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CD-ROM

CLE

DHD

HTML

LMS

PC
PLS

RSC

SABI

SICUS

SPSS

TAM

TLS

GLOSARIO

- CompactDisc - Read Only Memory - Disco compacto de gran
capacidad que puede almacenar informacion, en distintos
formatos, para ser procesada por un ordenador.

- Collaborative Learning Enviroment, plataforma y ambiente de
aprendizaje colaborativo.

- Dispositivo Hipermedial Dindmico, estrategias de
participacion, de ensefianza y aprendizaje.

- HyperText Markup Language, sistema tecnoldgico vinculado
al e-learning.

- Learning Management Systems, plataformas y herramientas
integradas con potencial interactivo.

- Personal Computer — Computador Personal.

- Partial Least Squares, método de analisis para comparar
diferencias.

- Responsabilidad Social Corporativa.

- Sistema de Andlisis de Balances Ibéricos, agrupacion de
empresas por sectores de actividad.

- Sistema Integrado de Categorias Universales, criterio de
clasificacion.

- Statistical Product and Service Solutions, estadistica de
productos y servicios soluciones para determinar aspectos
sobre el entrenamiento.

- Modelo de Aceptacion Tecnologica, explica que la
aceptacion de la tecnologia se basa en las actitudes de los
individuos.

- Teoria del Ciclo Vital del Liderazgo, siendo una Teoria de
Liderazgo Situacional.



RESUMEN

El desarrollo del presente documento constituye una investigacion sobre las
actitudes de los directivos frente a la adopcion del e- learning como herramienta
de trabajo en las organizaciones de Bogota. Para ello se realiz6 una encuesta a
101 directivos, tomando como base el tipo de muestreo de conveniencia; esto con
el objetivo de identificar sus actitudes frente al uso del e-learning y su influencia
dentro de la organizaciéon. Como resultado se obtuvo que las actitudes de los
directivos influencian en el uso de herramientas e-learning, asi como también en
las acciones que promueven su uso Yy en las actitudes de los empleados; por otro
lado se identific6 que las creencias relacionadas con la apropiacion de
herramientas e-learning y los factores facilitadores del uso de estas, influencian en
las actitudes de los directivos. Lo anterior, corresponde a los analisis llevados a
cabo a partir de los resultados contrastados con los estudios empiricos hallados y
el marco teorico desarrollado.

PALABRAS CLAVES: Actitudes, Directivos, E-Learning, Empleados.



ABSTRACT

The development of this document constitutes an investigation into the attitudes of
managers towards the adoption of e-learning as a tool in Bogota organizations. For
this we conducted a survey of 101 managers, based on the type of convenience
sampling, this in order to identify their attitudes towards the use of e-learning and
its influence within the organization. The result was that the attitudes of managers
influence the use of e-learning tools, as well as actions that promote their use and
attitudes of employees, on the other hand was identified beliefs related to the
appropriation e-learning tools and enabling factors of using these, influence the
attitudes of managers. This corresponds to the analysis carried out from the results
against the empirical studies found and the theoretical framework developed.

KEY WORDS: Attitudes, Managers, E-Learning, Employees



INTRODUCCION

En los ultimos afios se estd manifestando un renovado interés por las précticas
estratégicas y sus modelos de gestion en el ambito organizacional, al que no es
ajeno el tema tecnoldgico y la virtualidad con herramientas como e-learning. La
virtualidad se esta convirtiendo en una de las nuevas opciones para los directivos
de las organizaciones, no solo por ofrecer metodologias de facil adaptacion, sino
también por la importancia que asigna a los procesos laborales, a la busqueda del
crecimiento y al fenobmeno de lo practico. Dentro de este proceso, se esta
analizando las actitudes de los directivos de las organizaciones frente a la
adopcién del e-learning, identificando el impacto generado en los empleados a
partir de las acciones y esfuerzos que llevan a cabo para que la herramienta sea
adoptada.

Debido a la identificacion de la necesidad del uso de herramientas e-learning y
teniendo en cuenta la importancia de la direccibn como guia estratégico en la
organizacién, se lleva a cabo la realizacion de esta investigacion con el fin de
identificar o de llevar a cabo un diagndstico sobre los esquemas directivos frente al
uso de herramientas e learning identificando su influencia en el uso dentro de la

organizacién a través de la sensibilizacién e inversion de tiempo y esfuerzos.

Por ello, el presente estudio tiene un caracter descriptivo sobre las actitudes de los
directivos en torno a la adopcién del e-learning como herramienta de trabajo en las

empresas de Bogota.

El documento esta organizado de la siguiente manera; en el primer capitulo, se
encuentra el marco teodrico a cerca de las actitudes, direccion, e-learning; el
segundo capitulo corresponde al problema de investigacion y su justificacion,
seguido por los objetivos de la investigacion; en el tercer capitulo se muestra la
metodologia, la cual contiene el tipo de estudio y disefio de la investigacion,
poblacion y muestra, instrumentos y procedimiento; el cuarto capitulo desarrolla
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los resultados, en los que se encuentran las variables socio demogréficas, el
andlisis de las propiedades psicométricas de las escalas que corresponden a los
analisis factoriales y de fiabilidad, y por ultimo, las regresiones; en el quinto
capitulo se encuentran los analisis de los resultados; posteriormente, en el sexto
capitulo las conclusiones y para terminar el séptimo capitulo con las

recomendaciones.
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1. MARCO TEORICO

1.1 ACTITUDES

Cuando se habla de actitud, se determina que todo hombre realiza y lleva a cabo
su vida a partir de una imagen del mundo, de igual forma, puede decirse que los
principios y los ideales que este hombre adopta son inseparables de sus actitudes
gue a su vez integran un todo organico con sus creencias y la informacion que
dispone acerca de la realidad; por otro lado, siendo la personalidad de cada ser
humano una atmésfera indispensable para entender la vida psicologica y oral de
los individuos que se manifiesta cultural y estrechamente a las circunstancias
histéricas, se hace necesario entender el desarrollo de la persona, de las
sociedades humanas, inclusive de pueblos y paises enteros; al reunir los
conocimientos del mundo, estimaciones de la vida y principios de accién se
pueden proporcionar a la personalidad de cada individuo el sentido interno que

requieren sus diversas actividades (Salmerén, 1971).

Las actividades que realiza el ser humano requieren de un nivel de complejidad
gue demanda una serie de posturas y resultados en su comportamiento que es
abordado de forma integral (Katzenbach & Smith, 1996). En este sentido, para
desglosar el tema de actitudes es necesario aclarar primero los conceptos

generales, sus teorias y tipologias los cuales se describen a continuacion.

Las actitudes son aversiones y afinidades hacia objetos, situaciones, personas,
grupos; por ende son las que evalluan determinados aspectos en lo bueno y lo
malo, ellas siempre se refieren a sentimientos acerca o hacia algun objeto. Las
actitudes se aprenden y tienden a ser permanentes en el tiempo, estas solo varian
si ocurre un cambio a su alrededor, y estas no cambian de un momento a otro, ya

gue implica un proceso de desaprension de las actitudes aprendidas en el pasado.
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De acuerdo a esto se puede decir que estas pueden ser estudiadas, medidas y
empleadas para predecir acciones. Por otro lado, las actitudes influyen en la
conducta, de esta manera las acciones de la gente son creencias que reflejan sus

sentimientos (Cozby y Perlman, 1985).

De igual manera cuando se habla de actitudes, se refiere a tomar una forma
determinada de actuar a partir de cierto momento, optando por esperar un cierto
comportamiento por parte de la persona a que se refieren aquellas expresiones,
para enfatizar mas, se dice que una persona tiene a partir de un momento
determinado, una preferencia o inclinacion a actuar de cierta manera, de acuerdo
con las situaciones a que tenga que enfrentarse, entonces, se puede decir que
una actitud es considerada un sintoma de una compleja actividad, donde se
autoriza a esperar de una persona actuaciones encerradas en conductas

coherentes y constantes (Salmerén, 1971).

La actitud generalmente se conecta con ciertos rasgos de caracter que generan
consistencia en una serie de acciones que se van actualizando; valorandose
dentro de la moralidad, la autorrealizacién y la autenticidad, constituyéndose en

piezas importantes dentro de la vida (Salmeroén, 1971).

La generalidad o extensibilidad de la actitud abarca todos los aspectos posibles de
la vida y la conducta humana en cualquier circunstancia presentando aspectos
jerarquizados y organiza situaciones desde una perspectiva para adoptar
(Salmeron, 1971).

Se habla de tres componentes que encierran las actitudes de los seres humanos,
el primero de ellos es el Afectivo que se basa en los sentimientos de la persona
hacia el objeto, en donde se manejan valores que tiene relacion directamente con
las emociones y sentimientos de las personas, como: el amor, la pureza de la
mente, el simbolo de la vida, la compasién, la benevolencia, la situaciéon de cada
persona, la lealtad, el odio y el perdén. EIl segundo componente es el Cognitivo,

que se refiere a las creencias de la persona acerca de un objeto en donde se
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manejan objetivos por parte de los trabajadores, directivos, accionistas, clientes,
proveedores, comunidad y gobierno, generando resultados los cuales se encierran
en beneficios de cada uno de ellos, satisfaccion del consumidor,
responsabilidades sociales y las opiniones de los directivos. El tercer componente
de las actitudes es el Conductual, el cual es consistente en las tendencias de la
persona, en este se manejan principios los cuales van muy ligados a los
componentes afectivo y cognitivo, en los que se observa el actuar de cada
persona, quiere decir que se maneja el comportamiento de lo que esta bien o mal
hecho, si se estd haciendo justicia en las personas afectadas, las presiones
competitivas, los procedimientos legales e ilegales, las préacticas de las

organizaciones: lo ético y no ético (Cozby y Periman, 1985).

Finalmente, cada persona actia de acuerdo al entorno y al grupo cultural en el
que se encuentre en su contexto global, mas allda de sus competencias
especificas, conociendo y participando en su diario vivir, resultando relevante para

el circulo donde permanezca (Sorribas & Minifio, 2011).

1.2 DIRECCION

El término direccion “hace referencia al conjunto de acciones que indican el
camino o el rumbo que se debe seguir para lograr un objetivo y también el
conjunto de ensefianzas y de preceptos que orientan y conducen a los grupos
humanos que trabajan en ello” (Ramirez, 2010, pag. 13). Raineri (2006) plantea
ademas que la direccion influye directamente en el clima de un grupo el cual es

vital para el buen desempeiio del mismo.

La direccién también puede ser considerada, al decir por Hofstede (1991), como
una serie de instrucciones respecto a qué y como hacer el trabajo dentro de un

grupo que persiga un fin comun, con una serie de valores y normas que definen
18



estructuras claras para la toma de decisiones que organizan a las personas y los
grupos que participen en el cumplimiento de las metas.

Para Lopez y Cruz (2003) la direccion se encarga de la eleccion del futuro, de lo
que como grupo se quiere llegar a ser, esta eleccidn estratégica exige
capacidades intelectuales especificas como imaginacion realista y de decision, por
lo tanto, la direccion trae consigo la accion de imaginar y decidir, encargandose de

abarcar también el camino para alcanzarlo y los trazos generales de la accion.

En la direccion existen ciertas actividades cuyo nivel de complejidad demanda una
serie de habilidades y conocimientos que exige una importancia en la toma de
decisiones. En la sociedad actual que ademas de compleja estd marcada por la
innovacion continua y la competencia global, un director debe ser capaz de
manejar lo aparentemente contradictorio y lo diverso, tiene que procurar equilibrios
entre fuerzas que parecen en conflicto, solucionarlas y saber ser lider (Katzenbach
& Smith, 1996).

Cuando se llevan a cabo las actividades de la direccién, se debe poseer la
voluntad firme de llegar al objetivo o0 meta final, pero esto solo se puede lograr a
partir de la creacion de equipos humanos, por lo tanto la direccion se debe
caracterizar por entender la cultura laboral de cada equipo y asi poder crear y
desarrollar actividades de trabajo (Tannenbaum y Davis, 1969) las cuales generan
un impacto en las practicas de gestion para el desarrollo de los objetivos (Hultman,
1995; Kirkman y Shapiro, 1997).

De la direccion se podria esperar que todas las actividades y acciones que llevara
a cabo fueran de manera secuencial y ordenadas y que estas a su vez fueran
racionales; pero se puede decir que el mundo contemporaneo exige a los
directivos la toma de decisiones en cortos periodos de tiempo y de variados temas
a la vez, por esta razén, la actuacién de los dirigentes estad basada en acciones
desordenadas e intermitentes, decisiones intuitivas debido a la falta de

informacion, solucion de problemas urgentes, sorpresas, sustos, contingencias; de
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acuerdo a lo anterior la direccion se define como un trabajo no programado y se
desarrolla muchas veces bajo comportamientos informales e interactivos (Motta,
1999).

El tema central de la direccion es la estrategia, ya que esta permite descubrir las
oportunidades y el medio para aprovecharlas, teniendo en cuenta la estructura y la

culturay a su vez la interaccion de estas con el entorno (Sallenave, 1995).

La direccion de una organizacion esta dada bajo contradicciones que tiene el
entorno, se enfrenta a la incertidumbre y debido a esto toma decisiones racionales
o ilégicas, teniendo en cuenta que no existe la informacion completa; en esta
dimensién, la importancia de la direccion radica en promover el cambio debido a
la necesidad de adaptacion, pero sobre todo por la expectativa de que hay que
evolucionar, y aceptando, por ende que las organizaciones estan presionadas a

transformarse para llegar a la innovacion (Motta, 1999).

En el proceso de la toma de decisiones para el cambio estan presentes o0 se
involucran distintas disciplinas que integran, adaptan y aplican conocimientos en
diversos campos, como psicologia, economia, sociologia, finanzas, marketing,
entre muchas mas utilizando herramientas que ayudan a contextualizar cada area
y a aportar investigaciones importantes para el futuro de las organizaciones
(Gbmez y Gutiérrez, 1996). Lo ideal de la utilizacion de diversos métodos es
desarrollar a partir de esto ideas flexibles a las situaciones y al entono de tal
manera que estos se adapten para cada situacion especifica en las

organizaciones (Cannella y Paetzold, 1994).

Cuando se lleva a cabo lo anterior, se presentan conflictos de interés, pero segun
Motta (1999) la importancia de la direccion radica en el encauzamiento correcto de
los conflictos surgidos por las relaciones de poder; dentro de las causas mas
comunes de este se encuentran la desigualdad, la diferenciacion, la
incertidumbre, la reparticion de los resultados del trabajo, de los salarios y la

distribucion de rentas; de acuerdo a esto, la solucién radica en saber alinear los
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intereses de los distintos grupos; teniendo en cuenta que el ser humano esta

cargado de estados emocionales, creencias y conductas (Carrt al., 2003).

