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INTRODUCCION

La gestion de cambio en la implementacion del sistema de e-learning en una
organizacion es un desarrollo comunicativo que tiene como objetivo proyectar la transicion de
la formacion presencial a la virtual dentro de las organizaciones. EI cambio es una accion que
esta presente diariamente en todos los roles, la transformacién es natural en todos los &mbitos.
En el siglo XXI nos enfrentamos diariamente a la innovacién tecnolégica, la que abre puertas
al desarrollo interactivo con efectos positivos en la vida cotidiana. En las organizaciones, el
cambio representa la integracion a nuevas facetas de progreso y superacion empresarial. Ante
la diversidad de competencia, ninguna institucion puede quedar obsoleta en el medio en que se

desarrolla, la tecnologia es un soporte universal con maltiples beneficios.

Comunmente ante la presencia de un cambio, las personas primeramente piensan en
como van a ser afectadas, mas que entender las razones organizacionales para las que se
realiz6. La gestion de cambio comunica estratégicamente los mensajes clave al publico
objetivo en el momento preciso y por el canal adecuado para anteponerse ante cualquier
reaccion positiva o negativa que se enfrente ante el cambio organizacional. Todo cambio tiene
que ser gestionado para desarrollarse adecuadamente y dar a conocer a todos los stakeholders
la necesidad del mismo. La comunicacion organizacional en la gestion de cambio es un

proceso interno que conlleva los valores organizacionales a una misma vision corporativa.

En esta disertacion se analiza la base de la gestion de cambio; sus principios,
beneficios, herramientas y soportes. Luego se realiza una resefia de la transicién que ha tenido

la educacién, en la que la educacion virtual se apoya como medio de ensefianza factible y
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funcional. Finalmente se expone el proyecto de gestion de cambio en la implementacion del
sistema e-learning en una empresa petrolera, el que se desarrollé desde junio a septiembre del
2011, con el objetivo de capacitar accesiblemente al personal diverso geograficamente
mediante una herramienta amigable con el usuario y funcional académicamente. La empresa
de petroleos contratd a la compafiia Business IT para ejecutar la implementacion del sistema
de educacion virtual, el mismo que realiz6 paralelamente el proyecto de gestién de cambio
pertinente. Se omite el nombre de la empresa a la que se hace referencia porque es una
organizacion publica que solicitd confidencialidad. El proyecto de gestion de cambio se
planifico con el analisis obtenido en el levantamiento de informacion, asimismo, post evento,

se analizé el impacto que se obtuvo.



CAPITULO 1. GESTION DE CAMBIO EN LAS
ORGANIZACIONES

En este capitulo se explicara la importancia de la Comunicacion Organizacional con la
Gestion de Cambio en las organizaciones, su funcionalidad, caracteristicas, beneficios y

desempefio a lo largo de un proyecto de transicion ante cualquier tipo y tamafio de institucion.

1.1.  Antecedentes

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola, la palabra cambio proviene del latin
cambium. Su significado implica dejar de lado una forma o situacién para adoptar una
nueva, al alterar su condicion inicial.’El término gestién desciende del latin gestio, el cual
proviene de la accion y el efecto de tramitar: realizar diligencias conducentes al logro de un
negocio o de un deseo cualquiera.’

Por lo tanto, la Gestion del Cambio es la encargada de alterar diversas condiciones,
para asi, obtener la variacion deseada. Dentro del ambito empresarial, existen diversas
variables que afectan al entorno organizacional, las mismas que provocan transformaciones en

algunos sectores tanto tecnoldgicos, medioambientales y socioecondmicos. Pese a que el

'Real Academia de la Lengua Espafiola, Cambio (Vigésima segunda edicion). En linea, 27 de octubre de
<http://buscon.rae.es/drael/SrvitConsulta?TIPO_BUS=3&LEMA=cambio>

