo plazo y una de las principales

fuentes de bienestar para el personal, resaltado los siguientes beneficios de implementar

programas de capacitacion en las empresas. (Anénimo, 2011)

o Conduce rentabilidad mas altay actitudes mas positivas

o Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

« Crea mejor imagen ante los clientes

« Mejora la relacion jefes-subordinados

« Se promueve la comunicacion a nivel de toda la organizacion
» Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflictos

« Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas

o Promueve el desarrollo de las personas mediante la promocion
« Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes

« Como beneficia la capacitacion al personal:

« Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas
« Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo

« Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones
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Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas
Sube el nivel de satisfaccion con el puesto

Permite el logro de metas individuales

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

(Andnimo, 2011).

1.5 El rol del profesional de Capacitacion

profesional de capacitacion deberia contar, las cuales se mencionan

Segun Gore y Vazquez

Promover el cambio, ayudar a explorar posibilidades mas alla de los
objetivos fijados (que constituyen ya una eleccién entre posibilidades),
estimular la “disonancia cognitiva” resultante de confrontar las practicas
habituales de la organizacion con otras practicas alternativas. A modo de
ejemplo, consideremos el de una empresa petrolera que organiza
anualmente una reunion abierta a todos los integrantes que quieran asistir.
En esa reunion, algunas personas asumen voluntariamente el rol de
desarrollar un tema preparado convenientemente (una buena préactica
desarrollada en otra empresa, un sistema de gestion de costos innovador,
nuevas tendencias en Management, etc.) para que la audiencia identifique
luego las semejanzas y diferencias con la operatoria actual e imagine el
impacto que producirian las nuevas ideas adaptadas a la empresa. En este
caso el aprendizaje es el resultado de multiples intercambios: el
“intercambio” entre las ideas novedosas del expositor y las rutinas de la
empresa, el intercambio entre perspectivas de participantes que provienen
de diferentes equipos de trabajo, el intercambio entre personas de distintos
niveles de responsabilidad. El contenido (las ideas que trae quien expone)
es la “excusa” para la generacion de nuevos vinculos, para la comprension
de perspectivas diferentes de la propia, y para la reflexion sobre las

practicas vigentes.

Identificar comunidades de practicas actuales y potenciales vy
contribuir a fortalecerlas. El equipo de supervisores de Cobranzas de un

(2003) menciona seis caracteristicas con las que un

a continuacion:

22



Banco solicito al area de Capacitacion un “curso de fortalecimiento de las
habilidades de conduccién”. Pero el area de Capacitacion respondid con
una propuesta menos convencional: una secuencia de encuentros semanales
durante dos meses, para que fuera el equipo mismo quien aportara los
contenidos (ya que sus integrantes habian recibido formacion previamente).
En el transcurso de estos encuentros los supervisores pudieron revisar su
historia como equipo, analizar las herramientas de gestion, replantear los
espacios de decisién en relacion con las metas propias y las de sus
colaboradores, formularse pedidos y ofrecimientos entre supervisores de
diferentes turnos, y finalmente formular pedidos y ofrecimientos a sus
gerentes. En este caso, vemos que se ha convocado a una comunidad de
practica determinada: la de los Supervisores de Cobranzas. Pero esta
comunidad aprende “dialogando” con otras, ya que ademas de dedicarse a
reconstruir y discutir su propia practica hace entrar en la conversacion a sus
colaboradores y jefes; de manera indirecta, también entran en la

conversacion otros sectores.

Favorecer los encuentros generacionales en las comunidades de
préactica. Quizas sea posible revisar los programas de entrenamiento en el
puesto para los ingresantes, a fin de centrar el “peso” de la formacion en el
intercambio entre expertos y novatos (a través de actividades que permitan
al nuevo miembro realizar tareas significativas y acotadas en riesgo con la
guia de un par experimentado) y reservar el aula sélo para reflexionar sobre
las experiencias En este caso los contenidos que los expertos comparten con
los novatos no han sido convertidos en un texto abstracto sino que vienen
junto con un intercambio personal, que crea un contexto apto para entender

qué hacen los que saben y por qué lo hacen (el sentido que han construido).

Adoptar un rol de broker. Frecuentemente los profesionales de
Capacitacidn son considerados interlocutores validos por diferentes equipos
de trabajo. Esto los sitta en buenas condiciones como para detectar cuales
comunidades de practica deberian articularse, y para disefiar actividades

orientadas a las interacciones fronterizas. En la sede Buenos Aires de una

23



empresa internacional dedicada a la hoteleria, la corporacion propuso la
realizacion de un curso de Up-Selling (Ampliacién de la Venta). El equipo
de Capacitacion de Buenos Aires encar0 el curso como un encuentro
fronterizo: constituyd grupos con individuos de departamentos diferentes, y
centrd las actividades en el up-selling de servicios de sectores diferentes al
propio. Asi, los integrantes de Reservas efectuaban sus ejercicios sobre las
alternativas de Bar o Restaurante, los integrantes de Telefonia se ejercitaban
en la venta de servicios adicionales de SPA, etc. Entonces, mas alla de
desarrollar capacidades comerciales, los participantes tomaban contacto con

la periferia de la practica de otros departamentos.

Favorecer el desarrollo de préacticas fronterizas. La necesidad de disefiar
e implementar proyectos nuevos es una oportunidad para constituir equipos
multidisciplinarios que importen y exporten conocimiento entre
comunidades de practica. En una universidad argentina en la que surgié la
iniciativa de disefiar un plan de desarrollo docente, se constituyo para tal fin
un equipo multidisciplinario. En este equipo estan representadas las
diferentes carreras de la universidad. Trabajosamente al principio y mas
fluidamente después, se fueron logrando algunos acuerdos sobre el
desempefio esperado y las competencias requeridas del personal de la
institucion. Como  resultado del logro de acuerdos —pero
fundamentalmente por efecto de las discusiones— los directores de carrera
estdn logrando permeabilizar las fronteras departamentales y encarar en

conjunto proyectos de investigacion y de desarrollo.

Tender puentes con comunidades de practica fuera de la organizacion.
La sociedad actual es sumamente diversa en actores colectivos. Equipos de
trabajo de la organizacion, comunidades étnicas o barriales, equipos de
profesionales de diversas especialidades, instituciones educativas, grupos de
accion comunitaria pueden aprender unos de otros y potenciarse en
beneficio mutuo. Una refineria del Norte argentino estd “exportando”
tecnologia de gestion de la empresa a otras instituciones de la region.