La direccion debe mostrar que los objetivos de la empresa y los individuales van
en la misma direccion de la mision de la empresa (Sallenave, 1995) de esta
manera, el reto de la direccion esta no solo en el ejercicio de la influencia dentro
de la linea jerarquica, sino en la influencia generada en las personas que se
encuentran fuera de esa linea, esto incluye clientes, proveedores, accionistas y
todos aquellos actores que pueden intervenir en el entorno. La importancia de la
direccion esta en su capacidad para influir en aquellos que no son sus
subordinados y sobre los cuales no se ejerce autoridad jerarquica o control (Motta,
1999).

De acuerdo a lo anterior, el papel de la direccibn es fundamental, ya que
representa una figura visible y dominante en el proceso de cambio de las
organizaciones como sujeto activo en la toma decisiones, siendo el agente
principal del cambio, ya sea porque este se encuentre centralmente involucrado o
simplemente guiando o coordinando aquellas actividades inherentes al proceso en
cuestiéon (Sulbaran, 1988).

Entonces, se presentan los diferentes estilos de direccion los cuales se definen
como los distintos comportamientos que pueden manifestar los dirigentes, con el
objetivo de conseguir e influir sobre el comportamiento de los subalternos para
gue ejecuten sus ordenes. Es muy importante el estilo de direccidén, porque de

ello se determina en gran medida el funcionamiento de la empresa (Raineri, 2006).

Existen varios sinénimos frente a la direccion, los cuales generan gran
participacion en las funciones y desarrollo de la misma, estos son comprendidos
en el mundo académico, entre ellos se tiene los estilos de liderazgo nombrados
por Sanchez y Rodriguez (2009) muestran que en 1969 se publicé en la revista
Training and Development Journal las ideas innovadoras de Blanchard y Hersey

sobre el liderazgo que denomino Teoria del Ciclo Vital del Liderazgo. Blanchard y
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Hersey (1970) reconocieron que el nombre de su teoria se inspir6 en la necesidad
que tienen los padres de variar sus estilos de direccion conforme sus hijos van
avanzando desde la infancia, la adolescencia y la adultez, este planteamiento
también es adaptable al contexto educativo en donde los profesores se
encuentran con sus alumnos en diferentes niveles educativos, esto también es
aplicable a la persona que dirige a trabajadores recién incorporados y a otros mas

experimentados.

El "ciclo vital" del liderazgo propone un estilo basico para diferentes niveles de
madurez que se ajustan a contingencias y situaciones especificas. Por lo dicho
anteriormente, la edad puede ser un factor importante, pero no esta directamente
relacionada con la madurez en esta teoria. Cuando esta teoria pasa a
denominarse liderazgo situacional, denominan los siguientes estilos de direccién:

"Dirigir", "Persuadir”, "Participar" y "Delegar" (Sanchez y Rodriguez , 2009).

En 1972 comenzd a usarse mas el concepto de liderazgo situacional que el de
Teoria del Ciclo Vital del Liderazgo. Esta teoria hace alusiébn a su nombre en
cuanto a que concede una especial atencién a la situacion. En la TLS se admite
gue cada lider tenga un estilo preferido, pero la efectividad del liderazgo depende
de la capacidad del lider para adaptar o modificar su estilo cuando la situacion lo
requiere. En 1985 Blanchard, Zigarmi y Zigarmi presentaron el Liderazgo
Situacional Il, que posteriormente se aplicaria al desarrollo de los grupos (Sanchez
y Rodriguez, 2009).

La TLS considera que la tarea y las relaciones son dos dimensiones importantes
del comportamiento del lider. Este planteamiento ya lo habian sefialado
anteriormente otros tedricos de la direccion denominandolos como: autocratico y
democratico, autoritario e igualitario. EI comportamiento de tarea se refiere al
grado en que el lider detalla las obligaciones y responsabilidades del individuo o
del grupo, en donde se explica qué hacer, como, cuando, dénde y por quién. Por

otro lado, el comportamiento de relacion, se refiere al grado en que el lider
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practica comunicacion en dos direcciones, en donde se escucha, facilita y
respalda a los seguidores (Sanchez y Rodriguez, 2009).

Sanchez y Rodriguez (2009) citando a Hersey y Blanchard (1982) argumentaron
que, para intentar ayudar a una persona 0 a un grupo a madurar y a obtener
mayor responsabilidad "el lider debe, en primer lugar, decir al/a los seguidor(es) y
ensefarle(s) qué hacer; segundo, delegar alguna responsabilidad (no demasiada,
o0 podria fracasar); y tercero, recompensar tan pronto como sea posible en la
direccion deseada" (p. 202). Este proceso de tres fases, "tiende a continuar con
pequefios incrementos hasta que la persona asume niveles moderados de
madurez. Esta disminucién continua del comportamiento de tarea no significa que
la persona tendra menos estructura, sino que, mas que ser impuesta de forma
externa por el lider, la estructura puede ahora aportarla internamente el seguidor"
(p. 204). El estilo de direcciébn no solo determina si se estd maximizando la
efectividad, también hay que analizar si las bases de poder disponibles para el
lider son consistentes con los estilos de direccion teniendo en cuenta el nivel de

madurez presentado.

Raineri (2006) menciona los estilos de direccion que encuentra, los cuales nombra
como: participativo, coercitivo, democratico, dejar de hacer, paternalista vy
burocratico, los desarrolla asi: en el estilo de liderazgo Participativo, se comparte
la responsabilidad con los subordinados, consultdndoles e incluyéndoles en el
equipo gque interviene en la toma de decisiones; después hace referencia al
Coercitivo, el cual se distingue por dar 6rdenes con obediencia inmediata y no
pedir opiniones, aqui nombra a algunos autores, como Shaw, quien describié un
estilo donde el jefe ordena y debe ser obedecido, McMurry definié un estilo que
denomind benevolente-autocratico, en él se toman la decisiones por el bien del
grupo y Tannenbaum y Schmidt quienes propusieron un conjunto de estilos en el
que los directores podian aumentar sus conductas de autoridad; se encuentra
también el Democrético, en donde las tareas se discuten y se determinan en

grupo, el jefe sélo orienta y apoya, plantea propuestas que pueden ser evaluadas
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en grupo, juzga objetivamente los trabajos y crea un clima laboral agradable y de
confianza, lo que no quiere decir que sea siempre eficaz; existe otra modalidad
gue hace alusion a dejar de hacer, en esta, el grupo toma decisiones libremente
sin la participacion del jefe con lo que hay una ausencia de liderazgo; por otro lado
esta el paternalista, este enfatiza en el desarrollo humano de la organizacion, da
prioridad a los intereses personales frente a las necesidades de la organizacion, el
jefe es quien toma las decisiones sin tener los demas posibilidades de
participacion, establece una actitud protectora con los subordinados, se interesa
por sus problemas personales y profesionales como un padre a sus hijos. Y por
altimo expone el Burocratico que se caracteriza por ser organizada, con normas,
reglas y tiempos, recibe ideas de sus empleados controlando la dltima decision y

optando por actuar con firmeza pero con justicia (Raineri, 2006).

Entonces, logra desarrollar categorias de estilos de direccibn en las que se
propone que los comportamientos y las creencias de los directores no solo sean
utilizadas para el buen desarrollo y la efectividad en el trabajo dentro de la
organizacion, sino que también sean tomados en cuenta otros factores
situacionales que ocurren en la empresa, como el nivel de madurez de sus
subordinados, el tipo de actividad a realizar, el ambiente del trabajo y otras
variables que influyen directamente en el desarrollo del clima organizacional y el
objeto de la empresa; estas situaciones muestran que no hay unico e ideal estilo
de direccion, sino que se debe plantear uno especifico para cada situacion,
teniendo en cuenta todo en lo que se refiera a la empresa: su el interior y exterior
(Raineri ,2006).

Se determina que estos estilos de direccion afectan el clima organizacional y como
resultados podria tener un impacto positivo 0 negativo dentro de las

organizaciones y su entorno.
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1.3 E-LEARNING

La historia del e-learning data desde muchos afios atras, segun De La Riestra
(2009), existen cuatro periodos en la historia del e-learning. Estos cuatro periodos
comprenden: la era de la capacitacion centrada en el instructor (previo a 1983), la
era de la multimedia (1984-1993), una primera ola del e-learning (1994-1999) y

una segunda ola del e-learning (del 2000 en adelante).

La primera de ellas hace referencia a cuando los estudiantes se debian trasladar a
un aula de clases donde existia un instructor, pero esto incurria en costos y
tiempos de desplazamiento, en esta era también se presenta la utilizacion de
correo a través del cual se enviaba material académico y se comenzaba a
implementar las llamadas telefénicas para asesorias; en la segunda era, aparecen
las aplicaciones multimedia y nuevos desarrollos de hardware, aparecen medios
informaticos como Windows para Pc, los equipos Macintosh, CD-ROM pero estos
presentaron fallas en la interaccién con los docentes y hacian que el aprendizaje
fuera lento y menos atractivo para los estudiantes, en este momento aumenta la
oferta de la educacion continua a distancia y esta a su vez se caracterizaba por
ser un sistema de correspondencia, ademas, la comunicacién era via telefonica y
los examenes y practicas se realizaban peridodicamente; luego de esto se concluy6
que era necesario implementar un sistema informatico que integrara imagenes,
sonidos, texto y animaciones, por esta razén se decide implementar un LMS; La
tercera era, muestra que con el surgimiento del correo electrénico, los web
Browsers, HTML, Media players, audio/video, simple java los capacitadores
comienzan a utilizar el correo electronico y la intranet; en la cuarta era, siguen
evolucionando los sistemas vinculados al e-learning ya que parecen mas
completos servicios informaticos, herramientas integradas con potencial
interactivo, por otro lado, se presenta la tendencia en la formacién universitaria de

la educacion a distancia, en esta etapa el e-learning se puede ver desde cuatro
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perspectivas: en la primera, llamada instrumental-tecnolégico se ofrece soporte e
infraestructura ejemplo de ello son los sistemas tutoriales inteligentes, en la
segunda perspectiva hace referencia al desarrollo de materiales educativos
enfocados con alto grado de autonomia, en este caso la figura del profesor
desaparece y aparece la del tutor cuya funcion se basa en un soporte técnico sin
responsabilidad de ensefianza, finalmente el tercer enfoque tiene en cuenta
multiples interacciones, las singularidades de los sujetos involucrados, las
estrategias de participacion, de ensefianza y aprendizaje, en este momento se
comienza a considerar el uso del término Dispositivos Hipermedial Dinamico que
observa en profundidad la complejidad de los procesos de educacién (De La
Riestra, 2009).

El e-learning se ha manejado como una tecnologia y un cambio cultural que lleva
un sin numero de objetivos de aprendizaje, utilizdndolo en un contexto de modelo
para generar cambios tanto académicos como organizacionales, identificando las
necesidades de reconocer la integracion de la tecnologia, la practica y la

estrategia (Séez, Garcia, Palao & Rojo, 2008).

El e-learning, hace alusion a la educacion a distancia virtualizada, en la que se
emplean canales electronicos tales como redes de comunicacion aldmbrico e

inalambrico que prestan el servicio de Internet (Sdez, Garcia, Palao & Rojo, 2008).

A partir de esto, se debe evaluar en primer lugar quiénes son las personas que
intervienen en el aprendizaje virtual, en segundo lugar qué tipo de relaciones de
poder implica y por ultimo cuales son los modos de entender la formacién por
parte de los involucrados (Ros, 2004).

De acuerdo a lo anterior, se deberia tener en cuenta aspectos motivacionales
hacia el uso de herramientas e-learning, de lo contrario pueden existir barreras
gue pueden presentarse frente al e-learning y muchas veces tiene que ver con la
resistencia a aprender en un computador, ya que por lo general las personas
estan acostumbradas a encontrar un profesor en las aulas de clase, este método
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ha sido utilizado por afios, por lo tanto cuando las compafiias deciden usar el e-
learning muchos directivos deciden no implementarlo. Los empleados les gusta
tomar cursos de alguien que esté en frente de ellos, para los directivos y
supervisores el entrenamiento significa que los empleados dejan su trabajo y van
a algun lugar a tomar clases, ningun grupo esta acostumbrado a la idea de dejar
de trabajar en el computador de la oficina para aprender en el mismo (Sullivan,
2002).

En este sistema se emplean diversas herramientas o aplicaciones como soporte
de los procesos de ensefianza-aprendizaje, en la que cabe mencionar los
sistemas de aprendizaje electrénico (Learning Management Systems o LMS) y
Sistemas Inteligentes de Tutoria (Brooks, Greer, Melis & Ullrich, 2006), que son
ampliamente utilizados en la educacion a distancia para complementar el
aprendizaje en el aula tradicional y en las organizaciones para facilitar su manejo y

desarrollo.

También, el e-learning establece los factores que se debe utilizar para comunicar
informacion y que se utiliza para la toma de decisiones de gestion y planificacién

de estrategias en una institucion universitaria (Fetaji, 2007).

E-Learning es una herramienta que genera nuevas formas de aprendizaje, se
observa que desde los afios 90 comienza el desarrollo del e-learning a partir del
uso del internet en los computadores de escritorio, pero mas recientemente en los
2000 se desarrolla el internet movil permitiendo una mayor evolucién debido a la
nueva condicion de facil acceso representado en una mayor informalidad (Thuer,
2011).

Esto va ligado al rapido desarrollo de la tecnologia movil, desde los celulares
transportables que servian para voz y texto, pasando por los portables que eran
graficos y tenian un cursor, los Smart phone que empezaron a incluir algunas
formas de learning informal a través de redes sociales y los aparatos touch con

video y diversas aplicaciones que incluyen no solo formas de e-learning informal
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sino también formal en el campo académico y empresarial a partir de la

integracion de LMS con la nube (Thuer, 2011).

La evolucion de las soluciones del learning van desde el afio 2001 cuando se
basaba en la obtencion de materiales y documentos en la red con la plataforma
del LMS, a partir del 2004 al 2007 se expandié y mejoro el e-learning con la
implementacion del LMS en la empresa, desde 2007 en adelante se desarrolla el

learning informal con los blogs, wikis, twitter y redes sociales (Thuer, 2011).