’Real Academia de la Lengua Espafiola, Gestion. En linea, 27 de diciembre del 2011.
<http://buscon.rae.es/drael/SrvitConsulta? TIPO_BUS=3&L EMA=gesti%C3%B3n>
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cambio es impredecible, algunas de las variables mencionadas® estan presentes y, ademas
tienen grandes repercusiones con la cotidianidad. Sin embargo, a través de la gestion de
cambio, la empresa puede anteponerse ante las posibles reacciones que ocurran dentro de su
entorno laboral. Por ello, la importancia de la cultura organizacional como elemento
fundamental para anticipar los cambios tanto positivos como negativos.

Todas las entidades estan obligadas a introducir gradualmente nuevos conceptos que
las conllevan a someterse a un conjunto de cambios, con el objetivo de responder a las
mayores exigencias del mercado y, a su vez, a generar condiciones aptas para la competencia.
Asimismo, deben gestionar los recursos fisicos, financieros y humanos para alcanzar con éxito
los desafios. El recurso humano es la verdadera fuente de valor, el desarrollo de sus
habilidades laborales es vital para las estrategias de la organizacion; asi, se asegura el
incremento en la productividad de la empresa, un buen clima laboral y una buena calidad de
vida de los trabajadores. La formacion del personal tiene relacion con el acompafiamiento,
monitoreo, sensibilizacion y capacitacion del cambio establecido.

Uno de los principales retos que afrontan las organizaciones reside en la asimilacion
del cambio como tendencia natural para evadir reacciones adversas a las situaciones que
enfrente la empresa en dicho momento. En consecuencia, la compafia es el motor que
gestiona el manejo de las variables para alcanzar y generar los resultados esperados.

La gestion del cambio, no radica exclusivamente en la introduccidn de nuevos procesos

o personal, sino que se debe introducir en las politicas de la empresa el cambio éptimo,

® Las variables son factores internos y externos a la organizacion y al proyecto, los cuales inciden
directamente en el desarrollo empresarial.
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entendiéndose sus razones y beneficios. Més all4 de la necesidad circunstancial y puntal, el
cambio se debe desarrollar en las empresas que deseen evolucionar su competitividad.

Desde el origen del hombre, los seres humanos y todo su entorno son susceptibles a la
diversidad de permutaciones existentes tanto fisicas como emocionales. De esta manera, la
comprension de la situacién es primordial para que todos los elementos de la empresa se
conjuguen 'y trabajen hacia una meta en comun; la mayoria de los miembros claves de la
organizacion necesita entender y comprometerse emocionalmente en el programa si se quiere
efectuar un cambio importante y duradero.

No obstante, no se puede oponer ante una posibilidad de cambio dado que esto se
relaciona con factores que giran en torno a la vida laboral de una empresa. Pero lo que si se
puede determinar, a traves de variables generales, son representaciones que estan presentes en
el entorno laboral: innovaciones tecnoldgicas, disminucion de tiempo de produccion,
cooperacion intelectual y efectos de globalizacion, reduccion de costos monetarios,
incremento de la complejidad.*

El cambio puede puntuarse mediante factores, pero es imprescindible que esté
conllevado con innovacién organizacional. Segun Thomas J. Peters, la mision de obtener una
posicion dominante en el mercado, inicialmente en Estados Unidos y posterior en el resto del
mundo, entre los afios 50 y 70 (pre-OPEP y pre-Japdn) llevo a las instituciones a desviar la
mirada del lazo entre calidad y servicio. Las empresas se centraron en sacar el maximo del
provecho de los mercados. Ademas, la situacion llevo a tener la cupula directiva dominada por

administradores ejecutivos con formacién financiera, por lo tanto, escasa de atencién a la

*Amorés, Antonio, Gestién del cambio y la innovacion: un reto de las organizaciones modernas.
Alemania, Editorial InWet. Abril 2005. P.9
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importancia de la calidad y el servicio, y ausencia de gente mas proxima al producto como son
los vendedores, disefiadores y fabricantes.