Durante el afio 2002 los médicos y agentes sanitarios de hospitales publicos
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de la zona participaron en talleres coordinados por la empresa para
desarrollar habilidades de gestion y trabajo en equipo necesarias para su
tarea. En este proceso de “exportacion” la empresa también aprende:
aprende a conocer los nodos de la red en la que se inserta, y aprende un rol
diferente vinculado con la mision social de las corporaciones. (Gore y
Véazquez,2003)

1.6 Caracteristicas de los capacitadores exitosos
Segln Sherman y Bohlander (1994) proponen las siguientes ocho caracteristicas que de

todo capacitador éxito debe tener:
e Conocimiento del tema.
e Adaptabilidad
e Sinceridad
e Sentido del humor
e Interés
e Instrucciones claras
e Ayuda individual

e Entusiasmo

Lo cual quiere decir, que estos ocho aspectos son los que los participantes o
colaboradores de la organizacion esperan del capacitador y que en conjunto funcionan de

forma eficiente y eficaz para el aprendizaje de cada uno de ellos.

1.7 Satisfaccion laboral
Davis (como se citd en De Ledn, 2017)” definen que es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una

actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo a algo.”(p.23).

Lo que indica que la satisfaccion laboral recauda aquellos sentimientos y emociones ya

sean positivos o negativos del trabajador ante cierta situacion laboral que se presente.

Es elemental establecer los conceptos detallados anteriormente, ya que forman parte
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importante para poder comprender de forma clara y concisa los términos relacionados con
capacitacion virtual y capacitacion presencial, abarcando conceptos similares pero a la vez
distintos para ambas variables, ademas de resaltar de manera amplia puntos significativos que

aporten mayor conocimiento, ya se trabajara en base a ellos en la presente investigacion.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los seres humanos estan llenos de aspiraciones y buscan nuevas alternativas para
adquirir conocimientos, con el fin de alcanzar el éxito. Sin embargo la situacién actual del
pais, dificulta obtener dichos privilegios, por lo que formar parte del ambito laboral, ademas
de ser una necesidad para muchos , es un medio de aprendizaje para poder plantear objetivos,
alcanzar metas, logros y con el dia a dia se vuelvan parte de la vida diaria de muchos

ciudadanos guatemaltecos.

Dentro del area laboral, en un puesto de trabajo, ya sea gerencial, administrativo u
operativo, a pesar de “categorizarlo” en distintas areas, tienen muchas cosas en comun. Una
de ellas es que juntas forman un equipo de trabajo, con el cual cuenta una organizacion para
cumplir y alcanzar un fin determinado. Pero es mas importante que todos estén en una
constante busqueda de superacion y crecimiento, tanto a nivel personal como grupal dentro

de una organizacion.

Por lo que es importante hacer énfasis que una de las areas mediante la cual es posible
obtenerlo, es el area de Capacitacion en el departamento de RRHH, ya que con ello se puede
reforzar, y aportar nuevos conocimientos a los colaboradores con el fin de mantenerlos
actualizados. Por otro lado no solo depende de crear un plan de capacitacién, sino de lograr la

satisfaccion que se busca obtener, tanto para los colaboradores como para la organizacion.

Ademas en la actualidad han surgido nuevos métodos de capacitacion que muchas
empresas estan utilizando, en donde especificamente se muestran los siguientes dos tipos de
capacitaciones. La capacitacion presencial, que es la méas utilizada por las organizaciones
debido a la interaccion o relacion directa con el participante, pero también se presenta por
otro lado, la capacitacion virtual la cual es un método novedoso y acorde a las necesidades y
sobre todo de facil accesibilidad. De esa manera dicha metodologia, el “E-learning™ una de
las plataformas de aprendizaje online mas conocidas, y un tutor en linea, el cual también
consta de un contenido y material de apoyo pero menos interaccion directa con el participante
o0 colaborador, pero cuél de estos dos tipos se involucra y acopla mas a las necesidad de
aprendizaje y crecimiento personal que los trabajadores exponen, siendo esta la razén por la

cual surge la siguiente pregunta de investigacion

¢Existe diferencia en el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y

presencial?
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2.1 Objetivos:

2.1.1 Objetivo General

Determinar el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y capacitacion

presencial en una empresa que se dedica al cuidado y bienestar de personas con capacidades

diferentes.

2.1.2 Objetivos Especificos

Establecer el nivel de satisfaccion entre el material de apoyo del facilitador Virtual y
Presencial.

Establecer el nivel de satisfaccion de la productividad entre una capacitacion Virtual y
Presencial.

Establecer el nivel de satisfaccion del grado de metodologia entre una capacitacion
virtual y presencial.

Establecer el nivel de satisfaccion entre el grado de aceptacion de una capacitacion
virtual y presencial.

Establecer el nivel de satisfaccion entre el grado de aprendizaje de una capacitacion
virtual y presencial.

Establecer el nivel de satisfaccion en el nivel de entendimiento de contenido entre de

la capacitacion virtual y presencial.

2.2 Variables de Estudio

Satisfaccion Laboral

2.3 Definicion de variables de estudio
Definicion Conceptual

Satisfaccion Laboral:
Davis (como se cito en De Ledn, 2017)” definen que es un conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata

de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo a algo.”(p.23).

Definicion Operacional
Para el presente estudio se midio la satisfaccion hacia la capacitacion virtual/ presencial a

través de los siguientes indicadores:

28



e Material de Apoyo
e Productividad

e Metodologia

e Aceptacion

e Aprendizaje

e Contenido

2.4 Alcances y Limites

La presente investigacion se llevd a cabo por medio de la aplicacion de un
instrumento, con un total de 30 colaboradores, tanto del area administrativa como del area
operativa de ambos géneros, entre 20 a 50 afios, de una empresa guatemalteca que se dedica
al cuidado y bienestar de personas con capacidades diferentes, ubicada en la ciudad capital.
Esta investigacion no determind las necesidades de capacitacion dentro de la organizacion al
igual que no se implementd capacitaciones virtuales y presenciales, ya que fue basado en la
experiencia del colaborador que han sido participes de ambos tipos de capacitaciones durante

sus afios laborando.

Los resultados Unicamente indicaron el nivel de satisfaccion que muestran los
colaboradores de las empresas donde se realizd la presente investigacion, con base en la
asistencia y participacion que han obtenido a lo largo de su experiencia laboral, tomando en
cuenta que serd solamente dos metodologias de capacitacion, las cuales son capacitacion

presencial y virtual. Por ello los resultados no son generalizables a otras muestras.