Otro de los aspectos relevantes del 2011, es la integraciéon de los LMS con la
nube, la inclusién de servicios de comunicacion (Facebook,Twitter) y desarrollo de
recursos desde el mismo LMS, facilitando de esta forma la inclusion de modelos e-
learning, en el campo académico y empresarial, a esto se le suma el poder
acceder desde cualquier movil en todo momento y lugar lo que significa que los
ambientes de aprendizaje se han abierto a las redes personales y colaborativas en
las que sus miembros participan activa y colaborativamente en la resolucion de
tareas y en el aporte a la informacion compartida, que crece y se recrea

permanentemente, promoviendo un aprendizaje informal (Thuer, 2011).

Algunos modelos de e-Learning se manejan dependiendo del grado de
presencialidad o virtualidad de los (LMS), Prieto y Van de Pol (2006) hace
referencia a distintas categorias del e-learning. La primera de ellas es el e-
learning puro o 100% virtual que consiste en un proceso de aprendizaje que se
lleva a cabo 100% a traves de Internet desde la admision de los estudiantes hasta
la evaluacién o seguimiento. Para las comunicaciones se utilizan los medios
propios de Internet: e-mail, chat, etc. o el teléfono; la segunda es Mixto o blended-
learning, se conoce también como semi-presencial, la ensefianza se divide en un
porcentaje Online y otro presencial. Generalmente las actividades practicas o la
evaluacion se realizan de manera presencial. En este tipo de formacion se dan las
ventajas y las desventajas de ambos modalidades; la tercera es la de apoyo,
donde solo se utiliza Internet como apoyo a cursos presenciales tradicionales,
como por ejemplo, para informar de los programas de la asignatura, actividades de
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caracter administrativo, etc. En este tipo de programas el aprendizaje y la

evaluacion se realizan totalmente de forma presencial.

Segun De La Riestra (2011), las plataformas e-Learning (Learning Management
Systems — LMS — y Collaborative Learning Enviroment — CLE), se constituyen
como un conjunto de herramientas que combina hardware y software para ofrecer
servicios en contextos de formacion mediados por una red informacional; se han
desarrollado con el fin de responder requerimientos y asi crear ambientes a partir
de servicios de tecnologia que permiten los procesos de ensefianza — aprendizaje,
la idea es que se pueda acceder a la informacion y fomentar la interaccion entre

usuarios.

Las plataformas constituyen entornos para el aprendizaje on-line, facilitan el
trabajo en equipo para la realizacion de proyectos conjuntos, las revisiones
criticas, promoviendo la participacion activa de los usuarios. Y por su naturaleza
no es restringido a la temporalidad del espacio fisico. Por otro lado, fomenta el
aprendizaje independiente ya que se puede gestionar al ritmo de cada uno (De La
Riestra, 2011).

Estas aplicaciones informaticas son parte del sistema complejo que se considera
configuran al Dispositivo Hipermedial Dinamico (DHD), estos dispositivos permiten
poner en relacion todos los componentes que conforman la red en una
organizacién o comunidad, donde los objetos tecnoldgicos se ajustan segun las
intervenciones de los sujetos (acciones y discursos) y los requerimientos segun el
contexto donde se encuentren. Este dispositivo hace posible ese vinculo entre
sujetos, por este motivo, no solo es importante la plataforma y el dispositivo
tecnoldgico, sino que a su vez es necesario pensar en que los usuarios

interactden y exijan a través de estos dispositivos DHD (De La Riestra, 2011).

Segun Sullivan (2002) los pasos para la implementacion del e-learning son: en
primer lugar Apoyo a la formacion de la estrategia: una de las maneras para

acelerar la aceptacion del e-learning es identificar areas en la organizacion en
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donde el entrenamiento soporte especificamente la estrategia del negocio, ya sea
el aumento de la productividad, investigacion y desarrollo o cadena de
abastecimiento, en segundo lugar, Establecer un plan: se debe establecer si el e-
learning se dara través de internet o intranet, bajando costos de movilizacion. Y en
tercer lugar, Direccionar el cambio: es importante tener en cuenta que se debe
comunicar el cambio en dos niveles, los directivos y los empleados, para que se
logre esto es necesario: primero comprometer a los directivos con el cambio y que
ellos sean quienes lo lideren, formar un equipo que participen en la
implementacion de los métodos de entrenamiento, capacitacion de marketing,
demostrar los beneficios de e-learning, demostracion de la tecnologia , dar a
conocer la iniciativa a través de memorandos, cartas, correos electronicos,
carteles y otros vehiculos similares, la seleccion de mejores contenidos, crear un
ambiente que facilite el aprendizaje y permitir a los alumnos a interactuar

facilmente con otros estudiantes.
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2. PROBLEMA DE INVESTIGACION Y SU JUSTIFICACION

El uso de tecnologias de informacion en diferentes entornos es ya una realidad,
debido a que trae consigo multiples beneficios. En el caso de las organizaciones,
se ha sefialado que la adopcion de herramientas e-learning permite ahorrar costos
de capacitacion en cuanto a que elimina las barreras geogréficas y temporales,
ademas permite tener acceso a contenidos actualizados, es un sistema portable
gue contiene formatos digitales, permite la certificacion de los contenidos junto con
las universidades, hay interaccion de cada alumno con el instructor y con otros
estudiantes, disminucion de la tasa de desercibn con respecto a métodos
tradicionales, transformacion del instructor en un guia pero al mismo tiempo un rol
mas activo de cada estudiante por ser los responsables de administrar sus
tiempos, menores costos de administracion, se considera como un factor
diferenciador para la organizacion y permite la creacion de comunidades de
conocimiento que puede prolongarse en el tiempo y eventualmente mediante el
cobro de una suscripcion, lo cual generaria una nueva corriente de ingresos
(Fontela, Hellers, Mann, Podlesker, Subotovsky, 2003).

Para que lo anterior sea posible, se determina que las actitudes son un factor
determinante en el uso de las tecnologias, ya que estas dan su aval o generan
resistencia frente a estas; siendo los directivos los motores e impulsores del
cambio dentro de una organizacion, se hace relevante y necesario el estudio de
las actitudes que estos toman frente a la adopcion del e-learning en las

organizaciones como un medio para abordar el cambio.

Lo anterior teniendo en cuenta que las actitudes directivas desde los diversos
estilos de direccion y la ética motivan y dan las herramientas necesarias para el

logro de los resultados (Raineri, 2006).
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Siendo el e-learning una herramienta de trabajo en las organizaciones implica una
mentalidad abierta al cambio y al aprendizaje continuo soportado en diversos
aprendizajes, en ocasiones es necesario cambios en la cultura y esquemas
mentales con el fin de entender la importancia de su adopcidn en las

organizaciones (Rossi, 2005).

Las actitudes directivas son determinantes en la vida de las organizaciones pues
impactan la toma de decisiones. Ejemplo de lo anterior es el estudio realizado en
Taiwan por Luo Lu, Shu-Fang Kao & Ying-Hui Hsieh (2011), en torno a las
actitudes de los directivos hacia la contratacion de personas mayores, la
metodologia utilizada para este estudio fue cuestionarios estructurados que
enviaron a diferentes empresas, estos fueron respondidos en su mayoria por
hombres con edad promedio de 39 afios, y a su vez contaban con una educacion
formal promedio de 16 afios y pertenecian a niveles directivos medios con
aproximadamente 9 afios de experiencia laboral. En dicho estudio se encontrd
que los directivos tenian expectativas negativas respecto a la productividad
lograda por las personas de mayor edad y esto se reflejaba en las préacticas de

recursos humanos como contratacion, promocién, compensacion y entrenamiento.

Este estudio reveld6 también que los trabajadores mayores no tenian voluntad
para aprender nuevas técnicas y mostraban baja motivacién para la innovacién y
la creacion, lo que muestra que las personas de esta edad tienen alta resistencia
al cambio dentro de las empresas; los resultados arrojados concluyen que los
factores que influian en la contratacién de personas mayores era la experiencia de
haber trabajado con estas personas anteriormente, pero ni las variables

demograficas ni las caracteristicas de la organizacion influian en esto.

Otro estudio que evidencia la importancia de las actitudes directivas en relaciéon
con la implementacion del e-learning lo presentan Yoo, Han & Huang (2012) en
una investigacion realizada en los lugares de trabajo Sur-coreanos, donde se
estudiaron variables como satisfaccion en el trabajo, el salario, los beneficios, la
influencia social, las condiciones facilitadoras y las actitudes con respecto al uso
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de la tecnologia; para ello el método utilizado fue el de correlacion de variables a
través de 1000 encuestas realizadas por internet, en donde hallaron que uno de
los aspectos mas importantes para la implementacion del e-learning en las
organizaciones es la motivacion intrinseca que hace referencia a las actitudes que
determinan el comportamiento respecto al uso de la tecnologia, mientras que la
motivacion extrinseca que se refiere a la satisfaccion en el trabajo, el salario y los
beneficios, la influencia social y las condiciones facilitadoras no afecta

directamente en la intencion de los empleados frente al uso del e- learning.

En el siguiente estudio se muestra la influencia de las actitudes directivas en el
uso del e learning en la organizacion, segun Pinto, Fernandez, Martinez y
Kauffmann (2006) el Pais Vasco cuenta con un importante nimero de empresas
manufactureras, la globalizacién, los procesos de deslocalizacién y de cambio
organizacional han forzado a prestar una atencién especial desde la estrategia
planteada por los directivos en el desarrollo de la innovacion y la gestién del
conocimiento como fundamentos para el incremento de su capacidad competitiva;
entonces, con base en ello se realizé un estudio donde la poblacion objeto del
estudio que selecciono Pinto y sus colaboradores esta formada por el conjunto de
empresas manufactureras vascas, excluidas las denominadas microempresas, por
su pequefio tamafio e infraestructura organizativa, resultando fundamental para el
desarrollo de esta investigacion. Las empresas seleccionadas han sido
identificadas mediante la base de datos SABI (Sistema de Analisis de Balances
Ibéricos) que agrupa a las empresas por sectores de actividad con el criterio de
clasificacion SICUS. Una vez identificada la poblacion se pas6 a seleccionar la
muestra con los siguientes criterios: partir de un objetivo de 200 empresas a
analizar, teniendo en cuenta el tamafio de cada sector, calcular el numero de
empresas a encuestar, de manera que el peso de cada sector en la muestra sea
similar a su peso en la poblacion; para asegurar un adecuado reparto de la
muestra, se presto especial atencion a la distribucion en partes proporcionales de

la poblacion de cada estrato por sectores; sefialar finalmente que para la
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obtencién de la informacion se adopté una metodologia de encuesta telefénica con

la realizacion de un cuestionario testado mediante una prueba piloto.

Los resultados del estudio revelan que las empresas manufactureras vascas que
estan enfocadas en la innovacioén con herramientas e-learning tienden a adoptar
sistemas favorecedores del aprendizaje organizativo y de la gestion del
conocimiento. También se debe resaltar que los directivos, su gestion y la
divulgacion de los métodos de gestion con sus empleados favorecen la creacion
de conocimientos en las empresas porque tienden a utilizarlos con mas
frecuencia, y de esa forma, los procesos de innovacion sustentaran sus niveles de

competitividad en el futuro (Pinto, Fernandez, Martinez y Kauffmann, 2006).

Teniendo en cuenta que las actitudes son las que determinan el comportamiento
respecto al uso de la tecnologia, en este estudio de Admiral & Lockhorst (2009) se
pretende responder que tipo de actitudes propietarios-gerentes y empleados
tienen hacia la tecnologia, el aprendizaje y la formacion en las pequefias
empresas en Europa. EI método utilizado fue un cuestionario que se realizo en
siete paises de Europa, con el fin de obtener datos cuantitativos se seleccioné una
muestra aleatoria derivada de bases de datos de las camaras de comercio y otras
asociaciones empresariales, los datos que se preguntaban correspondian al
namero de sedes, el sector econdmico, numero de empleados, nivel educativo de
los empleados, numero de mujeres, promedio de edad y en cuanto a aspectos de
tecnologia se preguntaba sobre el nUumero de empleados con computador y con
correo electronico y el numero de ocho aplicaciones en tecnologia (Admiral &
Lockhorst, 2009).

De este estudio se hallé que los propietarios-gerentes generalmente no muestran
actitudes positivas hacia aspectos de e-learning en sus compafias, sin embargo si
presentan actitud positiva frente a el learning informal aunque esto dependiendo
del sector donde se encuentre la empresa y su cultura, ademas muchos
desconocen su significado y creen que esto implica solo la realizacion de cursos,
por otro lado, presentan actitud negativa frente a el learning formal que implica
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entrenamiento y cursos, esto se da debido a que no todas las compafiias tienen
presupuesto para procesos de entrenamiento y no consideran muchas veces la
necesidad de entrenamiento en sus empresas, por otro lado, en otras empresas
de tamafio medio donde tienen establecidas politicas de recursos humanos si se
interesan mas por el entrenamiento del personal ya que consideran a este como
capital (Admiral & Lockhorst, 2009).

En cuanto al uso de tecnologia para la comunicacion existe actitud relativamente
positiva, ya que en general la mayoria de las compafiias tienen e-mail, conexiones

de internet, aunque no muchos cuentan con banda ancha.

En conclusion el tradicional e-learning no seria de utilidad en el entorno de
pequefias empresas debido a su costo y materia, mientras que la tecnologia
flexible, la comunicacion de apoyo y la recopilacién de conocimientos podrian ser

beneficiosas para las empresas.

Otro estudio similar al anterior lo realiza Mababu (2010) donde pretende hallar las
actitudes directivas de los pequefios empresarios y directivos de grandes
empresas frente al cambio, para lo cual utiliza la metodologia de observacién
utilizando una muestra de directivos y empresarios, donde halla que las
organizaciones pequeilas tienen menores posibilidades para aplicar
procedimientos de RSC, pero los empresarios de estas demuestran mas actitudes
éticas que los directivos de grandes empresas y se evidencia que el entorno en
donde se desarrollan los diversos negocios ejercen presidbn en sus
comportamientos ya sea porque algunos sean mas dindmicos e impliquen mas
cambios, de acuerdo a estas valoraciones, es posible concluir que los empresarios
pequefios tienden a tomar decisiones y actitudes éticas, humanas, honestas y
socialmente responsables, mientras que los directivos de grandes organizaciones
actuan unicamente en lo que les representa lucro financiero y de interés personal

sin importar si es ético o no.
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Las actitudes se dan a partir de factores de motivacion y a su vez presentan
negativas debido a las barreras, un ejemplo de esto es un estudio realizado por
Vaughan & MacVicar (2004) que se trata de las actitudes y las percepciones hacia
el e-learning en la pre implementacion del mismo, donde la metodologia utilizada
fue un estudio de caso a través de una investigacion empirica realizada en el
banco, en el cual se llevaron a cabo encuestas a una muestra de 58 empleados,
dentro los temas que se cuestionaron se encuentra el soporte de la direccion, las
barreras hacia el e-learning, mecanismos de soporte de entrenamiento, métodos
de evaluacion, motivacion, factores de autodisciplina, estilos de aprendizaje y
actitudes, también se les cuestiono sobre la manera de sobrepasar la barrera
hacia la implementacion del e-learning y sobre la mejor manera para implementar

con éxito el e-learning.