El resultado ocasiondé que las estrategias del mercado se convirtieron mas en
herramientas de contencion de costes que en instrumentos de aumento de ingresos. El cambio
basado en la sensibilizacion para la innovacion orientada a superar problemas de la baja
calidad y servicio, se realiz6 aproximadamente después de 30 afios del predominio del enfoque
de la contabilidad en las organizaciones. Por ejemplo, en 1980 cuando Jack Welch se convirtio
en presidente de General Electric, se dedicé a mejorar la esencia empresarial. Uno de sus
primeros pasos fue reducir la plantilla de planificadores en un 80%. Las empresas realmente
innovadoras como Hewlett-Packard, Raychem Corporation, 3M, Johnson & Johnson, PepsiCo
y similares, radican profundamente en su clima organizacional visionario; la innovacion trae
éxitos. Cada una de las empresas se destacO en algo: Johnson & Johnson en su radical
descentralizacion.®

La cultura corporativa es la manera en la cual la empresa actta ante oportunidades o
cémo se adapta al cambio. Las empresas actuales deben introducir en su cultura corporativa,
rasgos innovadores que permitan superarse. La innovacion no se limita a la creacion de nuevos
productos, desarrollos tecnoldgicos o ideas revolucionarias que potencien el crecimiento. La
capacidad de la innovacién es uno de los factores claves para las empresas que quieren
competir en el mercado, cada vez mas internacional y global. Para ello, deben tener capacidad,

requieren invertir en conocimiento, estructura, investigacion; el cambio debe estar

*Peters J. Peters, Gestionar con Imaginacion. Barcelona, Lideres de Managment, Editorial Desuto, 2006.
P.24-26
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acompafiados de una estrategia que apoye el proyecto y asegure su desarrollo. La innovacion

es un mecanismo de éxito si se lo plantea estratégicamente.®

“La tendencia hacia la descentralizacion radical (opuesta a un ataque coordinado del mercado mediante
una planificacion estratégica centralizada), como Gnico camino viable para inculcar conciencia
emprendedora, empieza a introducirse en un nimero cada vez mayor de empresas, sobre todo en
negocios ya desarrollados.””’

El objetivo de algunas empresas esta guiado por su intensidad al desarrollo de nuevos
tipos de negocio y de desarrollo que satisfaga completamente la necesidad del cliente.

El cambio de percepcion organizacional que tuvieron grandes empresas en los afios 60
fue optado por las medianas y pequefias empresas en Estados Unidos. La organizacion que
esta en constante innovacion descubre como servirle de mejor manera al cliente, nuevos
mercados y nuevas oportunidades. La empresa que descubre, adapta, aprende, es la mas
importante de todas.

Al mercado actual no le convencen las estrategias tradicionales; las empresas tienden a
cambiar lo estatico paulatinamente, mediante la gestion del entorno para que la innovacion sea
efectiva y tenga fuerza.

Segun John P. Kotter, la transformacién no era comin para los empresarios de la
generacion del 90 y de las anteriores. Existia menor competencia del mercado y menores
corporaciones; el movimiento empresarial era lento y su lema se basaba en “si no est4 roto, no

lo arregles”. Si a un grupo de gerentes en el mundo empresarial de los anos 60, se les decia

®Marinez, Lorena,. Gestion del cambio y la innovacion en la empresa. Espafia, Editorial Ideas propias.
2006. P.17-20

"Peters J. Peters, Gestionar con Imaginacion. Barcelona, Lideres de Managment, Editorial Desuto, 2006.
P. 26



que deben incrementar la productividad entre 20% a 50%, incrementar la cantidad entre 30%
al 100%, reducir el desarrollo de nuevos productos entre el 30% al 80%; dirian que es

imposible y deberian remover todo el personal y sustituirlos.