2.5 Aporte

La presente investigacion serd de gran utilidad ya que determinara en qué medida los
colaboradores de una empresa valoraron la accién de capacitacion por medio del nivel de
satisfaccion tanto de la capacitacion virtual como la capacitacién presencial, por medio de
diversos indicadores como: material de apoyo, productividad, metodologia, aceptacion,

aprendizaje y contenido.

29



Por otro lado esta investigacion quedara a disposicion de futuras generaciones de
psicologos industriales y profesiones similares ya que es un tema poco investigado en el Area
de Recursos Humanos y novedoso para la sociedad guatemalteca en materia de estudio, con
el fin de brindar un aporte en el cual futuras organizaciones puedan considerar implementar
un método de capacitacion funcional y exitoso para sus colaboradores, acorde a la visiéon y

mision de la empresa.

Asi mismo aportara a incluir y a comprender en mayor profundidad el tema de
aprendizaje e instruir a un equipo de trabajo, ya que es elemental para poder generar
resultados positivos no solo a nivel de organizacion sino también como un crecimiento

personal.

Ademas se dejara un legado a la empresa donde se realizara el estudio, por
medio de un analisis en manera de FODA en base a los resultados obtenidos sobre la
capacitacion virtual y capacitacion presencial dentro de la empresa, con el objetivo de
poder crear estrategias de una manera mas clara y sencilla que ayuden a realizar areas de
mejora dentro de la organizacion, y conozcan como los colaboradores valoran ambos tipos

de capacitacion.
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I1l. METODO

3.1. Sujetos

Para la presenta investigacion se trabajo con 30 colaboradores, los cuales fueron
divididos en el area administrativa y el area operativa, de la misma manera con 30
colaboradores de ambos sexos, que estardn dentro de un rango de edad 20 a 50 afios, de
empresas guatemaltecas ubicadas en la ciudad capital. El estudio con base en una muestra no
probabilistica que segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) este tipo de
muestra es un subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos no depende del
a probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion. A si mismo también dependera
de las bases propuestas por el investigador para realizar dicha investigacion.

3.2. Instrumentos

La informacion se obtuvo por medio de dos cuestionarios, de los cuales uno fue realizado
para medir la capacitacion virtual y el otro para medir la capacitacion presencial, dichos
cuestionarios contaron con 20 preguntas en total cada uno, donde se evaluaron seis

indicadores conformados de 3-4 preguntas, establecidas de la siguiente manera:

Indicador Preguntas
Material de apoyo 12 y3
Productividad 45y6
Metodologia 78y9
Aceptacion 10,11y 12
Aprendizaje 13,14,15y 16
Contenido 17,18,19y 20
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El nivel de satisfaccion busco determinar en qué medida estos valoraron la accion de

capacitacion, por lo que es importante mencionar en base al instrumento de Gerencia de

Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil ( 2014) , el objetivo de cada uno

de las variables a medir, en la siguiente tabla:

NIVEL: SATISFACCION

Material de apoyo
Productividad

Metodologia

Aceptacion

Aprendizaje

Contenido

Mide la entrega de materiales, que sean de
buena calidad y utiles.

Mide el desarrollo de sus habilidades en
relacion de los medios empleados.

Mide las actividades utilizada en el curso
y la pertinencia de la misma.

Mide la percepcion global de las
expectativas del participante.

Mide si el programa de capacitacion
provoca cambios en los conocimientos,
habilidades y actitudes.

Mide si los objetivos del curso son claros
y se cumplieron.

Para cada opcion de respuesta se indicd un valor, los cuales se conformaron de la

siguiente manera:

Opcion de

Respuesta

Valor

Excelente
Bueno
Regular

Deficiente

N W s

El cuestionario se realizd de forma individual a los colaboradores, y tendra como fin

determinar el nivel de satisfaccién al comparar la capacitacion virtual y presencial en una

empresa que se dedicada al cuidado y bienestar de personas con capacidades diferentes. El

cuestionario fue realizado por la autora de la presente investigacion. Se realizd un

instrumento para medir los indicadores de capacitacion presencial en base al instrumento de
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(Gerencia de Desarrollo de Capacidades y Rendimiento del Servicio Civil , 2014) y otro

instrumento para capacitacion virtual en base al instrumento de (Villar, s.f.).

3.3.Procedimiento

A continuacion se describen los pasos que se llevaron a cabo para el desarrollo de la

presente investigacion:

Se planteo la idea de investigacion.

Se defini6 el planteamiento del problema.

Se realiz6 el marco tedrico y se investigaron antecedentes tanto nacionales
como internacionales.

Se describio el metodo de investigacion.

Se realizo el perfil de la investigacion.

Se realiz6 la Pre-aprobacion del tema de investigacion por la Facultad de
Humanidades de la carrera de Psicologia Industrial/Organizacional.

Se elaboro el instrumento para evaluar a los sujetos.

Se validd y se aplico el instrumento a los sujetos previamente planteados.

Se tabularon los resultados obtenidos, por medio de tablas y graficas, seguido
de su interpretacion.

Se redactd la discusion de resultados, comparando los resultados con los
autores citados en la presente investigacion.

Se redactaron las conclusiones y recomendaciones

Se realizd un legado para la empresa donde se aplico el instrumento.

3.4 Tipo de Estudio, Disefio y Metodologia estadistica.

La investigacion se realiz0 mediante un enfoque cuantitativo con un disefio

descriptivo ya que para generar informacion se utilizd para la recoleccion de datos por medio

de un instrumento, en este caso el cuestionario, y asi obtener los resultados deseados. La

investigacion descriptiva es una forma de estudio para saber quién, donde, cuando,

33



como y porque del sujeto de estudio, esta informacion obtenida en dicho estudio,
explica perfectamente lo que se desea investigar de una trabajo de campo. Los resultados

serdn presentados en porcentajes para facilitar la presentacion de los resultados.

La metodologia estadistica utilizada para el presente estudio se basé en las medidas de
tendencia central. Hernandez, Fernandez y Baptista (2016), describe a las medidas de
tendencia central como valores medios que ayudan datos en una escala de medicion.
Dentro de las medidas de tendencia central, el mismo a autor menciona, los diferentes
componentes como la media que es el promedio aritmético de una distribucion, la moda que
es una categoria que se presenta con mayor frecuencia y la mediana que es el valor que
divide la distribucién en dos mitades. Por ultimo los datos fueron analizados por medio del

programa Excel.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, posterior a la aplicacion de
ambos instrumentos enfocados en capacitacion virtual y presencial , con el objetivo de
determinar si existe diferencia en el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y
capacitacion presencial en una empresa que se dedica al cuidado y bienestar de personas con

capacidades diferentes.