Lo que se hallo es que el 77% no estaban preparados para la implementacion del
e-learning en la organizacion y el treinta y tres por ciento si lo estaba, en cuanto a
las barreras para el aprendizaje y el desarrollo el cincuenta y cuatro por ciento de
los empleados sentian que estaban demasiado ocupados para participar en el
aprendizaje y el veinte cuatro por ciento dijo que la familia ejercia presion que
impedia participar en el aprendizaje, muy pocos indicaron que era porgue no
estaban interesados o demasiados viejos para esto, una entrevista declaro que los
principales problemas desde el punto de vista organizativo fueron: compromiso,
presupuesto, recursos, hardware, software, capacidades de programacién, otra
consideracion esta relacionada con la actualizacion de los sistemas, los beneficios
qgue los empleados argumentaron sobre el e-learning es que este les ayudaria a
continuar su progreso durante toda su vida y tendrian acceso en cualquier
momento y lugar, el setenta y cuatro por ciento nunca ha utilizado el e-learning
antes mientras que el veinte seis si. Los tres principales factores de motivacién
para el uso de e-learning identificados por los encuestados fueron los siguientes:
el facil acceso en cualquier momento, el curso fue relevante para su futuro

profesional, el programa era facil de usar.
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De acuerdo a lo anterior las actitudes directivas pueden llegar a permitir el uso de
tecnologias, y por ende, promover el cambio, esto también se puede mostrar a
partir de un estudio realizado por Ramanujam y Mahalingam (2010) el alcance de
las actitudes de los directivos frente al cambio, para ello utilizo la metodologia de
la observacién a directivos en organizaciones de tecnologia, en donde la mayoria
de su muestra fueron hombres casados y con estudios de posgrado; los
resultados que arrojo es que las personas estudiadas en su mayoria seguian
cuidadosamente los estandares de la profesion o el trabajo, lo que indica que
actuaban de tal forma que se hiciera justicia y se viera beneficiada la organizacién
y no los intereses particulares; de acuerdo a esto se concluye que las actitudes de
los directivos promueven el cambio, pero esto hasta el limite donde la profesion y

el trabajo lo permita.

Para que se presenten actitudes directivas que promuevan el cambio es necesario
que los directivos sean lideres, como ejemplo de lo anterior encontramos un
estudio realizado por un norteamericano mencionado por Sicard (1985), su
metodologia se bas6 en realizar un recorrido por Antioquia Departamento
colombiano donde visito varias organizaciones de esta region y también conocié
su entorno y la cultura de las regiones, ademas convivio con ellos por meses. Los
resultados que hallo de este estudio es que el papel de los directivos de las
organizaciones estaba bajo un concepto de liderazgo social, donde existian los
padres de familia, los patrones y los dones, describiendo de esta manera que el
status mas alto lo tienen los padres de familia sin importar la condicion econémica,
ya gue este Ultimo es quien le conseguia trabajo a sus miembros, los educaba, los
entrenaba, los disciplinaba y se encargaba de su representacién ante los patronos.
Encontré que a los padres de familia corresponde el titulo carifioso y respetuoso
de “don” (don Pablito, Don paco) simbolo de respeto y carifio. Describié que el
patron tiene mas status que el padre de familia, pero él es también “padre de
familia empresarial”, Los patrones se preocupan por la salud, la vivienda, la

educacion, el matrimonio y la muerte de sus trabajadores.
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El estudio concluye que para los directivos liderar el pais deben tener un
conocimiento democratico e intimo del obrero y ser sencillos, el liderazgo social
les permiti6 en su momento a las organizaciones antioquefias evolucionar en el
tiempo, a partir de cambios paulatinos que surgieron por iniciativa de los
empleados como consecuencia de la motivacién que les generaba esos estilos de
liderazgo (Sicard ,1985).

Por otro lado, Woodward (1965) estaba muy interesado en saber si los principios
organizacionales correspondientes al estado de la ciencia de teoria organizacional
en lo referente a direccion que existia en el momento guardaban algun tipo de
relacion con el éxito y evolucion empresarial como consecuencia de su puesta en
practica, para ello llevo a cabo un trabajo de investigacion que duro cinco afios y
que estuvo liderado por el Departamento de Investigacion en Relaciones Humanas
de South-East Technical College, dicha investigacion se realiz6 con 100
organizaciones donde cada una contaba con una cifra de empleados que oscilaba
entre 100 y 8000, a estas organizaciones las clasifico en tres grupos, el primero
era de produccion unitaria o taller, el segundo de produccion en masa o

mecanizada y el tercero en serie o automatizada.

De este estudio se concluye que las teorias planteadas anteriormente son una
base y apoyo para el logro del éxito y la evolucién de las empresas , pero que a su
vez, una teoria no es una respuesta universal a todas las inquietudes de las
organizaciones, ya que el director o lider depende de una serie de variables
internas y externas, por lo tanto no hay una estructura organizacional Unica
altamente efectiva para todas, la estructura optima depende de los factores de
contingencia como la estrategia, el tamafo, la incertidumbre, la tarea y la
tecnologia, esto indica que hay que ajustar los modelos tedricos a las realidades

de cada una de las empresas con el fin de obtener los mejores resultados.

En la implementacion del e-learning en una compafia es importante tener en
cuenta los factores clave que permiten esto, ejemplo de esto es el estudio
realizado por Andreu & Jauregui (2005) que consistié en observar por un periodo
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de seis meses programas de tecnologia deformacion prestados por un banco
espafiol. La metodologia utilizada fue entrevista, documentos, archivos,
observacion. El banco ofrece cuatro tipos de programas de formacion: formacion
institucional dirigida a profesionales y gerentes en cuanto a procesos basicos de
gestion del grupo, programas de formacion orientados a profesionales del area
para que puedan llevar a cabo los planes operativos y estratégicos, programas y
cursos para la banca personal gerentes o auditores internos. Estos cuatro tipos de
programas de capacitacion se ofrecen a través de distintos modos: cara a cara, la
distancia virtual, tradicional (en papel), distancia (cd-rom) y videoconferencia. Lo
gue se halla del estudio es que los factores claves en cuanto ha contenido son: los
tipos de contenido, el estilo de ensefianza, sistema de evaluacion, los procesos de
preparacion de cursos y disefio de cursos, con respecto a los participantes son
clave los rasgos de personalidad y el proceso de aprendizaje, por otro lado en
cuanto al tutor es esencial perfil profesional, caracteristicas de personalidad, el
papel, la interaccion y los recursos disponibles. Con respecto a la tecnologia: las
instalaciones que ofrece este modo de aprendizaje y la satisfaccion de tecnologia.
Como conclusién de este estudio se puede decir que todos estos factores pueden
ser considerados como cuestiones que apoyan el uso del programa y el éxito del

mismo.

Al ahondar en estudios de implementacion de e-learning como proceso de cambio
se encuentra que Rabak y Cleveland (2006) hicieron un estudio donde pretendian
identificar las barreras que tenian los empleados frente a la oportunidad de
entrenamiento en e-learning en el sector retail. Para este estudio fueron utilizadas
encuestas que incluyen una muestra de empleados quienes tienen 0 no
participacion en el entrenamiento en e-learning, dentro de estas habia preguntas
abiertas que les permitian obtener mayores detalles sobre la investigacion, el
método utilizado fue el SPSS para determinar aspectos sobre el entrenamiento,
las actitudes y las percepciones sobre el e-learning. Lo que se hall6 en esta
investigacion es que la aceptacion del uso del e-learning depende del tiempo que
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en las horas laborales se le destine a esto y existen percepciones positivas frente
a e-learning, dentro de las barreras hacia al uso del e-learning esté la falta de
apoyo, falta de incentivos, tecnologia inadecuada y falta de evaluaciones

practicas.

Como conclusion de este estudio es que para que se lleve a cabo un proceso
exitoso de implementacién es necesario asegurarse que los empleados estén
comprometidos con el proceso, la idea es que se entienda qué motiva a la gente a
aprender y qué barreras ponen para eso, por lo tanto la motivacion debe ser el

foco y no el entrenamiento.

Otro estudio referente a las barreras del uso de e-learning lo realiza Mungania
(2003) en donde pretende hallar las barreras que tienen los empleados de las
empresas frente al uso del e-learning, la metodologia utilizada son encuestas con
el fin de recolectar datos de voluntarios donde se pretendia identificar las
caracteristicas demograficas de los empleados, la barreras de cara a los
empleados hacia el uso del e-learning y la autoeficacia del e-learning. Lo que se
hallé del estudio es que las barreras son heterogéneas y corresponden a siete
tipos de esta manera: (1) personal o de disposicion, (2) estilo de aprendizaje (3)
ensefianza, (4) situacion, (5) la organizacién, (6) la idoneidad de contenido y (7)
las barreras tecnolégicas. Lo resultados arrojaron que las barreras situacionales
son los mas frecuentes, mientras que las barreras personales son los menos
comunes. Otro hallazgo clave fueron los predictores de las barreras de e-learning:
(1) la organizacion, (2) la auto-eficacia, (3) la competencia informatica, y (4)
capacitacion en informatica, de esta manera si existe competencias informéaticas y
autoeficacia las barreras frente al e-learning; por otro lado, la edad, el género, el
origen étnico, estado civil, nivel de educacion, las experiencias previas con los
ordenadores y e-learning, la propiedad de equipo, la ubicacion del estudio, y
puesto de trabajo no son predictores estadisticamente significativos de las

barreras.
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De acuerdo al estudio anterior, Ramirez, Rondan y Arenas (2010) llevaron a cabo
un estudio con los estudiantes de educacion superior en Chile que cuentan con
una preparacion académica oOptima y adelantada, se recolectaron de datos a
través de un cuestionario en linea entre mayo y julio de 2009. EI cuestionario en
linea fue enviado a los estudiantes con preparaciones académicas de las carreras
de ingenieria industrial e ingenieria informatica de la Universidad Catolica del
Norte (Chile) que usan su plataforma e-learning Claroline. La exclusion de los
cuestionarios invalidos debido a duplicaciones o campos vacios proporcioné un
tamafo final de la muestra de 159 estudiantes, 116 hombres (73%) y 43 mujeres
(27%). También es importante aclarar la edad promedio de los encuestados fue
de 22 afios, los cuales han estado realizando una preparacién académica durante

4 afos (en promedio) en la Universidad.

Un andlisis multigrupo, basado en Partial Least Squares (PLS), se utilizd6 para
comparar las diferencias (edad, género y preparacion académica), dando como
resultados que la conducta de aceptacion de la tecnologia de e-learning coincide
con el modelo de aceptacién tecnolégica (TAM) que explica que la aceptacion de
la tecnologia se basa en las actitudes de los individuos y de esta manera no se
observaron diferencias estadisticamente significativas entre mujeres y hombres,
indicando que el género no influye significativamente en la adopcion de las
herramientas e learning en los futuros egresados y empleados de las empresas
(Ramirez, Rondan y Arenas, 2010).

Otro estudio que muestra la influencia del contenido de la herramienta y la cultura
organizacional en las actitudes de los empleados es el de Mufioz, Cérdoba y
Priego, (2012). En el estudio se evalué como empresa, la percepcion y actitudes
de los usuarios, empleados y directivos de la Universidad Juarez Autbnoma de
Tabasco en México sobre las necesidades y facilitadores del uso del e-learning en
las actividades académicas y laborales que alli se desarrollan; utilizando como
metodologia la aplicacion de un cuestionario con una escala de tipo Likert (Mufioz,
Cordoba y Priego, 2012).
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Mufioz, Cordoba y Priego (2012) concluyen y observan en los resultados, que se
tiene poca aceptacion de sistemas que incorporan estas tecnologias, ya que para
los usuarios, empleados y directivos se hace necesario tener un modelo de
analisis estratégico donde se involucren factores claves en el manejo y uso del e-
learning, ellos tienen mayor aceptacion en las actividades laborales donde tienen
contacto directo con los insumos, tareas y procedimientos que realizan, los cuales
dependen directamente de las personas que se encuentran alli. Por lo tanto, de
acuerdo a lo anterior se observa la influencia de la cultura organizacional y el

contenido de la herramienta en las actitudes de los empleados.

Batalla, Pacheco y Vilaseca (2005) realizaron un estudio en la empresa La Caixa
de Esparfa frente a las actitudes de los empleados en el uso del e-learning,
tomando como primer objetivo el analisis de la necesidad de formacién en los
trabajadores, centrando el estudio en la existencia de diferencias significativas
entre ellos que se forman con la finalidad de integrarse en la organizacion y
aguellos empleados que pretenden progresar profesionalmente; de igual forma
pretenden que a partir de los factores obtenidos a través de un analisis factorial y
de otras variables de clasificacion puedan proceder a realizar una segmentacion
de los empleados de la entidad, con el fin de describir los diferentes perfiles de los
trabajadores frente al uso del e-learning en su formacién continua. Entonces, para
ello manejaron las caracteristicas de los modelos de formacion de la empresa
como lo describe Andreu y Jauregui (2002), que esta integrado por dos tipologias
bastante diferenciadas: formacién de acogida y formaciébn para promocién

profesional.

La metodologia utilizada en este estudio fue una encuesta online, mediante
cuestionario estructurado, enviada a las direcciones electronicas personales de
2.000 trabajadores de la empresa La Caixa, dando como resultados un analisis de
las variables sobre las motivaciones y percepciones sobre la formacion el cual
revela tres factores que resumen las actitudes de los empleados hacia los cursos

formativos. La primera esta en las percepciones y motivaciones vinculadas a la
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sociedad del conocimiento, la segunda las que muestran poca adaptacion o miedo
a los nuevos requerimientos formativos de las tecnologias y la tercera las de tipo

mas afectivo y social.