1.2.  Razones que impulsan al cambio de las organizaciones en la actualidad

La globalizacion es la tendencia de los mercados y de las empresas a extenderse,
alcanzando una dimension mundial que sobrepasa fronteras nacionales. El término
globalizacion forma parte de nuestro lenguaje y comprension comin; Zygmunt Bouman
afirma que es algo que nos sucede a todos y esta al margen de nuestra voluntad. La
globalizacion se refiere al proceso en reducir fronteras y fomentar una interaccion econdémica,
politica y social mas estrecha; incrementar interconexiones o interdependencia en aumento de
flujos transnacionales y una intensificacion de procesos. Como dice Franz Hinkelammert, “se
vive en un huracan de la globalizacion”.®

En la actualidad, los desafios son diferentes, la economia brinda diferentes
oportunidades para todos. El estar estancado en una posicion es inapropiado, mientras que los
cambios dramaticos son altamente competitivos y un mecanismo para sobrevivir. La
globalizacion tiene consigo fuertes innovaciones en el area tecnologica, integracion
internacional econémica, mercadeo doméstico global y el colapso del comunismo. La

inmunidad a los factores no es posible ni para las pequefias empresas; hasta sectores mas

pequefios sienten el impacto de la globalizacion.®

8Mittelman, James, El syndrome de la globalizacién. México, Siglo veintiuno editors. 2002. P. 18-19

°Kotter, John P,. Leadingt he Change. Boston, Estados Unidos, Hardvard Business School Press,1996.
P.18
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En el siguiente cuadro se puede visualizar las fuerzas econdmicas y sociales que

impulsan la necesidad de un cambio importante en las organizaciones:

/ Cambio \ / Economia\ / Maduracic')n\ / Caida de Ios\

Tecnoldgico Internacional de los mercados en Regimenes
paises Comunistas y

« Rapida y mayor « Menores desarrollados Socialistas
comunicacion aranceles

* Répida y mayor (GATT) * Dentro * Paises mas
transportacion * Divisas crecimiento vinculados con

* Més redes vinculadas a interno el Sistema
informaticas que través de los » Exportadores Capitalista
conectan tipos de cambio mas agresivos * Mayores
globalmente a * Mayores flujos * Mayor privatizaciones
personas globales de desregulacion

K / k capital / \ / \ /

| ! | |

La Globalizacién de Mercados y Competencia

e

Maés Peligros Mas Oportunidades
* Mayor competencia + Grandes mercados
» Aumento de velocidad * Pocas barreras

/ Cambio a gran escala en Organizaciones \

Para evitar riesgos y/o aprovechar oportunidades, las empresas deben convertirse en
competidores fuertes. Los métodos tipicos de transformacién incluyen:

*  Reingenieria

*  Restructuracion

*  Programas de Calidad

*  Fusiones y adquisiciones
*  Cambio de estrategia

K e Cambio de cultura /

Fuente: “Leading the Change” de John P. Kotter"

0

K otter, John P. The New Rule: How to Succeed in Tocayas Post Corporate World, tomado de Leading
the Change. Boston, Estados Unidos, Hardvard Business School Press. 1996. P.19
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En las décadas pasadas, algunas organizaciones habian descubierto que para crear
nuevas estrategias, adquisiciones, reingenieria y reestructuracién laboral, debian estar
preparadas para realizarlo. Al examinar algunos casos de cambio, se establecen dos patrones
importantes; el primero consiste en la permutacion que suele estar asociado con un proceso de
varios pasos™ para crear poder y motivar a destruir cualquier fuente de inercia institucional. El
segundo patron es mas complejo, esta empleado por la cantidad de liderazgo, no
exclusivamente de la gestiébn, que se recibe comunicando el significativo cambio
organizacional.*

“Vivimos de una sociedad compleja, independiente y cambiante; que se caracteriza por
la rapidez de la creacion y difusion del conocimiento.”™* Razén por la cual, en los tltimos afios
dentro de la gestion del Conocimiento™, la Gestion del Cambio Organizacional ha
experimentado un fuerte crecimiento debido a la confluencia de multiples factores:
economicos, politicos, sociales, tecnologicos y ambientales que no afectan solamente al nivel

organizativo, sino también a nivel individual.