Por lo tanto se presentara inicialmente los resultados obtenidos sobre capacitacion
virtual:

CAPACITACION VIRTUAL

Tabla 4.1
Porcentaje de respuestas sobre Material de apoyo.

Opcidon de %
Respuesta

Excelente 74%
Bueno 26%
Regular 0%
Deficiente 0%
TOTAL 100%

La tabla 4.1 indica que el 74% de los colaboradores sefialaron excelente el material de
apoyo que se les da en una capacitacion virtual, y el 26% lo considera bueno.
Esto quiere decir que, los encuestados consideran que se entrega el material a tiempo, tienen

una buena presentacion y permiten profundizar en el tema.
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Tabla 4.2

Porcentaje de respuestas sobre Productividad.

Opcion de %
Respuesta

Excelente 38%
Bueno 33%
Regular 23%
Deficiente 6%
TOTAL 100%

La tabla 4.2 muestra que la participacion constante, la inclusion de actividades que

permiten la discusion en grupo o el intercambio de

ideas entre participantes y el desarrollo de

ideas para su aplicacion en un puesto de trabajo es valorada como excelente por el 38%, el

33% la considera como bueno, mientras que el 23% regular y Unicamente un 6% como

deficiente, tomando en cuenta que los porcentajes se encuentran por debajo del 40%.

Tabla 4.3
Porcentaje de respuestas sobre Metodologia.

Opcidén de %
Respuesta

Excelente 47%
Bueno 43%
Regular 10%
Deficiente 0%
TOTAL 100%

En la presente tabla 4.3 se puede observar que la metodologia utilizada para la

capacitacion virtual es excelente para el 47%, mie

ntras que para el 43% es buena, y el 10%

indica que es regular. Por consiguiente debido a que los porcentajes se encuentran por debajo

del 50%, la metodologia no fue tan desafiante,

de manera que no mantuvo a todos los
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participantes involucrados y activos, necesitando mas ayuda audiovisual de blogs, foros,

tutoriales, etc.

Tabla 4.4
Porcentaje de respuestas sobre Aceptacion.

Opcién de %

Respuesta

Excelente 50%
Bueno 33%
Regular 17%
Deficiente 0%
TOTAL 100%

Como se puede observar en la tabla 4.4 en el indicador de Aceptacion, un 50% de los

colaboradores considera excelente la manera en que reciben este tipo de capacitacion, no

obstante un 17% sefiala ser regular. Por esta razon se considera que la mitad de los

colaboradores mantuvo la motivacion e interés durante el curso, ademas de adquirir

conceptos aplicables a su puesto de trabajo.

Tabla 4.5

Porcentaje de respuestas sobre Aprendizaje.

Opcién %

de Respuesta

Excelente 69%
Bueno 30%
Regular 1%
Deficiente 0%
TOTAL 100%

La tabla 4.5 muestra que para los colaboradores el aprendizaje que obtienen de la

capacitacion virtual es excelente, ya que sobre pasa la mayoria con un 69%, mientras que el

30% indica que es bueno y Unicamente un 1% sefiala que es regular. De manera que los
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objetivos fueron alcanzables y se organizaron varias actividades o ejercicios que generaron

aprendizaje.

Tabla 4.6
Porcentaje de respuestas sobre Contenido.

Opcion de %

Respuesta

Excelente 71%
Bueno 29%
Regular 0%
Deficiente 0%
TOTAL 100%

En cuanto al contenido presentado en la capacitacion virtual, la presente tabla 4.6
muestra que para los colaboradores es excelente, ya que sobre pasa mas de la mitad, con un
71%, mientras que el 29% indica que es bueno. Esto quiere decir que el contenido fue

presentado de forma légica y coherente, estuvieron acorde a los objetivos y su duracion y horario fue

el adecuado.
Tabla 4.7
Porcentaje general de indicadores que miden el nivel de satisfaccion de capacitacion
virtual.
Indicadores %
MATERIAL DE APOYO 94%
PRODUCTIVIDAD 76%
METODOLOGIA 84%
ACEPTACION 83%
APRENDIZAJE 92%
CONTENIDO 93%

La presenta tabla 4.7, establece el porcentaje general de cada uno de los indicadores
mencionados anteriormente, donde se puede observar que el mayor nivel de satisfaccion se
encuentra en el material de apoyo con un 94%, seguido del contenido con un 93% y
aprendizaje con un 92% Sin embargo es importante resaltar las areas de mejora ya que los

colaboradores sefialan con el menor porcentaje, el indicador de productividad, con un 76%.
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Posteriormente a continuacion se presentara los resultados obtenidos sobre

capacitacion Presencial:

CAPACITACION PRESENCIAL

Tabla 4.8
Porcentaje de respuestas sobre Material de apoyo.

Opcidn de %
Respuesta.

Excelente 22%
Bueno 49%
Regular 28%
Deficiente 1%
TOTAL 100%

La tabla 4.8 indica que el 49% de los colaboradores sefialaron como bueno el material
de apoyo que se les da en una capacitacion presencial, tomando en cuenta si se entrego
tiempo, si tenian buena presentacion y permitian profundizar en la tematica. Por lo que el

22% lo considera excelente, el 28% regular y solamente el 1% deficiente.

Tabla 4.9
Porcentaje de respuestas sobre Productividad.

Opcion de %
Respuesta.

Excelente 16%
Bueno 41%
Regular 40%
Deficiente 3%
TOTAL 100%

La tabla 4.9 muestra que la participacion constante, la inclusion de actividades que
permiten la discusion en grupo o el intercambio de ideas entre participantes y el desarrollo de

idas para su aplicacion en un puesto de trabajo es valorada como bueno por el 41%, el 40% la
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considera como regular, mientras que el 16% excelente y Unicamente un 3% como

deficiente, tomando en cuenta que los porcentajes se encuentran por debajo del 45%.

Tabla 4.10
Porcentaje de respuestas sobre Metodologia.

Opcién de %
Respuesta.

Excelente 19%
Bueno 41%
Regular 32%
Deficiente 8%
TOTAL 100%

En la presente tabla 4.10 se puede observar que la metodologia utilizada para la
capacitacion presencial es buena para el 41%, mientras que para el 42% es regular, el 19%
excelente y el 8% indica que es deficiente. Por consiguiente debido a que los porcentajes se
encuentran por debajo del 45%, la metodologia no fue tan desafiante, de manera que no

mantuvo a todos los participantes involucrados y activos, necesitando méas ayuda audiovisual.

Tabla4.11
Porcentaje de respuestas sobre Aceptacion.