Entonces, el analisis que obtuvieron confirma la existencia de la relacion entre las
actitudes de los empleados y la adopcion de herramientas e learning. Los
resultados muestran las diferentes actitudes de los empleados: con una opiniéon
positiva de la formacién continua a través del e-learning en su lugar de trabajo
(45,6% de la muestra) que son los plenamente integrados en la sociedad del
conocimiento tecnolégico y aquéllos que son partidarios de la formacion
tradicional. El 54,4% restante lo componen dos grupos distintos de trabajadores,
los que transforman el temor a no ser competitivos en motivacion para formarse y

los que expresan una menor motivacion hacia la formacion tecnoldgica.

Batalla y Pacheco (2013) muestran en un estudio la influencia de las actitudes
directivas en las actitudes de los empleados frente al uso del e-learning, haciendo
referencia a que el uso del e-learning para la formacién en el puesto de trabajo ha
crecido de manera exponencial en la Ultima década debido a que es aceptado por
los directivos de las empresas, sabiendo que la formacion, en este contexto, es
una inversion, de los dos agentes participantes: las organizaciones y los
trabajadores. Entonces, de acuerdo a esto se realiza un estudio donde se
muestran las percepciones y actitudes por parte de los directivos y empleados de
las organizaciones para la adopcion de esta herramienta en su sitio de trabajo, a

fin de poder conocer posteriormente, el panorama del e-learning en las empresas.

La metodologia que se utilizé fue una encuesta en linea a 2.000 personas
(empleados y directivos) de la primera caja de ahorros europea, CaixaBank,
cuestionario estructurado, enviado a las direcciones personales de correo
electronico de la muestra seleccionada, plazo de ejecucion, aproximadamente, 15
minutos, los temas centrales fueron los habitos de entrenamiento, percepciones,

motivaciones y frenos de emprender cara a cara o instruccion en linea.
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Los resultados revelan que los trabajadores y directivos perciben el e-learning
como metodologia de formacion mas flexible y con informacion actualizada. Por
otra parte, la capacitacion cara a cara sigue siendo percibida como una
metodologia mas motivadora en comparaciéon con la virtualidad y con mejores
explicaciones de los guias del curso. En cuanto a los motivos dados por los
trabajadores en lo que respecta a la formacion, hay tres grupos principales de
actitudes: los que son mas afectivas y sociales, los cuales revelan mala
adaptacion o el miedo a las nuevas necesidades de formacion y, por ultimo, las

relacionadas con la sociedad del conocimiento.

Estos resultados indican que, mientras que los beneficios de la metodologia a
distancia se pueden identificar con claridad desde el punto de vista de los
directivos, desde el punto de vista de los empleados, la ventajas de la formacion
virtual no son tan claras y dependen en gran medida de la actitud de los directivos

hacia el uso de la virtualidad.

Otro estudio que se asemeja al anterior y ademas refleja la influencia de las
actitudes directivas en las acciones que promueven el uso del e-learning lo hace
Parra y Carmona (2011) a través de un estudio donde el principal objetivo es
analizar los factores que promueven el uso del e-learning en las organizaciones y

explican la actitud que tienen los directivos frente a la herramienta e learning.

La metodologia utilizada fue un cuestionario estructurado con respuestas en
escala Likert a 113 empleados (Directores de las carreras de pregrado y
posgrado) de la Universidad Catélica San Antonio en Espafia, los datos fueron
recogidos en el segundo cuatrimestre del 2009/2010.

Los resultados permiten visualizar como se postulan la mayoria de los modelos de
aceptacion de innovaciones en las organizaciones y en este caso puntual el e-
learning, variables que estan relacionadas positivamente con la actitud que el

director y los empleados tienen hacia la tecnologia en cuestién.
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Se detecta que cuanta mas influencia reciben los empleados para que hagan uso
de la herramienta, mas frecuentemente la utilizan. Sin embargo los directores no
motivan, ni promueven realizando actividades que puedan generar el uso del e-
learning, como inversion de tiempo, dinero y sensibilizacion, ademas existen otras

alternativas que dejan de lado el manejo de la herramienta.

Por otro lado, a través de este mismo estudio de Parra y Carmona (2011) se
muestra la relacidbn que existe entre la influencia que ejerce las creencias
relacionadas con la edad, el género y la preparacion académica en el uso de la
herramienta por parte de los directivos, ya que en el andlisis de los resultados y de
acuerdo a las hipétesis planteadas se obtuvieron conclusiones como en el género
se detectan evidencias en el que hombres y mujeres presentan un

comportamiento diferente frente al uso del e-learning.

Asi, mientras que los hombres consideran que la utilidad, la obligatoriedad y la
actitud que un director tiene hacia el e-learning tiene una influencia positiva sobre
el uso que hace del mismo; las mujeres no presentan una correlacion significativa

entre ninguno de los pares de variables analizados.

La edad de los directivos también determina diferencias de comportamiento en lo
que se refiere al uso de la herramienta e-learning; los directivos mas jovenes
consideran que la utilidad, la facilidad y la actitud que un director tiene hacia el e-
learning posee una influencia positiva sobre el uso que hace del mismo; mientras
qgue los directivos de mayor edad no muestran una correlacién significativa entre

ninguno de los pares de variables analizados.

La preparacion académica de los directivos, es decir, el hecho de que tenga
Gnicamente titulo profesional o tenga titulos de posgrado, también determina
diferencias de comportamiento frente al uso del e-learning; mientras que los
directivos que tienen titulos de posgrado consideran que la utilidad, la facilidad y
la actitud que un director tiene hacia el e-learning tiene una influencia positiva

sobre el uso que hace del mismo; mientras que los directivos que solo tiene titulo
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profesional no muestran una correlacion significativa entre ninguno de los pares de

variables analizados.

Dominguez y Fernandez (2007) realizan un estudio donde el objetivo principal es
determinar como los factores econdmicos, relaciones humanas, cultura
organizacional y el contenido de la herramienta e-learning, influyen en las
actitudes que puedan tener tanto los directivos como los empleados de las
organizaciones frente al desarrollo que permitan mejoras en innovacion

tecnoldgica.

La metodologia utilizada fue mediante métodos de investigacién cualitativos, se
desarrollaron unos resultados basados en la evidencia empirica obtenida, para ello
se ha realizado una revision de la literatura de direccion estratégica, direccién de
recursos humanos, gestion de las competencias, la orientacién hacia la innovacion
de herramientas e-learning y un estudio detallado de las experiencias de cinco
importantes empresas que operan en la Comunidad Valenciana (Espafia). Para la
seleccion de las empresas se tuvo en cuenta, que implementaran de manera
sistematica nuevas tecnologias e innovacion, que tuvieran y que departamento de
recursos humanos y que experiencia en el desarrollo de nuevas tecnologias y

antigiiedad en el mercado.

Los resultados de este estudio muestran que es necesario implementar la gestion
por competencias, el conocimiento es una competencia que no se desarrolla
plenamente y que en los otros casos hasta permanece muy a la sombra. Y este es
un tema que debe cobrar mayor relevancia, debido a la importancia que la
tecnologia y la innovacién tienen implicito en sus respectivos sectores. Los
empleados de estas empresas manejan mucha informacién y conocimientos que
son fruto de la experiencia y de todas las relaciones que alli se desvuelven como
el sector econdmico, relaciones con proveedores, clientes y socios, la cultura de la
empresa, por ello las empresas deben intentar crear una memoria corporativa tal
gue les permita capturar ese conocimiento y llevarlo al nivel organizativo utilizando
herramientas tecnoldgicas adecuadas, innovadoras y modernas. Para que en un
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futuro que se necesite hacer uso de éste, se encuentre a disposicion de cualquier

miembro de la organizacion.

Se halla que no se estan aprovechando los factores facilitadores del medio, tales
como el sector y su relacion con clientes y proveedores por parte de los directivos

y por ende por los empleados.

Teniendo en cuenta que el uso de las tecnologias genera cambios en las
organizaciones y a su vez las actitudes directivas son determinantes respecto al
uso de estas, con este estudio se pretende responder ¢,cuéles son las actitudes de
los directivos en torno a la adopcion del e-learning como herramienta de trabajo en

las empresas?

2.1 OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

2.1.1 GENERAL

Describir las actitudes de los directivos frente a la adopcion del e-learning como

herramienta de formacion en las organizaciones.

2.1.2 ESPECIFICOS

o Establecer cuéles son los esquemas que se trabajan en un entorno directivo
asociado al e-learning en su adopcion como herramienta de trabajo a traves
de estudios empiricos relacionados.

o Identificar si las organizaciones utilizan el e-learning como herramienta de

trabajo y en qué nivel.
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Observar la frecuencia de uso del e-learning y si esta es importante en el
desarrollo de sus procesos.

Conocer si los empleados se sienten motivados al usar la herramienta e-
learning ya sea por su contenido o porque la organizacion invierte tiempo en
la sensibilizacion hacia su uso.

Conocer la opinion de los encuestados respecto a la importancia de
variables como la edad, el género y la preparacion académica en torno a la
adecuada apropiacion de herramientas e-learning.

Determinar las posiciones frente al uso de herramientas e-learning por parte
de los empleados y directivos.

Observar si las organizaciones consideran que es importante el uso de
herramientas e learning para llevar acabo la relacion con todos sus
stakeholders.

Conocer si la cultura de la organizacion favorece el uso de las herramientas

e-learning.
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3. METODOLOGIA

3.1 TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

Para este caso la investigacion es de tipo descriptivo, ya que busca: “caracterizar
globalmente el objetivo de estudio, identificar el o los objetivos que tienen ciertas
caracteristicas, describir el contexto en el cual se presenta cierto fenomeno,
cuantificar la magnitud del fendmeno, identificar las diferencias que existen entre
dos o mas grupos de una poblacién objeto de estudio, describir las partes,
categorias o clases que componen el objeto de estudio, describir el desarrollo o
evolucion del objeto de estudio y describir las relaciones del objeto de estudio con
otros objetos” (Lerma, 2004, pag. 64).

Otra definicibn importante en este tipo de investigacion particular es “que la
investigacién descriptiva describe la situacién de las cosas en el presente”
(Salkind, 1999, pag. 11).

Entonces, de acuerdo a las anteriores definiciones y al tipo de estudio a manejar,
lo que se pretende con esta investigacion es identificar la influencia que ejerce las
actitudes de los directivos en el uso del e learning en la organizacion; estos
estudios descriptivos miden de forma independiente las variables que se

pretenden analizar.

Entonces, en este orden el plan o la estrategia que se adoptara para responder a
la investigacion a realizar es un trabajo de campo, que consiste en una encuesta
dirigida a directores de organizaciones, en donde se abordaran temas como: uso
de e-learning, actitudes directivas, actitudes de los empleados, acciones que
promueven el uso del e learning, factores facilitadores del uso de herramientas e-

learning, creencias relacionadas con la apropiacién de herramientas e-learning.
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3.2 POBLACION Y MUESTRA

En investigacion una poblacion se define como “un conjunto de todos los
elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar
conclusiones, se utiliza fundamentalmente en la observacién exploratoria, su
principal mision es proporcionar informacién sobre una situacion y facilitar la
sistematizacioén posterior al estudio” (Ortiz, 2004, pag. 113); en este sentido la

poblacién objeto de estudio son directivos de empresas de la Ciudad de Bogota.

Entonces, es necesario tomar una muestra de este grupo de poblacion,
definiendose como un subconjunto que representa un universo o0 poblacién
(Morles, 1994). La muestra para el estudio fueron 101 personas encuestadas, el
tipo de muestreo empleado fue el de conveniencia en donde se selecciona de
manera directa los Individuos de la poblacién y la idea es que estos sean de facil

acceso (Hilderbrand y Lyman, 1997).

3.3 INSTRUMENTOS

En esta investigacion, la técnica de recopilacion que se utilizé fue la encuesta. Al
respecto, Hilderbrand y Lyman (1997) expresan que la encuesta es un
cuestionario conformado por un conjunto de preguntas, en este caso se trata de
afirmaciones donde el encuestado debe escoger un numero establecido para la

escala Likert.

El cuestionario esta estructurado por cuatro componentes que a su vez incluyen
items; el primero de ellos es el componente uso de herramientas e learning que
estd compuesto por siete items: manejo del e learning en la organizacién, uso

cotidiano del e learning, la importancia del manejo del e learning en esta
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organizacion, la adopcién del e learning como herramienta de trabajo por parte de
los empleados, el uso de herramientas e learning 100% virtuales, el uso de
herramientas e learning virtuales que son combinadas con presenciales y el nivel

en que se usan las herramientas e learning.

El segundo componente corresponde a Acciones que promueven el uso de e
learning, que a su vez estd compuesto por cinco items: inversion de tiempo en la
sensibilizacion hacia el uso de herramientas e learning, motivaciéon a cada grupo
de los empleados en la implementacion de herramientas e learning, uso activo de
las herramientas e learning por parte de los empleados, ensefianza de las
herramientas e learning por parte de la organizacién a los empleados, exigencia

del uso de herramientas e learning a los empleados.

El tercer componente se refiere a las creencias relacionadas con la apropiacion de
herramientas e learning, esta compuesto por tres items: la edad como un factor
determinante para la adecuada apropiacion de herramientas e learning, el género
como un factor determinante para la adecuada apropiaciébn de herramientas e
learning, la preparacién académica como un factor determinante para la adecuada

apropiacion de herramientas e learning.

El cuarto y ultimo componente son los facilitadores del uso de herramientas e
learning que estd compuesto por cuatro items: los sectores econdmicos en donde
se encuentran las organizaciones, la relacién con proveedores, clientes y socios,

la cultura de la organizacién y el contenido de las herramientas e-learning.

Por otra parte, se definib6 como variable central del estudio actitudes de los
directivos que comprenden dos items: uso activo de las herramientas e-learning
por parte de los directivos y actitud positiva de los directivos frente al uso del e-

learning.

Por ultimo, se define una variable llamada actitudes de los empleados frente al uso

del e-learning.
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3.4 PROCEDIMIENTO

La seleccion de la muestra se realizé en los primeros dias del mes de marzo del
afo 2013, se procedié a realizar la seleccion de individuos en cargos directivos
teniendo en cuenta su condicion de accesibilidad, para ello se escogié un individuo
por organizacién donde se llevara a cabo la encuesta personalmente o via correo

electronico.