118 pasos segtin John P. Kotter: Establecimiento de sentido de urgencia, formacién de coalicién, desarrollo
de vision y estrategia, comunicacién de visién, eliminacion de obstaculos, aseguramiento de triunfos a corto
plazo, construccion sobre el cambio y anclaje del cambio en la cultura empresarial. Tomado de: Kotter, John P.,
Leading the Change. Boston, Estados Unidos, Hardvard Business School Press,1996. P.19

2K otter, John P., Leading the Change. Boston, Estados Unidos, Hardvard Business School Press,1996.
P.18 -19
¥ Amorés, Antonio, Gestién del cambio y la innovacién: un reto de las organizaciones modernas. Alemania,
Editorial InWet. Abril 2005. P.7

Gestion de Conocimiento es el nombre de un concepto en el que una empresa consciente y de forma global se
reline, organiza, comparte y analiza sus conocimientos de recursos, documentos, y habilidades de la gente.
Tomado de: Search Dominio, Knowledge Management (KM). En linea. Noviembre 2006. 30 de abril de 2012.

<http://searchdomino.techtarget.com/definition/knowledge-management>
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Existen varias disciplinas, tales como las Ciencias de Conducta aplicables al mundo de
las organizaciones, que estudian el comportamiento humano.® Todo individuo esta
circunscrito a su condicién humana; la persona es esencialmente dindmica para gestionar sus
actitudes a través de alteraciones externas.

El desarrollo implica una actitud personal, un comportamiento, una conducta
particular; que involucra principios, valores y normas con los que se manifiesta el accionar
humano. Nada puede impedir el desarrollo organizacional, sea cual sea la excusa; si el entorno
cambia, la persona inconscientemente lo hace. En el paso acelerado de educacion existen
situaciones que facilmente nos estancan en el desarrollo, sin embargo, al realizar el cambio
organizacional se motiva a que no haya desconocimiento, duda, desconfianza, morosidad u
otros.

Generalmente los cambios suelen dirigirse a producir modificaciones en aspectos
técnicos, sin tener en cuenta los cambios organizacionales que van de la mano. El temor del
cambio organizacional radica en que no siempre un cambio introducido soluciona un
problema, pero abre a discusion conceptual el confrontar diferentes esquemas y modelos
mentales a través de los cuales se observa el problema y sus posibles soluciones. Por una
parte, muchos de los cambios introducidos en sistemas de una organizacion llegan a través de
motivaciones exdgenas a la misma. Sin embargo, existe también posibilidad de que las buenas
intenciones de los cambios programados, generen movimientos pero sin llegar a lograr un

impacto transformador en el sistema; o convertirse en un mayor problema.’ La cotidianidad

>Rush Harold M. F , Behavior Science: Concepts and Managment. Academy of Managment Review , 1979.

'6Sagastizabal, Maria Angeles y Claudia Perlo, La investigacién-accion como estrategia de cambio en las
organizaciones. Argentina, La Crujia ediciones, 2002. P.46-47
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de las acciones lineales de las personas involucradas, conduce a que ellas suelan preferir el
estado actual a arriesgarse a un cambio paulatino. Es tarea del personal de una organizacion,
buscar oportunidades de retroalimentacion para el logro del desarrollo.

El desarrollo individual y profesional se inicia en cada persona por su disposicion a
lograr metas y por la aceptacién de la responsabilidad que aquello conlleva. Cuando sucede, se
logran resultados como: la obtencion de mejores niveles de desempefio, oportunidades de
progreso, una relacion mas estrecha con quienes toman decisiones, desarrollo de un

sentimiento de lealtad hacia la organizacidn, entre otras.”