Opcidn de %

Respuesta.

Excelente 21%
Bueno 44%
Regular 29%
Deficiente 6%
TOTAL 100%

Como se puede observar en la tabla 4.11 en el indicador de Aceptacién, un 50% de los
colaboradores considera excelente la manera en que reciben este tipo de capacitacion, no
obstante un 17% sefiala ser Regular. Por esta razon se considera que la mitad de los
colaboradores mantuvo la motivacién e interés durante el curso, ademas de adquirir conceptos

aplicables a su puesto de trabajo.
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Tabla 4.12
Porcentaje de respuestas sobre Aprendizaje.

Opcién de %

Respuesta.

Excelente 18%
Bueno 51%
Regular 27%
Deficiente 5%
TOTAL 100%

La tabla 4.12 muestra que para los colaboradores el aprendizaje que obtienen de la
capacitacion presencial es bueno, con un 51%, tomando en cuenta que los objetivos fueron
alcanzables y se organizaron varias actividades o ejercicios que generaron aprendizaje,
mientras que el 27% indica que es regular, sin embargo el 18% sefiala que es excelente y

Unicamente un 5% menciona que es deficiente.

Tabla 4.13
Porcentaje de respuestas sobre Contenido.

Opcidén de %

Respuesta.

Excelente 25%
Bueno 50%
Regular 21%
Deficiente 1%
TOTAL 100%

En cuanto al contenido presentado en la capacitacion virtual, la presente tabla 4.13
muestra que para los colaboradores es bueno, ya que sobre se encuentra con el mayor
porcentaje en un 50%, mientras que el 25% indica que es excelente, el 21% sefiala que es
regular, y deficiente para el 4%. Esto quiere decir que el contenido fue presentado de forma

I6gica y coherente, estuvieron acorde a los objetivos y su duracion y horario fue el adecuado.
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Tabla 4.14
Porcentaje general de indicadores que miden el nivel de satisfaccion de capacitacion

presencial.

Indicadores %

MATERIAL DE APOYO 73%
PRODUCTIVIDAD 47%
METODOLOGIA 68%
ACEPTACION 70%
APRENDIZAJE 70%
CONTENIDO 74%

La presente tabla 4.14, establece el porcentaje general de cada uno de los indicadores
mencionados anteriormente, dénde se puede observar que el mayor nivel de satisfaccion se
encuentra en el contenido con un 74%, seguido del material de apoyo con un 73%. Sin
embargo es importante resaltar las areas de mejora ya que los colaboradores sefialan un

porcentaje por debajo del 50%, el indicador de productividad, con un 47%.
4.15 Gréaficas Comparativas

CAPACITACION VIRTUAL

MATERIAL DE
APQOYO; 94%

PRODUCTIVIDAD;
76%

ACEPTACION;
83%

Como se indicd anteriormente, la presente grafica basada en la tabla 4.7, muestra que
los indicadores de material de apoyo, contenido y aprendizaje, se encuentran como los mas
satisfactorios de la capacitacion virtual. Por el lado contrario el indicador de productividad
establece como &rea de mejora, ya que presenta un porcentaje por debajo del ideal.
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CAPACITACION PRESENICAL

MATERIAL DE
APQOYO; 73%

La presente grafica basada en la tabla 4.14, sefiala que los indicadores con el mayor
porcentaje son contenido y material de apoyo, sin embargo es importante mencionar que el

indicador de productividad se ubica como un area de mejora para la capacitacion presencial.

4.16 Comparacion del nivel de satisfaccion entre capacitacion virtual y capacitacion
presencial, acorde a los indicadores.

Nivel de satisfaccion al comparar Capacitacion virtual y
Capacitacion presencial

B Capacitacion presencial B Capacitacion virtual

94% 84% 83% 92% 93%
(] (]

739 76% 689 70% 709 749
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De acuerdo a los resultados presentados anteriormente tanto de la capacitacion virtual
como capacitacion presencial y al analisis de los mismos, la presente grafica muestra de
manera general, acorde a los porcentajes de la tabla 4.7 y tabla 4.14, que los indicadores con
los porcentajes mas altos, coinciden para material de apoyo y contenido, de la misma manera
el indicador de productividad como area de mejora para ambos tipos de capacitacion,
quedando de la siguiente manera:

Capacitacion Virtual % Capacitacion %
presencial
Material de apoyo 94% Material de apoyo 74%
Contenido 93% Contenido 73%
Productividad 76% Productividad 47%
4.17

Tabla comparativa de indicadores

Capacitacion Virtual % Capacitacion %
presencial
Material de apoyo 94% Material de apoyo 74%
Contenido 93% Contenido 73%
Aprendizaje 92% Aprendizaje 70%%
Aceptacion 83% Aceptacion 70%
Metodologia 84% Metodologia 68%
Productividad 76% Productividad 47%

A continuacion se puede observar con marcacién color verde el indicador con
porcentaje alto, color amarillo el porcentaje promedio y color rojo el porcentaje mas bajo.
Por lo tanto ambas capacitaciones muestran el mismo orden por indicador, sin embargo la
capacitacion virtual sefiala un alto nivel de porcentajes de satisfacciébn comparado con la
capacitacion presencial, que determinan en qué medida los colaboradores valoraron la accion
de capacitacion. Por lo tanto se determiné que si existe diferencia estadisticamente
significativa en el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y capacitacion
presencial en una empresa que se dedica al cuidado y bienestar de personas con capacidades

diferentes.
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4.18 Comparacion: Existe diferencia en el nivel de satisfaccion en el nivel al comparar la
capacitacion virtual y capacitacion presencial.

100%

Virtual; 87%
Presencial;
67%

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -

Virtual Presencial

Segln la presente grafica, se puede observar que si existe diferencia en el nivel de
satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y capacitacion presencial, de acuerdo al
promedio de los porcentajes generados por cada uno de los indicadores, lo que demuestra un

promedio de 87% para capacitacion virtual y un 67% para capacitacion presencial.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A lo largo de los afios ha existido una variedad de métodos de aprendizaje, con el fin
de brindar conocimiento e informacion util a quien lo solicita, sin embargo con los avances
tecnolégicos todo ha ido evolucionado, creando e innovando nuevas herramienta de
aprendizaje, donde ya no es necesario dirigirse hacia un punto de reunién o permanecer con
un grupo de personas en un aula. Ahora contar con un equipo electronico, como lo es una
computadora o laptop es suficiente para ingresar a un curso o taller en linea, por lo que una
herramienta presencial o virtual es una buena alternativa, siendo el motivo de la presente

investigacion.