El registro y la tabulacion de los resultados se realizaron mediante el uso de una
base de datos en Excel creada para tal fin; posteriormente, se procedié al andlisis
de datos empleando el paquete estadistico SPSS. A través de SPSS para se
llevaron a cabo los analisis factoriales exploratorios y los andlisis de fiabilidad de
las escalas asi como también las regresiones, a través de las cuales se determiné

la relacion entre las variables estudiadas.
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4. RESULTADOS

4.1 VARIABLES SOCIO DEMOGRAFICAS

La encuesta fue realizada para 101 personas, a continuacion se muestran sus

caracteristicas:

TABLA 1 NIVEL ACADEMICO DE LA MUESTRA

Porcentaje | Porcentaje
Nivel Académico Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Especialista 21 20,8 20,8 20,8
Maestria 14 13,9 13,9 34,7
Pregrado 56 55,4 55,4 90,1
Técnico 8 7,9 7,9 98,0
Tecnologo 2 2,0 2,0 100,0

Total 101 100,0 100,0

Fuente: Las autoras

La muestra estuvo conformada en un 56% por directivos con un nivel académico
de pregrado lo que corresponde a mas de la mitad de la muestra, seguido por un
21% de especialistas, 14% con nivel de maestria y el restante de la muestra

conformada por directivos de nivel académico técnico y tecnélogo (Ver Tabla 1) .
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TABLA 2 EDAD DE LOS PARTICIPANTES

Porcentaje | Porcentaje
Rangos de edad Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
20-25 6 6,00 6,00 6,0
26-35 30 30,00 30,00 36,0
36-45 34 34,00 34,00 70,0
46-55 28 28,00 28,00 98,0
56 0 méas 3 2,00 2,00 100,0
anos
Total 101 100,0 100,0

Fuente: Las autoras
La muestra esta representada en su mayoria por personas que se encuentran en
el rango de edad entre 26 y 35 afos y entre 36 y 45 afios, sumando un 64% del
total de la muestra, seguido por el rango de edad de los 46 a los 55 afios con un
porcentaje del 28%. Finalmente los que tienen menor representacion en la
muestra son los del rango de 20 a 25 afios y mas de 56 afios, tal como se ilustra

en la tabla 2 (Ver Tabla 2).

TABLA 3 GENERO DE LA MUESTRA

Se observa que la muestra esta representada casi en igual proporcion en los dos

géneros, con un 51,5% de participacion del género femenino y un 48,5% de

participacion del género masculino (Ver Tabla 3).
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Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Femenino 52 51,5 51,5 51,5
Masculino 49 48,5 48,5 100,0
Total 101 100,0 100,0
Fuente: Las autoras



4.2 ANALISIS DE LAS PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LAS ESCALAS

Para analizar las propiedades psicométricas de las escalas empleadas en el

estudio se realizaron analisis factoriales exploratorios y andlisis de fiabilidad, que a

continuacion se describen.

4.2.1 ANALISIS FACTORIAL

Al realizar el analisis factorial se obtuvieron cuatro grandes componentes, los

cuales se describen y muestran a continuacion con cada una de sus variables.

TABLA 4 USO DE HERRAMIENTAS E-LEARNING

Matriz de componentes®

Componente
1

Manejo del e-learning en la organizacion ,903
Uso cotidiano del e-learning ,931
La importancia del manejo del e-learning en esta organizacion ,864
La adopcion del e learning como herramienta de trabajo por 127
parte de los empleados

El uso de herramientas e-learning 100% virtuales ,907
El uso de herramientas e-learning virtuales que son combinadas 73
con presenciales

El nivel en que se usan las herramientas e-learning ,896

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Fuente: Las autoras
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El componente uso de herramientas e-learning esta compuesta por siete items:
manejo del e-learning en la organizacion, uso cotidiano del e-learning, la
importancia del manejo del e-learning en esta organizacion, la adopcion del e-
learning como herramienta de trabajo por parte de los empleados, el uso de
herramientas e-learning 100% virtuales, el uso de herramientas e-learning
virtuales que son combinadas con presenciales, el nivel en que se usan las
herramientas e-learning. Tal como se ilustra en la Tabla 4 el peso factorial mas
bajo es 0,727 y el mas alto de 0,931 (Ver Tabla 4).

TABLA 5 ACCIONES QUE PROMUEVEN EL USO DE E-LEARNING

Matriz de Componentes?

Componente
1

Inversidon de tiempo en la sensibilizacion hacia el uso de ,881
herramientas e-learning
Motivacion a cada grupo de los empleados en la ,889
implementacion de herramientas e-learning
Uso activo de las herramientas e-learning por parte de ,833
los empleados
Ensefanza de las herramientas e-learning por parte de ,871
la organizacion a los empleados
Exigencia del uso de herramientas e-learning a los ,863
empleados

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Fuente: Las autoras.

El componente acciones que promueven el uso de e-learning esta compuesto por
cinco items: inversion de tiempo en la sensibilizacién hacia el uso de herramientas
e learning, motivacion a cada grupo de los empleados en la implementacion de
herramientas e-learning, uso activo de las herramientas e learning por parte de los

empleados, ensefianza de las herramientas e-learning por parte de la organizaciéon
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a los empleados y exigencia del uso de herramientas e learning a los empleados.
Tal como se ilustra en la Tabla 5 el peso factorial mas bajo es 0,833 y el mas alto
de 0,889 (Ver Tabla 5).

TABLA 6 CREENCIAS RELACIONADAS CON LA APROPIACION DE HERRAMIENTAS E-
LEARNING

Matriz de componentes®

Componente
1

La edad como un factor determinante para la ,849
adecuada apropiacién de herramientas e- learning
El género como un factor determinante para la ,519
adecuada apropiacion de herramientas e-learning
La preparacion académica como un factor , 793
determinante para la adecuada apropiacion de
herramientas e-learning

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Fuente: Las autoras.

El componente creencias relacionadas con la apropiacion de herramientas e-
learning esta compuesto por tres items: la edad como un factor determinante para
la adecuada apropiacion de herramientas e-learning, el género como un factor
determinante para la adecuada apropiacion de herramientas e-learning, la
preparacion académica como un factor determinante para la adecuada
apropiacion de herramientas e-learning. Tal como se ilustra en la Tabla 6 el peso

factorial mas bajo es 0,519 y el mas alto de 0,849 (Ver Tabla 6).

57



TABLA 7 FACTORES FACILITADORES DEL USO DE HERRAMIENTAS E LEARNING

Matriz de componentes®

Componente
1
Los sectores econdmicos en donde se encuentran las , 761
organizaciones
La relacion con proveedores, clientes y socios ,849
La cultura de la organizacién ,863
El contenido de las herramientas e-learning ,850

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.

Fuente: Las autoras.

El componente Factores facilitadores del uso de herramientas e-learning esta
compuesto por cuatro items: los sectores econémicos en donde se encuentran las
organizaciones, La relacion con proveedores, clientes y socios, La cultura de la
organizacién y EIl contenido de las herramientas e-learning. Tal como se ilustra

en la Tabla 7 el peso factorial mas bajo es 0,761 y el mas alto de 0,863 (Tabla 7).

4.2.2 ANALISIS DE FIABILIDAD

Con el fin de determinar la consistencia interna de las escalas se llevo a cabo el
andlisis de fiabilidad para cada uno de los factores hallados: uso de herramientas
e-learning, acciones que promueven el uso de e-learning, creencias relacionadas
con la apropiacion de herramientas e-learning, facilitadores del uso de

herramientas e-learning.
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TABLA 8 ANALISIS DE FIABILIDAD DE LOS FACTORES

Alfa de No. de
Factores Cronbach elementos
Uso de herramientas e-learning 0,939 7
Acciones que promueven el uso del e-learning 0,916 5
Creencias relacionadas con la apropiacion de 0562 3
herramientas e-learning ’
Facilitadores del uso de herramientas e-learning 0,851 4

Fuente: Las autoras.

El primer factor Uso de herramientas e-learning tiene un muestra tener una alta
consistencia interna pues el Alfa de Cronbach fue de 0,939, el segundo factor
acciones que promueven el uso de e learning tiene un alto Alfa de Cronbach
0,916, el tercer factor creencias relacionadas con la apropiacién de herramientas
e-learning tiene un Alfa de Cronbach 0,562, el cuarto factor facilitadores del uso de
herramientas e learning tiene un Alfa de Cronbach 0,851 para cuatro elementos
(Ver Tabla 8). En términos generales los resultados indican que las escalas
empleadas cuentan con una alta consistencia interna, excepto la variable
denominada creencias relacionadas con la apropiacién de herramientas e-learning
(0,562), no obstante lo anterior, se decide mantener esta escala dentro del

estudio.

4.3 REGRESIONES

Para determinar la relacion existente entre las variables se llevd a cabo un
conjunto de regresiones. En cuanto a la variable independiente, se tomo las
actitudes de los directivos que a su vez representan dos variables: uso activo de
las herramientas e-learning por parte de los directivos y actitud positiva de los

directivos frente al uso del e-learning. En cuanto a las variables dependientes se
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tom6 uso de herramientas e-learning, acciones que promueven el uso de e-

learning y actitudes de los empleados (Ver Grafica 1).

GRAFICA 1 RELACIONES ENTRE LAS VARIABLES

Creencias relacionadas con la
B apropiacion de herramientase

ACTITUDES DE LOS DIRECTIVOS:

USO ACTIVODE LAS
Factores Facilitadores del uso HERRAMIENTAS E LEARNING POR Accionesque
de herramientas e learning T PARTE DE LOS DIRECTIVOS promuevenel usode

E-Learning
ACTITUD POSITIVA DELOS
DIRECTIVOS FRENTE AL USO DELE
LEARNING

B Actitudesdelos
l empleados

FUENTE: LAS AUTORAS.

Tal como se muestra en la Grafica 1, la variable actitudes de los directivos
representa dos variables independientes entre si: uso activo de las herramientas
e-learning por parte de los directivos y actitud de los directivos frente al uso del e-
learning, y estas a su vez ejercen influencia en el Uso de herramientas e-learning,

acciones gue promueven el uso de e-learning y actitudes de los empleados.

Al analizar la relacién existente entre el uso activo de las herramientas e-learning
por parte de los directivos como variable independiente y el uso de de
herramientas e-learning como variable dependiente, los resultados indican que en
la medida en que los directivos de las organizaciones usan activamente

herramientas e-learning esto contribuye a que los empleados también las usen.
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Tal como se observa en los resultados obtenidos el coeficiente de correlaciéon

entre estas dos variables es de 0,720, el R cuadrado de 0,518 con una

significacién de 0,000 tal como se observa en la tabla 9.

TABLA 9 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE USO ACTIVO DE LAS

HERRAMIENTAS E-LEARNING POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS Y LA VARIABLE

DEPENDIENTE USO DE HERRAMIENTAS E-LEARNING.

Resumen del modelo

R
R cuadrado | Error tip. de
Modelo R cuadrado | corregida |la estimacion
1 7202 ,518 513 , 75016

a. Variables predictoras: (Constante), uso activo de las

herramientas e-learning por parte de los directivos.

Coeficientes?

Coeficientes no

Coeficientes

herramientas e-
learning por parte
de los directivos

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 1,072 ,195 5,499 ,000
uso activo de las ,624 ,060 ,720| 10,314 ,000

a. Variable dependiente: uso activo de las herramientas e-learning por parte de

los directivos.
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Al analizar la relacion existente entre la actitud positiva de los directivos frente al

uso del e-learning como variable independiente y el uso de herramientas e-

learning como variable dependiente, los resultados indican que en la medida en

que los directivos de las organizaciones tienen una actitud positiva frente a

herramientas e-learning esto contribuye al uso del e learning. Tal

como se

observa en los resultados obtenidos el coeficiente de correlacién entre estas dos

variables es de 0,730, el R cuadrado de 0,533 con una significacion de 0,000 tal

como se observa en la tabla 10.

TABLA 10 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE ACTITUD POSITIVA DE LOS

DIRECTIVOS FRENTE AL USO DEL E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE USO DE

HERRAMIENTAS E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,730% ,533 ,528 , 73876

a. Variables predictoras: (Constante), actitud positiva de los
directivos frente al uso del e-learning

Coeficientes?

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) ,128 274 ,466 ,643
actitud positiva , 739 ,070 , 730 10,619 ,000

de los directivos
frente al uso del
e-learning

a. Variable dependiente: Uso de herramientas e-learning

62




Al analizar la relacién existente entre el uso activo de las herramientas e learning
por parte de los directivos como variable independiente y las acciones que
promueven el uso de e learning como variable dependiente, los resultados indican
gue en la medida en que se dé un uso activo de las herramientas e learning por
parte de los directivos esto contribuye a que se promuevan acciones para el uso
del e learning. Tal como se observa en los resultados obtenidos el coeficiente de
correlacion entre estas dos variables es de 0,698, el R cuadrado de 0,487 con una

significacién de 0,000 tal como se observa en la tabla 11.

TABLA 11 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE USO ACTIVO DE LAS
HERRAMIENTAS E-LEARNING POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS Y LA VARIABLE
DEPENDIENTE ACCIONES QUE PROMUEVEN EL USO DE E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de

R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,698?% 487 ,482 ,69621

a. Variables predictoras: (Constante), uso activo de las
herramientas e-learning por parte de los directivos

Coeficientes?

Coeficientes no

Coeficientes

las
herramientas
e-learning por
parte de los
directivos

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 1,330 ,181 7,347 ,000
uso activo de ,544 ,056 ,698 9,689 ,000

a. Variable dependiente: Acciones que promueven el uso de e-learning
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Al analizar la relacion existente entre la actitud positiva de los directivos frente al
uso del e learning como variable independiente y las acciones que promueven el
uso de e learning como variable dependiente, los resultados indican que en la
medida en gue se tenga una actitud positiva de los directivos frente al uso del e
learning esto contribuye a que se promuevan acciones para el uso del e learning.
Tal como se observa en los resultados obtenidos el coeficiente de correlacion
entre estas dos variables es de 0,697, el R cuadrado de 0,486 con una

significacién de 0,000 tal como se observa en la tabla 12.

TABLA 12 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE ACTITUD POSITIVA DE LOS
DIRECTIVOS FRENTE AL USO DEL E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE ACCIONES
QUE PROMUEVEN EL USO DE E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida| estimacion
1 ,6972 ,486 ,481 ,69659

a. Variables predictoras: (Constante), actitud positiva de
los directivos frente al uso del e- learning

Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) ,541 ,258 2,094 ,039
actitud ,635 ,066 ,697 9,678 ,000

positiva de
los directivos
frente al uso
del e-learning

a. Variable dependiente: Acciones que promueven el uso de e-learning
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Al analizar la relacién existente entre el uso activo de las herramientas e learning
por parte de los directivos como variable independiente y las actitudes de los
empleados como variable dependiente, los resultados indican que en la medida en
gue se da un uso activo de las herramientas e learning por parte de los directivos
esto influye en las actitudes de los empleados. Tal como se observa en los
resultados obtenidos el coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de
0,409, el R cuadrado de 0,167 con una significacién de 0,000 tal como se observa

en la tabla 13.

TABLA 13 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE USO ACTIVO DE LAS
HERRAMIENTAS E-LEARNING POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS Y LA VARIABLE
DEPENDIENTE ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS

Resumen del modelo
R Error tip. de

R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,4092 ,167 ,159 ,86605

a. Variables predictoras: (Constante), uso activo de las
herramientas e-learning por parte de los directivos

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 2,547 ,225 11,313 ,000
uso activo de 311 ,070 ,409 4,462 ,000

las
herramientas
e-learning por
parte de los
directivos

a. Variable dependiente: Once (Actitudes empleados)
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Al analizar la relacion existente entre la actitud positiva de los directivos frente al
uso del e learning como variable independiente y las actitudes de los empleados
como variable dependiente, los resultados indican que en la medida en que tiene
una actitud positiva por parte de los directivos frente al uso del e learning esto
influye en las actitudes de los empleados. Tal como se observa en los resultados
obtenidos el coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0,608, el R
cuadrado de 0,370 con una significacion de 0,000 tal como se observa en la tabla
14.

TABLA 14 RELACION DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE ACTITUD POSITIVA DE LOS
DIRECTIVOS FRENTE AL USO DEL E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE ACTITUD DE
LOS EMPLEADOS

Resumen del modelo
R Error tip. de

R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,608% ,370 ,364 , 75326

a. Variables predictoras: (Constante), Actitud positiva de
los directivos frente al uso del e-learning

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 1,422 ,279 5,090 ,000
Actitud ,541 ,071 ,608 7,628 ,000

positiva de
los directivos
frente al uso
del e-learning

a. Variable dependiente: Once (Actitudes empleados)
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Al analizar la relacion existente entre la actitud positiva de los directivos frente al
uso del e learning como variable independiente y las actitudes de los empleados
como variable dependiente, los resultados indican que en la medida en que tiene
una actitud positiva por parte de los directivos frente al uso del e learning esto
influye en las actitudes de los empleados. Tal como se observa en los resultados
obtenidos el coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0,624, el R
cuadrado de 0,389 con una significaciéon de 0,000 tal como se observa en la tabla
15.

TABLA 15 RELACION ENTRE LA VARIABLE DEPENDIENTE USO ACTIVO DE LAS
HERRAMIENTAS E-LEARNING POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS Y LA VARIABLE
INDEPENDIENTE FACILITADORES DEL USO DE HERRAMIENTAS E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de

R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,6242 ,389 ,383 ,97456

a. Variables predictoras: (Constante), facilitadores del
uso de herramientas e-learning

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta T Sig.

1 (Constante) ,257 ,356 , 7120 473
facilitadores del , 759 ,096 ,624 7,944 ,000
uso de
herramientas e-
learning

a. Variable dependiente: uso activo de las herramientas e-learning por parte de
los directivos
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Al analizar la relacion existente entre la actitud positiva de los directivos frente al
uso del e learning como variable dependiente y los facilitadores del uso de
herramientas e learning como variable independiente, los resultados indican que
en la medida en que existan los facilitadores del uso de herramientas e learning se
contribuye a la actitud positiva de los directivos frente a su uso. Tal como se
observa en los resultados obtenidos el coeficiente de correlacion entre estas dos
variables es de 0,544, el R cuadrado de 0,296 con una significacion de 0,000 tal

como se observa en la tabla 16.

TABLA 16 RELACION ENTRE LA VARIABLE DEPENDIENTE ACTITUD POSITIVA DE LOS
DIRECTIVOS FRENTE AL USO DE E-LEARNING Y LA VARIABLE INDEPENDIENTE
FACILITADORES DEL USO DE HERRAMIENTAS E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de

R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 5442 ,296 ,288 ,89524

a. Variables predictoras: (Constante), facilitadores del uso
de herramientas e-learning

Coeficientes?

Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta T Sig.

1 (Constante) 1,762 ,327 5,384 ,000
facilitadores ,566 ,088 ,544 6,445 ,000
del uso de
herramientas
e-learning

a. Variable dependiente: actitud positiva de los directivos frente al uso de e-
learning
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Al analizar la relacion existente entre las creencias relacionadas con la apropiacion
de herramientas e learning como variable independiente y el uso activo de las
herramientas e learning por parte de los directivos como variable dependiente, los
resultados indican que las creencias relacionadas con la apropiacion de
herramientas e learning influencian en el uso activo de las herramientas e learning
por parte de los directivos. Tal como se observa en los resultados obtenidos el
coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0,137, el R cuadrado de

0,19 con una significacion de 0,000 tal como se observa en la tabla 17.

TABLA 17 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE CREENCIAS RELACIONADAS
CON LA APROPIACION DE HERRAMIENTAS E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE
USO ACTIVO DE LAS HERRAMIENTAS E-LEARNING POR PARTE DE LOS DIRECTIVOS

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,1372 ,019 ,009 1,23524

a. Variables predictoras: (Constante), creencias
relacionadas con la apropiacion de herramientas e-

learning
Coeficientes?®
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 2,414 428 5,637 ,000
creencias ,204 , 148 , 137 1,379 171

relacionadas con
la apropiacion de
herramientas e-
learning
a. Variable dependiente: uso activo de las herramientas e-learning por parte de
los directivos
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Al analizar la relacion existente entre las creencias relacionadas con la
apropiacion de herramientas e learning como variable independiente y la actitud
positiva de los directivos frente al uso del e learning como variable dependiente,
los resultados indican que las creencias relacionadas con la apropiacion de
herramientas e learning influencian en la actitud positiva de los directivos frente
al uso del e learning. Tal como se observa en los resultados obtenidos el
coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0,021, el R cuadrado

de 0,000 con una significacién de 0,000 tal como se observa en la tabla 18.

TABLA 18 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE CREENCIAS RELACIONADAS
CON LA APROPIACION DE HERRAMIENTAS E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE
ACTITUD POSITIVA DE LOS DIRECTIVOS FRENTE AL USO DEL E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,0212 ,000 -,010 1,06640

a. Variables predictoras: (Constante), creencias
relacionadas con la apropiacion de herramientas e-

learning
Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados tipificados
Modelo B Error tip. Beta T Sig.
1 (Constante) 3,866 370 10,455 ,000
creencias -.027 ,128 -.021 -,208 835

relacionadas con
la apropiacién de
herramientas e-
learning

a. Variable dependiente: actitud positiva de los directivos frente al uso del e-
learning
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Al analizar la relacion existente entre las creencias relacionadas con la apropiacion

de herramientas e learning como variable independiente y las actitudes de los

empleados frente al uso del e learning como variable dependiente, los resultados

indican que las creencias relacionadas con la apropiacion de herramientas e

learning influyen en las actitudes de los empleados frente al uso del e learning. Tal

como se observa en los resultados obtenidos el coeficiente de correlacion entre

estas dos variables es de 0,005, el R cuadrado de 0,000 con una significacion de

0,000 tal como se observa en la tabla 19.

TABLA 19 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE CREENCIAS RELACIONADAS

CON LA APROPIACION DE HERRAMIENTAS E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE

ACTITUDES DE LOS EMPLEADOS FRENTE AL USO DEL E-LEARNING

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,005% ,000 -,010 ,94914

a. Variables predictoras: (Constante), creencias

relacionadas con la apropiacion de herramientas e-learning

Coeficientes?

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta T Sig.

1 (Constante) 3,458 ,329 10,509 ,000
creencias ,006 ,114 ,005 ,053 ,958
relacionadas
con la

apropiacion de
herramientas
e-learning

a. Variable dependiente: actitudes de los empleados frente al uso del e-learning
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Al analizar la relacion existente entre los facilitadores del uso de herramientas e
learning como variable independiente y las actitudes de los empleados frente al
uso del e learning como variable dependiente, los resultados indican que los
facilitadores del uso de herramientas e learning influyen en las actitudes de los
empleados frente al uso del e learning. Tal como se observa en los resultados
obtenidos el coeficiente de correlacion entre estas dos variables es de 0,292, el R
cuadrado de 0,085 con una significaciéon de 0,000 tal como se observa en la tabla
20.

TABLA 20 RELACION ENTRE LA VARIABLE INDEPENDIENTE FACILITADORES DEL USO DE
HERRAMIENTAS E-LEARNING Y LA VARIABLE DEPENDIENTE ACTITUDES DE LOS
EMPLEADOS

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
Modelo R cuadrado | corregida | estimacion
1 ,2922 ,085 ,076 ,90785

a. Variables predictoras: (Constante), facilitadores del uso
de herramientas e-learning

Coeficientes?
Coeficientes no Coeficientes

estandarizados tipificados

Modelo B Error tip. Beta T Sig.

1 (Constante) 2,506 ,332 7,549 ,000
facilitadores del ,270 ,089 ,292 3,035 ,003
uso de
herramientas e
learning

a. Variable dependiente: (Actitudes de los empleados)
a. Variable dependiente: Once (Actitudes de los empleados)
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Tomando como variable independiente facilitadores del uso de herramientas e-
learning y como variable dependiente actitudes de los empleados se encontré un
coeficiente de correlacion 0,292, un R cuadrado 0,085 y una significancia de 0,000

tal como se observa en la tabla 25.

GRAFICA 2 RESULTADOS DE LAS RELACIONES

CREENCIAS

oRECTNVAS /T o us0

Uso activo de la
herramienta e-
|=arming por parte

de los directivas

ACTITUDES DIRECTIVAS

Actitud positiva de ) - l
los diractivas - '
fremte al uso del &-
learning

FACTORES 1

FACILITADORES T

Fo0L23 F:0,03 T ACTIVIDADES

EMPLEADOS

K: 0,009 F:0.938

Fuente: las autoras
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5. ANALISIS

El presente estudio tenia como propdésito identificar la existencia de relaciones
entre las actitudes de los directivos y el uso del e-learning en las organizaciones.
Para lograr dicho propésito se disefidé una escala de medida que valoraba la
existencia de relaciones significativas entre los componentes a través de las
regresiones y el analisis de fiabilidad. Luego de realizar el analisis factorial
exploratorio para las escalas de medida, se obtuvieron cinco grandes
componentes; el primero de ellos es el uso de herramientas e-learning, el segundo
componente correspondié a acciones que promueven el uso de e-learning, el
tercer componente se constituyd por las creencias relacionadas con la apropiacion
de herramientas e-learning y el ultimo componente identificado fue un conjunto de
factores facilitadores del uso de herramientas e-learning. Los coeficientes de
fiabilidad calculados para las escalas fueron apropiados, excepto para una de

ellas, no obstante lo anterior fue incluido en el estudio.

Para validar las relaciones hipotetizadas en el estudio se realizé un conjunto de
regresiones, a través de las cuales se obtuvo evidencia empirica acerca de la

existencia de relaciones estadisticamente significativas entre las variables.

Al analizar la relacion existente entre las actitudes de los directivos y el uso del e
learning, se identificd que existe una relacion estadisticamente significativa. Este
resultado es validado por estudios previos como el conducido por Pinto,
Fernandez, Martinez y Kauffmann (2006), quienes identificaron que las actitudes
de los directivos tienen relacion con la adopcion de sistemas favorecedores del
aprendizaje organizativo y de la gestion del conocimiento, ademas, a partir de su
gestion y la divulgacion de los métodos de gestibn con sus empleados, estos
tienden a utilizarlos con mas frecuencia. Lo anterior teniendo en cuenta que la

direccion puede definir una estructura clara para la toma de decisiones que
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permite organizar a las personas y los grupos, y asi llevar a cabo la divulgacion de
los objetivos (Hofstede ,1991).

La segunda relacion identificada en el estudio son las actitudes de los directivos y
Su asociacion con las acciones que promueven el uso del e-learning, tal como los
resultados lo muestran a partir de un coeficiente de correlaciéon 0,698 y una
significancia 0,000. Con base en estudios previos, se esperaba que esta relacion
se evidenciara. Por ejemplo, por Parra'y Carmona (2011) encontraron que cuanta
mas influencia reciben los empleados para que hagan uso de la herramienta, mas
frecuentemente la utilizan. Lo anterior se presenta debido a que los directivos no
presentan una actitud positiva frente a las herramientas e-learning, ya que
prefieren otras alternativas, como lo define Cozby y Perlman (1985) esto se puede
explicar porque las actitudes al determinar la afinidad hacia algo mueven la
conducta de las personas y hacen que se lleve a cabo la escogencia. Por otra
parte, es el lider quien tiene el deber de la comunicacion a los empleados,
indicando la guia comun a todos, de esta manera es el responsable de emprender
acciones que promuevan la realizacion de las actividades. (Sanchez y Rodriguez,
2009).

La tercera relacion identificada en el estudio se dio entre las actitudes directivas y
las actitudes de los empleados frente al uso del e-learning. Tal como los
resultados lo indican a partir de un coeficiente de correlacion 0,608 y una
significancia 0,000. Estudios previos, como el realizado por Batalla y Pacheco
(2013) indican que mientras que los beneficios de la metodologia a distancia se
pueden identificar con claridad desde el punto de vista de los directivos, desde el
punto de vista de los empleados, las ventajas de la formacion virtual no son tan
claras y esto dependen en gran medida porque la actitud de los directivos no ha
permitido la socializacién de las ventajas de este tipo de herramientas, aunque
tienen claro los beneficios no quieren promoverla hacia los empleados; de acuerdo

a lo anterior, Sulbaran (1988) hace referencia a que los directivos juegan un papel
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esencial en el proceso de cambio de las organizaciones, y es través de su

influencia como figura visible que puede ingerir en las actitudes de los empleados.

Otro estudio, que valida las actitudes de los empleados como dependientes de las
actitudes de los directivos es el que plantea Rabak y Cleveland (2006), de lo que
se concluy6 que los directivos deben tener una actitud que motive a los empleados
a usar las herramientas e-learning y por ende a aprenderlas a usar, el foco debe

ser la motivacion por parte de los directivos y no el entrenamiento como fin udltimo.

De acuerdo a lo anterior Ramirez (2010) explica que es la direccion la que indica
el conjunto de acciones para lograr el objetivo y las ensefianzas que orientan y
conducen a los grupos humanos a trabajar en ello, por lo tanto es el motor que

motiva a los empleados.