La presente investigacién tuvo como objetivo determinar si existe diferencia en el
nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y capacitacién presencial en una
empresa que se dedica al cuidado y bienestar de personas con capacidades diferentes. Para
ello se realizaron dos instrumentos, uno para medir los indicadores de capacitacion
presencial y otro para capacitacion virtual, los cuales fueron correspondidos a 60
colaboradores en total.

Se establecié por medio de seis distintos indicadores, determinar si diferencia en el
nivel de satisfaccion de capacitacion presencial y capacitacion virtual, tomando en cuenta que
los que sobresalen es el material de apoyo y contenido para ambos. Sin embargo se determiné
que si existe diferencia en el nivel de satisfaccion al comparar la capacitacion virtual y
capacitacion presencial, predominando la capacitacion virtual con los porcentajes mas
elevados, respecto a sus indicadores. Asi mismo, para Caceres (2017) quien realizd una
investigacion de tipo comparativa sobre la eficacia de un programa de capacitacion,
concuerda que los resultados obtenidos demuestran que si existe diferencia, segun la
herramienta utilizada, de igual manera que se puede observar en los resultados obtenidos del
presente estudio, ya que se presento un promedio de ambas, con el 87% para capacitacion

virtual y un 67% para capacitacion presencial.

Sin embargo para Carranza (2013) cuya investigacion tuvo como objetivo determinar
la percepcion de un grupo de profesionales de recursos humanos sobre las capacitaciones
impartidas por medio de capacitacién virtual, coincide con que la mayor parte de los sujetos
tiene una percepcion positiva sobre el uso de aprendizaje virtual en el proceso de

capacitacion, por el lado contrario menciona que existe una gran cantidad de restricciones en
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la implementacion y manejo del mismo, no obstante en los demas indicadores como
aprendizaje, aceptacion y metodologia, mantiene porcentajes por encima del 83%,
convirtiéndose mayormente satisfactoria, a comparacion de la capacitacion presencial, que
presenta porcentajes por debajo del 74%, por lo que no concuerda con los resultados
obtenidos, pese a ello es importante aludir que el indicador de productividad presenta un
porcentaje menor al 75% en la capacitacion virtual, lo cual podria reflejarse por la gran
cantidad de restricciones en la implementacion y manejo del mismo, mencionado

anteriormente.

Por otro lado para Marquina (2007) quien realiz6 una investigacion con el objetivo de
elaborar una propuesta para el desarrollo de un curso de capacitacion en el disefio,
planificacion y uso de estrategias didacticas para la ensefianza en entornos virtuales, expresa
respecto al tema del contenido que existe un tratamiento del tema apoyado solo en contenidos
conceptuales, esto quiere decir que es importante y relevante en un curso aplicar este tipo de
contenido, ya que ayuda en grandes rasgos al nivel de satisfaccion, lo cual concuerda con los
resultados de la presente investigacion, ya que en la capacitacion virtual, se obtuvo como
respuesta un 93% a comparacion de la capacitacion presencial, no mencionada por dicho

autor, el cual obtuvo un 73%.

Cabe sefialar que de acuerdo a la investigacion que realizé Villegas (2009) acerca de
la percepcion de un grupo de trabajadores de una entidad gubernamental de Guatemala, sobre
la capacitacion virtual, menciona que la mayoria de los colaboradores estan interesados en
recibir capacitaciones o cursos virtuales, de igual manera que Miratia (2010) quien realiz
una investigacion sobre una plataforma virtual, expresando que los sujetos se mostraron
altamente motivados y apoyaron el disefio, y dictado de cursos en linea y para la creacion,
implementacion y administracion de los cursos, por lo que cada uno de los indicadores
utilizados en la presente investigacion, se tornan fundamentales para saber el nivel de
satisfaccion, ya que cada uno de ellos es necesario para complementar el proceso de creacion,

implantacion y administracion del curso.

Desde otro punto de vista para Romero y Sperduti (2005) dentro de la investigacion
que realizaron sobre capacitacion virtual como herramienta para la capacitacion de personal

el cual, su importancia se centra en que permite que el empleado se haga responsable de su
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capacitacion, que los conocimientos adquiridos sean actualizados, mejorando asi la calidad
del aprendizaje y el uso de tecnologia multimedia e Internet, destacan que es una herramienta
que permite que el personal sea instruido en cualquier lugar y momento por especialistas en
cualquier lugar del mundo siendo una herramienta de apoyo empresarial del presente y del
futuro. De acuerdo a lo que mencionan estos autores sigue prevaleciendo la capacitacion
virtual en cuestiones de metodologia, mas satisfactoria que la presencial, como lo muestra los
resultados de la presente investigacion, ya que hace referencia a el lugar y tecnologia
multimedia, lo cual incluye una gran gama de recursos como la musica, animacion, videos,

gréaficos etc.

Regresando a la autora Marquina (2007) mencionada anteriormente, los resultados
obtenidos de cuya investigacion establecen que el trabajo muestra la importancia de una
adecuada y constante capacitacion en el uso educativo de las posibilidades que ofrecen las
tecnologias de informacion y comunicacion, especialmente en el disefio, planificacion y uso
de estrategias didacticas soportadas en las herramientas y recursos de los cuales disponen los
sistemas de gestion de aprendizaje, como la capacitacion Virtual, para ello cabe de recalcar
que coincide con los porcentajes de la presente investigacion, obtenidos del indicador de
aprendizaje, ya que a diferencia de la capacitacion virtual que presenta un 70%, predomina la
herramienta virtual con el 92%, quien también menciona que el uso intensivo de estrategias
que impulsan el aprendizaje autbnomo mediante redaccion de informes, sintesis, resimenes,
etc., y su posterior envio al tutor mediante correo electronico o el sistema utilizado como
mediador complementan el aprendizaje. Debido a los bajos resultados alcanzados por la
capacitacion presencial, no concuerda con lo dicho por la presente autora, ya que no presenta
un rango de porcentajes similares o cercanos entre ambas capacitacion, descartando la opcion
de la implementacion de ambas herramientas a la vez dentro de un curso, con el objetivo de
buscar altos niveles de satisfaccion, ya que algunos indicadores se ven mayormente
reforzados en la capacitacion presencial, tomando en cuenta que la metodologia, contenido y
aceptacion formarian parte de ella e indicadores como material de apoyo, aprendizaje y

productividad se verian involucradas tanto en presencial como virtual, dependiendo del caso.