La cuarta relacion identificada en el estudio es la relacion entre los factores
facilitadores del uso de herramientas e-learning y su asociacién con las actitudes
de los empleados hacia el uso del e-learning, el estudio realizado por Andreu &
Jauregui (2005) concluye que los factores claves para el uso del e-learning son el
tipo de contenido, el estilo de ensefianza, el sistema de evaluacion, los procesos
de preparacion y disefio de cursos, por otro lado, en cuanto al tutor, es esencial su
perfil profesional, caracteristicas de personalidad, el papel, la interaccion y los
recursos disponibles; ya que a partir de lo anterior se ejerce influencia sobre los

empleados.

Otro estudio, que valida la influencia que ejerce la cultura organizacional y el
contenido de las herramientas e learning en las actitudes de los empleados es el
de Mufioz, Cérdoba y Priego (2012) encontrandose que se presenta baja
aceptacion frente a estas herramientas debido a que no existe un modelo de
analisis estratégico donde se involucren factores claves en el manejo y uso del e-
learning, es decir no hay un contenido claro, lo anterior indica que existe una
relacion directamente proporcional entre el contenido de la herramienta e-learning

y las actitudes de los empleados. Por otro lado, los empleados tienen mayor
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aceptacion en las actividades laborales donde tienen contacto directo con los
insumos, tareas y procedimientos que realizan, los cuales son administrados por
los empleados. De esto se concluye que la cultura influye en la actitud de los
empleados. De acuerdo a estos resultados confirma Sallenave (1995) que la
direccion debe incluir en su estrategia el uso de la herramienta, teniendo en

cuenta la estructura y la cultura y a su vez la interaccion de estas con el entorno.

De acuerdo a lo anterior, cada persona actia de acuerdo al entorno y al grupo
cultural en el que se encuentre en su contexto global, mas alla de sus
competencias especificas, conociendo y participando en su diario vivir, resultando
relevante para el circulo donde permanezca (Sorribas & Minifio, 2011). Por lo tanto
cuando la direccién conoce la cultura laboral de cada equipo puede crear y

desarrollar actividades de trabajo (Tannenbaum y Davis, 1969)

Duart (2006) también valida que los factores importantes que ejercen influencia en
las actitudes de los empleados son: la estrategia, la cultura, estructura
organizacional, las personas, sistemas de direccion y gestion, tecnologias,
alianzas, informacion y estilos de liderazgo; ya que estas ayudan a facilitar el buen
desarrollo de la herramienta y el desempefio laboral de los empleados dentro de la

organizacion.

La quinta relacion identificada en el estudio es la que se presentd entre las
creencias relacionadas con la apropiacibn de herramientas e-learning y las
actitudes de los empleados encontrdndose que no existe influencia de la primera
sobre la dltima. Tal como los resultados lo indican a partir de un coeficiente de
correlacién 0,005 y una significancia 0,000. En estudios previos se obtuvieron
resultados similares. Por ejemplo Rabak y Cleveland (2006) demostraron que las
actitudes de los empleados no se ven afectadas por las creencias relacionadas
con la apropiacion de herramientas e-learning en lo referente al género, nivel de
estudios y la edad, mientras que si se ve influenciada por los factores facilitadores

del uso de herramientas e-learning en cuanto al sector econémico donde se
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encuentra la organizacion, la relacion con clientes, proveedores y socios, la cultura

de la organizacion y el contenido de las herramientas.

Lo anterior, también se ve evidenciado en otro estudio realizado por Mungania
(2003) en donde se pretende hallar las barreras que tienen los empleados de las
empresas frente al uso del e-learning. Los resultados arrojaron que las barreras
situacionales como el estilo de aprendizaje y la ensefianza son los mas
frecuentes, mientras que las barreras personales son los menos comunes como:
la edad, el género, el origen étnico, estado civil, nivel de educacion, las
experiencias previas con los ordenadores y e-learning, la propiedad de equipo, la
ubicacion del estudio, y puesto de trabajo. El e learning como plataforma
constituyen entornos para el aprendizaje on-line, facilitan el trabajo en equipo para
la realizacion de proyectos conjuntos, las revisiones criticas, promoviendo la
participacion activa de los usuarios. Y por su naturaleza no es restringido a la
temporalidad del espacio fisico. Por otro lado, fomenta el aprendizaje
independiente ya que se puede gestionar al ritmo de cada uno (De La Riestra,
2011).

Esto también se muestra en un estudio realizado por Ramirez, Rondan y Arenas
(2010) donde se encontré que no existen diferencias significativas entre edad y
género en cuanto a la aceptacion de la tecnologia e-learning, por el contrario, la
conducta de aceptacion de la tecnologia de e-learning coincide con el modelo de
aceptacion tecnologica (TAM), en la que Davis (1994) explica que la aceptaciéon de
la tecnologia se basa en las actitudes de los individuos. En lo que coincide con
Cannella y Paetzold (1994) al considerar que para que los individuos lleven a cabo
la apropiacion de esta herramienta es necesaria la utilizacion de diversos métodos
desarrollados a partir de ideas flexibles a las situaciones, perfiles, personas y al

entono de tal manera que influya en las actitudes de los empleados.

La sexta relacidbn encontrada corresponde a la asociacion entre las creencias
relacionadas con la apropiacion de herramienta e-learning y el uso activo de las
herramientas e-learning por parte de los directivos tal como lo indican los
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resultados a partir de un coeficiente de correlacion 0,137 y una significancia de
0,000. Estos resultados son validados en estudios previos, como el desarrollado
por Parra y Carmona (2011) quienes concluyen que la edad de los directivos
determina diferencias de comportamiento en lo que se refiere al uso de la
herramienta e-learning; los directivos mas jovenes consideran que la utilidad, la
facilidad y la actitud que un director tiene hacia el e-learning posee una influencia
positiva sobre el uso que hace del mismo; mientras que los directivos de mayor
edad no muestran una correlacion significativa entre ninguno de los pares de

variables analizados.

La preparacion académica de los directivos, es decir, el hecho de que tenga
Gnicamente titulo profesional o tenga titulos de posgrado, también determina
diferencias de comportamiento frente al uso del e-learning; mientras que los
directivos que tienen titulos de posgrado consideran que la utilidad, la facilidad y
la actitud que un director tiene hacia el e-learning tiene una influencia positiva
sobre el uso que hace del mismo; los directivos que solo tienen un titulo
profesional no muestran una correlacion significativa entre ninguno de los pares de
variables analizados (Parra y Carmona, 2011). De acuerdo a lo anterior, Salmerdn
(1971) explica que a actitud de una persona generalmente se conecta con ciertos
rasgos de caracter que se van actualizando en el tiempo, a través de una
valoracion dentro de la moralidad, la autorrealizacion y la autenticidad; teniendo en

cuenta las prioridades en cada situacion presentada.

La séptima y udltima relacion que se encontrd es la presentada entre los factores
facilitadores del uso de herramientas e-learning y las actitudes de los directivos tal
como los resultados lo indican a partir de un coeficiente de correlacion 0,624 y una
significancia 0,000. Esto es validado por Dominguez y Fernandez (2007) donde se
muestra que a pesar que los directivos de estas empresas manejan mucha
informacion y conocimientos que son fruto de la experiencia y de todas las
relaciones que alli se desvuelven como el sector econdmico, relaciones con

proveedores, clientes y socios, esto no es aprovechado al maximo, pero la forma
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de interaccion con los stakeholders hace que la actitud de los directivos frente al
uso de herramientas e-learning sea positiva. Esto de acuerdo con lo que dice
Cozby y Perlman (1985) respecto a que las actitudes influyen en la conducta, de
esta manera las acciones de la gente son creencias que reflejan sus sentimientos;
concluyendo Séez, Garcia, Palao & Rojo (2008) que el e-learning se ha manejado
como una tecnologia y un cambio cultural que lleva un sin nimero de objetivos de
aprendizaje, utilizandolo en un contexto de modelo para generar cambios tanto
académicos como organizacionales, identificando las necesidades de reconocer la

integracion de la tecnologia, la practica y la estrategia
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6. CONCLUSIONES

A partir de los hallazgos obtenidos en la presente investigacion es posible concluir
que las actitudes de los directivos ejercen influencia en el uso del e learning en
los empleados, por otro lado, con base en los resultados del estudio se evidencio
que las creencias de los directivos relacionadas en torno a la edad, genero, sexo
y nivel de preparacion académica de los empleados no influencian en las actitudes

de los mismos frente al uso de la herramienta e-learning.

Aungue no correspondia al propésito inicial del estudio, los resultados obtenidos
también llevaron a concluir que existen factores externos que facilitan el uso de
herramientas e-learning y que influyen en las actitudes de los directivos, tales
como el sector econdmico en donde se encuentran las organizaciones, la relaciéon
con proveedores, clientes y socios, la cultura de la organizacion y el contenido de

las herramientas e-learning.

De acuerdo a lo encontrado en el estudio, las implicaciones o alcances que tiene
para las organizaciones adoptar herramientas e-learning se relacionan con la
inversion de tiempo en la sensibilizacién, motivacion a cada grupo de empleados y

la ensefianza de la herramienta, asi como también el contenido de la misma.

Teniendo en cuenta lo anteriormente citado, la importancia de la adopciéon de
herramientas e-learning radica en que la tecnologia permite lograr cambios en la
organizacién y permite llevar a cabo la innovacion; por otra parte permite transmitir
el conocimiento en la organizacion entre las personas sin barreras como el tiempo

real y el espacio fisico.

Ademas se satisfacen las necesidades de los directivos y de sus empleados,
pasando por procesos de actividades fisicas a la introduccion de informacion,
conocimientos y comunicacion que ayudan a comprender las capacidades de su

inteligencia mediante un paradigma enfocado hacia el crecimiento.
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7. RECOMENDACIONES

Para futuros estudios es necesario tener en cuenta aspectos como la
representatividad de la muestra, haciendo referencia a la escogencia proporcional
de la poblacion total en elementos como el sector econdémico en los que se
encuentran las organizaciones, el tamafo y la naturaleza de las mismas; por otro
lado, ser congruentes con el nivel en la jerarquia de cada uno de los directivos

escogidos, asi como su género, edad y preparacion académica.

Respecto a las variables escogidas para llevar a cabo el andlisis, se recomienda
indagar a los directivos el beneficio percibido de la herramienta teniendo en cuenta
la relacién costo/beneficio de la misma, también conocer si es importante que el

directivo este familiarizado a cabalidad con la herramienta.
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ANEXOS

ANEXO A: ENCUESTA
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ENCUESTA: ACTITUDES DE LOS DIRECTIVOS EN TORNO A LA ADOPCION
DEL E-LEARNING COMO HERRAMIENTA DE TRABAJO EN LAS EMPRESAS

Nombre:

Edad: Sexo:

Nivel de estudios:

Nombre de la Empresa:

Cargo:

Antigiiedad en la empresa:

A continuacion usted encontrara una serie de afirmaciones relacionadas con el
uso de herramientas e-learning en su empresa. Para responder a cada afirmacion
usted deber& responder mediante una escala de Likert 1 a 5, donde 1 significa
estar Totalmente en Desacuerdo y 5 significa estar Totalmente de acuerdo con la

afirmacioén asi:

1 Totalmente en desacuerdo
2 Algo en desacuerdo

3 Ni acuerdo ni desacuerdo
4 Algo de acuerdo

5 Totalmente de acuerdo
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Concepto e-learning: es una herramienta de trabajo con potencial interactivo que
permite el aprendizaje sin la presencia de un tutor, esto se evidencia en
programas de entrenamiento y capacitacion que poseen un contenido educativo,
en algunas de sus modalidades estos sistemas permiten reunir la informacion y
conocimiento generado por las personas de tal manera que se pueda compartir a
todo el equipo interesado y asi este se retroalimente y se genere el aprendizaje
en todos, esto a través de un computador u otro equipo que soporte esta

herramienta.

I. Uso de la herramienta E-learning en la organizacion:

1. En esta organizacidén se maneja e-learning
1 2 3 4 5

2. En esta organizacion se usan herramientas e-learning de manera cotidiana
1 2 3 4 5

3. El manejo del e-learning en esta organizacién es importante
1 2 3 4 5

4. Los empleados estan adoptando el e-learning como herramienta de trabajo
1 2 3 4 5

5. En la organizacién se usan herramientas e-learning 100% virtuales
1 2 3 4 5

6. En la organizacion se utilizan herramientas e-learning virtuales que son

combinadas con presenciales

1 2 3 4 5
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7. El nivel en que se utilizan las herramientas e-learning es alto

1 2 3 4 5

II. Acciones especificas que promueven el uso de herramientas de e learning

entre los empleados:

8. El uso de las herramientas e-learning por parte de los empleados hace que los

procesos sean mas agiles en la organizacion
1 2 3 4 5

9. En esta organizacion se Invierte tiempo en la sensibilizacion hacia el uso de

herramientas e-learning
1 2 3 4 5

10. En esta organizacion se motiva a cada grupo de empleados al momento de la

implementacion de herramientas e-learning
1 2 3 4 5

11. En esta organizacion se usan activamente las herramientas e-learning por

parte de los empleados
1 2 3 4 5

12. La organizacién conoce y se interesa por el manejo de herramientas e-learning

colaborando con la ensefianza de estas a sus empleados
1 2 3 4 5

13. En esta organizacion se exige el uso de la herramienta e-learning a los

empleados

1 2 3 4 5
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Ill. Actitudes de los Directivos

14. En esta organizacion se usan activamente las herramientas e-learning por

parte de los directivos
1 2 3 4 5

15. En esta organizacion la actitud de los directivos frente al uso del e-learning es

positiva

1 2 3 4 5

IV. Actitudes de los empleados frente al uso de herramientas e-learning:

16. En esta organizacion la actitud de los empleados frente al uso del e-learning

es positiva

1 2 3 4 5

V. Creencias relacionadas con la apropiacién de herramientas de E-Learning

17. Considero que la edad es un factor determinante para la adecuada apropiacion

de herramientas e-learning
1 2 3 4 5

18. Considero que el género es un factor determinante para la adecuada

apropiacion de herramientas e-learning
1 2 3 4 5

19. Considero que la preparaciéon académica es un factor determinante para la

adecuada apropiacion de herramientas e-learning

1 2 3 4 5
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VI. Factores facilitadores del uso de Herramientas de E-Learning

20. Considero que en todos los sectores econdmicos en donde se encuentran las

organizaciones es posible implementar herramientas e-learning
1 2 3 4 5

21. Considero que la relaciéon con proveedores, clientes y socios promueve el uso

de herramientas e-learning
1 2 3 4 5

22. La cultura de la organizacion favorece el uso de las herramientas e-learning
1 2 3 4 5

23. El contenido de las herramientas e-learning es crucial para la motivacién del

uso de estas en los empleados

1 2 3 4 5

iGracias por su colaboracion!
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