De esta forma, tomando como referencia los autores y sus investigaciones
relacionados con el tema del presente estudio, se pudo observar que en su gran mayoria

mencionan la capacitaciéon virtual y pocas veces la capacitacion presencial, tomando en
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cuenta que efectivamente, coincide con los resultados obtenidos de la presente investigacion,
ya que demuestran que la capacitacion virtual tiene un alto nivel de satisfaccion reflejados en
la mencion de varios de los indicadores como parte importante de la realizacion de dicha
satisfaccion ante un curso y como lo colaboradores de una organizacion determinar en qué

medida estos valoraron la accién de capacitacion al comparar ambas.
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VI. CONCLUSIONES

A continuacion, se presentan las conclusiones, acorde a los resultados obtenidos de la
presente investigacion.

e Se establecid que si existe diferencia en el nivel de satisfaccion entre el material de
apoyo, ya que la capacitacion virtual muestra un mayor porcentaje de 94% vy la
capacitacion presencial un porcentaje de 74%, lo cual significa que es uno de los

indicadores con mayor porcentaje para capacitacion virtual.

e Segun el porcentaje de capacitacion virtual de 76% y presencial de 47% si existe
diferencia en el indicador de productividad, lo cual refleja ser el indicador més bajo

para ambas capacitaciones.

e De acuerdo a los resultados del indicador de metodologia si existe diferencia en el
nivel de satisfaccion ya que presenta un 84% para la herramienta virtual y un 68%

para la presencial.

e Se concluy6 que si existe diferencia en el indicador aceptacion, ya que se obtuvo un
83% en la capacitacion virtual y un 70% en la capacitacion presencial, mostrando

una minima diferencia entre ambas capacitaciones.

e Se determind que para el indicador de aprendizaje si existe diferencia en el nivel de
satisfaccion ya que para la capacitacion virtual presenta un porcentaje de 92% y para
la capacitacion presencial presenta un porcentaje de 70%, lo cual manifiesta una gran

diferencia de porcentajes entre ambas capacitaciones.

e El indicador de contenido presenta que si existe diferencia, obteniendo un 93% para
capacitacion virtual y un 73% para capacitacion presencial, siendo uno de los

indicadores con mayor porcentaje para capacitacion virtual.

e Se concluyd que si existe diferencia en el nivel de satisfaccion al comparar la
capacitacion virtual y capacitacion presencial en una empresa que se dedica al

cuidado y bienestar de personas con capacidades diferentes, predominando la
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capacitacion virtual con un promedio de 87% y un

presencial.

67% para la capacitacion
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VIl. RECOMENDACIONES

A continuacion, se presenta una serie de recomendaciones, con el fin de implementar
mejoras en el &rea de capacitacion dentro de la organizacion.

e Se sugiere implementar material de apoyo que permita profundizar en el tema del
curso, a la vez la entrega de este a tiempo y procurar una buena presentacion con el

fin de mejorar las capacitaciones presenciales dentro de la organizacion.

e Se recomienda organizar actividades que permitan la discusion en grupo e
intercambio de ideas para su aplicabilidad en sus puestos de trabajo, con el fin de

generar un ambiente participativo y mejorar la productividad del curso.

e Crear una metodologia desafiante en la capacitacion presencial con el objetivo de
mantener involucrados y activos a los participantes, lo cual puede ser con ayudas

audiovisuales, textos, casos etc.

e Establecer conceptos aplicables al area de trabajo ya que mantiene la motivacion de
los participantes y retencion de informacion, con el fin de mejorar su aceptacion en la

capacitacion presencial.

e Implementar en la capacitacion presencial objetivos claros y alcanzables de la mano

de actividades que generen aprendizaje.

e Presentar el contenido de forma légica y coherente previo al curso, con una duracién
y horario adecuado. También contar con un facilitador que demuestre dominio del

tema para la capacitacion presencial con el fin de buscar mejoras en el area.

e Se sugiere implementar métodos Y actividades que involucren y mantengan motivado
a los participantes, por medio de un material de apoyo practico, especialmente para la
capacitacion presencial, ya que segun los resultados obtenidos demuestra un promedio

bajo de porcentaje.
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FICHA TECNICA

-~ Instrumento para medir el nivel de

Nombre satisfaccion al comprar la capacitacion
virtual y capacitacion virtual.
Afio 2017

El nivel de satisfaccion al comprar la
capacitacion virtual y capacitacion virtual,
por medio de los siguientes indicadores:

>

X/
*

Material de apoyo

Productividad

Metodologia

Aceptacion

Aprendizaje

Contenido

30 colaboradores, lo cuales seran divididos
en el area administrativa y el area operativa
de la misma manera con 30 colaboradores de
ambos sexos, que estaran dentro de un rango
de edad 20 a 50 afios, de empresas
guatemaltecas ubicadas en la ciudad capital.
Individual, para responder el instrumento,
Forma de aplicacion deberan colocar una (X) en la escala que
considere se adapta, segun su criterio.

. «* Instrumento
Materiales % Lépiz

L)

¢ Que mide?

e

*

X/
X4

L)

e

*

X/
X4

L)

R/
A X4

Sujetos

Duracién 5-10 Minutos.

Escala de Likert, que incluye cuatro opciones
de respuesta:

Operaciones de respuesta s Excelente (4pts)
% Bueno (3pts)
s Regular  (2pts)
s Deficiente (1pts)
Lic. Manuel Arias
Validado por: Lic. Mario Fernando Rodriguez
Lic. Marie Lemus
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EVALUACION DE CAPACITACION PRESENCIAL

El objetivo de la presente encuesta es conocer su opinion respecto a las actividades en las que
usted ha participado, respecto al tema de capacitacion.

ESCALA DE CALIFICACION

Excelente Cumple de forma destacada con lo esperado.
Bueno Cumple con lo esperado.

Regular Algunas veces cumple con lo esperado
Deficiente | No cumple con lo esperado.

Instrucciones: A continuacion se presentara una serie de aspectos que debera evaluar acorde a
las capacitaciones presenciales en las que ha participado a lo largo de su experiencia laboral,
colocando una (X) en el espacio correspondiente en la escala que considere se adapta, segln
su criterio.

| Aspectos Respuesta
Excelente | Bueno Regular | Deficiente

Se entregd el material de apoyo a

1. .
tiempo.
9 Los materiales tienen buena
" | presentacion.
Los materiales permiten
3. ) e
profundizar en la tematica.
4 El capacitador generd un ambiente
" | de participacion.
Se organizaron actividades que
5 permitieron la

discusion en grupo o el intercambio
de ideas entre los participantes

La capacitacion genero algunas

6. | ideas para poder aplicar en mi
puesto de trabajo.

La metodologia fue desafiante,

7. | manteniéndome involucrado y
activo.

Se utilizaron ayudas audiovisuales.

8.
Las condiciones (ruido,
9 iluminacidn, temperatura, espacio)
" | favorecieron la realizacién del
curso.
10 Mantuvo la motivacion e interés de

los participantes.
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Los conceptos son aplicables a mi

11. | area de trabajo.
La capacitacion satisfizo mis
12. ) )
necesidades y expectativas.
13 Los objetivos de aprendizaje fueron
" | claros, desafiantes y alcanzables.
14 Se cumplieron los objetivos del
Curso.
Se organizaron varias actividades o
15. | ejercicios que generaron
aprendizaje.
16 Me siento listo para aplicar lo
" | aprendido en mi trabajo.
17 Los contenidos fueron presentados
" | de forma légica y coherente.
18 El capacitador presenté dominio del
" | tema.
19 El nivel de contenido fue el
" | esperado.
20 La duracién y horario de la

actividad fue adecuada.

iiMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!!
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EVALUACION DE CAPACITACION VIRTUAL

El objetivo de la presente encuesta es conocer su opinion respecto a las actividades en las que
usted ha participado, respecto al tema de capacitacion.

ESCALA DE CALIFICACION

Excelente | Cumple de forma destacada con lo esperado.
Bueno Cumple con lo esperado.

Regular Algunas veces cumple con lo esperado
Deficiente | No cumple con lo esperado.

Instrucciones: A continuacion se presentara una serie de aspectos que debera evaluar, coloque
con una (X) en el espacio correspondiente en la escala que considere se adapta, segin su

criterio.
Aspectos Respuesta
Excelente | Bueno Regular | Deficiente

L1 se entreg6 el material de apoyo a

tiempo.
2. | Los materiales tienen buena

presentacion.
3. | Los materiales permiten

profundizar en la tematica.
4,

La plataforma utilizada generé una
participacion constante.

5. | Laplataforma incluye actividades
gue permiten la

discusion en grupo o el intercambio
de ideas entre los participantes .

6. | La capacitacion gener6 algunas
ideas para poder aplicar en mi
puesto de trabajo.

7. | La metodologia fue desafiante,
manteniéndome involucrado y
activo.

Se utiliz6 ayuda audiovisual, blogs,
foros, tutoriales, etc..

La metodologia del curso llevo un
orden.
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10.

El capacitador mantuvo la
motivacion e interés de los
participantes.

1 os conceptos son aplicables a mi
area de trabajo.

12. | La capacitacion satisfizo mis
expectativas.

13- 1 Los objetivos de aprendizaje fueron
alcanzables.

14. | Se cumplieron los objetivos del
curso.

15. | Se organizaron varias actividades o
gjercicios que generaron
aprendizaje.

16. | Me siento listo para aplicar lo
aprendido en mi trabajo.

171 Los contenidos fueron presentados
de forma l6gica y coherente.

18. 1 E[ contenido fue acorde a los
objetivos.

19. | E1 nivel de contenido fue el
esperado.

20.

La duracién y horario de la
actividad fue adecuada.

iiMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!!
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ANALISIS FODA[Capacitacién

Virtual y Capacitacion Presencial]




“INVENTIR EN CONOCIMIENTOS PRODUCE SIEMPRE LOS MEJORES

BENEFICIOS”

-Benjamin Franklin

I. ¢QUE ES CAPACITACION?

Definicién

Para Dessler (1996) define a la capacitacion como un proceso de ensefianza a los nuevos
colaboradores en las habilidades basicas que necesitan para desempefiar su trabajo.

Objetivo

Su objetivo o fin es implementar en una organizacion un programa de capacitacion, por lo

que Chiavenato (2009) sefiala los siguientes tres objetivos:

“Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.
Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en sus puestos
actuales.

Cambiar la actitud de las personas, creando un clima satisfactorio y motivacional”.
(p.324).

1. ANALISIS FODA

A continuacion se presentara un analisis en manera de FODA, el cual estara

constituido por fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, en base a los siguientes
seis indicadores evaluados para capacitacion virtual y para capacitacion presencial, con el
objetivo de crear estrategias de una manera mas clara y sencilla que ayuden a realizar areas
de mejora en el ambito de capacitacion.

YV V. VYV YV VYV

Material de apoyo
Productividad

Metodologia
Aceptacion
Aprendizaje

Contenido
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Planteamiento de preguntas base

Para ello es importante plantear de manera previa preguntas iniciales o base que ayuden a
definir el FODA:

¢Qué tipo de capacitacion sobresale mas dentro de la organizacion y que
la diferencia de la otra?

¢Cudles son los indicadores que muestran mayor impacto para ambas
capacitaciones?

¢ Los colaboradores se encuentran comprometidos e interesados con las
capacitaciones implementadas en la organizacion?

FORTALEZAS

¢Cuales son los indicadores que muestran un mayor crecimiento y
enfoque?

¢Las capacitaciones obtienen resultados satisfactorios para los
colaboradores?

¢Existen nuevas herramientas que puedan ser implementadas en los
programas de capacitacion?

(2]
L
&)
<
=
Z
)
|_
x
®)
o
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¢ Qué areas muestran menor interés?

¢ Cudles son las razones por las que no sobresalen?

DEBILIDADES

¢ Cuales son los obstaculos que existen para llevar acabo ambos tipos de
capacitacion?

¢Qué elementos hacen la diferencia entre una y otra capacitacion?
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FODA

Fortalezas
Alto porcentaje en la capacitacion
Virtual.

Alto porcentaje en los indicdores
de: Material de apoyo vy
contenido para  ambas
capacitaciones.

Los colaboradores muestran un
mayor interés y compromiso
cuando se  presenta  una
capacitacion de manera virtual.

Debilidades

Bajo porcentaje en el indicador
de productividad para ambas
capacitaciones.

Pocas actividades que permitan
la discusion en grupo e
intercambio de ideas para su
aplicabilidad en sus puestos de
trabajo, con el fin de generar un
ambiente participativo y mejorar
a productividad del curso.

Oportunidades

Se cuenta con un alto porcentaje
de interes en el material de apoyo
que se brinda y el contenido
implementado.

La capacitacion virtual muestra
un 87% de satisfaccion por parte
de los colaboradores.

Implemetar méas herramientas
que promuevan el interés vy
compromiso en la capacitacion
presencial.

Amenazas

Proporcionar mayor enfasis en
cada uno de los indicadores para
la capacitacion virtual,
disminuyendo el interes en la
capacitacion presencial.
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