1.3. Herramientas para la gestion del cambio

La gestion del cambio tiene como punto de partida el asesoramiento en
acompafiamiento, monitoreo, sensibilizacion y capacitacion de un proyecto establecido. Todas
las entidades deben gestionar los recursos fisicos, financieros y humanos para sortear con éxito
los desafios de los mercados, ya que el recurso humano es la verdadera fuente de valor
agregado. Formar sus competencias es la clave porque los costos de no emplear, desarrollar y
remunerar al trabajador correctamente, significa un costo elevado para la entidad si no son
empleadas las competencias necesarias. En pocas palabras, alinear la estrategia de la

organizacion al proyecto idealizado.

Para obtener los beneficios de la gestion del cambio, se debe adquirir las mas efectivas

formas de participacién de todos los stakeholders, especialmente de los directos como los

"Werther William B. Jr y Davis Keith, Administracién de personal y Recursos Humano. Estados Unidos,
McGraw Hill, 1985.
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colaboradores contratados. Debe existir la posibilidad de la retroalimentacién que concrete

idéneamente el proceso.

La transicion del cambio no consiste en aplicar momentaneamente las estrategias o
adoptar teorias pasajeras; al contrario, se debe aprovechar las permutaciones del entorno
empresarial contribuyendo con la innovacion y las politicas empresariales. Para el Oxford
Dictionary of Current English, policy constituye la expresion de los objetivos o propdsitos,
creencias e ideales de una organizacion; aunque errGneamente algunas organizaciones
consideran que es una manera de conducir 0 manejar un negocio, las politicas empresariales
estan constituidas por la razon social de una empresa (mision) y los valores en los que se
apoya (cultura). Las politicas no requieren una accion, sino forman un conjunto de criterios,
directrices, orientaciones y normas de actuacion que guian al momento de tomar decisiones;

deben incentivar el buen criterio para la obtencién de los objetivos comunes empresariales. ™

Mientras el entorno genere feedbacks™ positivos, se genera un ciclo de informacion

que eleva el proceso al optimo nivel del cambio deseado. Principalmente, se debe definir

®pgrez, José Luis, Politicas orientadas a la direccion de personas. Espafia, Universidad de Deusto, 2009. P.61-
62

19<E] término ‘feedback’ proviene del inglés y podria ser traducido correctamente al castellano como
‘retroalimentacion’(..). El feedback o retroalimentacion es el proceso mediante el cual se realiza un intercambio
de datos, informaciones, hipétesis o teorias entre dos puntas diferentes. Este término puede, asi, aplicarse tanto a
situaciones sociales como también a situaciones cientificas, tanto bioldgicas como tecnoldgicas.” Tomado de:
Definicion ABC, Feedback. En linea. 30 de abril de 2012.

<http://www.definicionabc.com/general/feedback.php>
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claramente la necesidad de la permutacion. Realizar hincapié en los motivos que conducen a la

implantacion del cambio.

Los stakeholders fueron definidos por Freeman (1984) como grupos o individuos que
pueden tener efectos sobre una organizacion o pueden verse afectada por ésta. Se entiende asi,
a cualquier persona o grupo que tiene interés, derecho, reivindicacién o propiedad en una
organizacién.”® Es importante que los conozcan y estén conscientes de la implementacion del
cambio. Es dificil, casi imposible, idear que todos o la gran mayoria estén de acuerdo con la
transicion ideada. Sin embargo, se debe tratar de obtener el respaldo suficiente que genere e

incentive adecuadamente la conducta del personal.

Generalmente, cuando se presenta el requerimiento de un cambio organizacional a un
grupo de personas suele pasar, en primer lugar, por su mente ;como me afectara? ;sera
positivo 0 negativo? Asi por ejemplo, si una organizacion desea uniformar al personal,
saldrian inquietudes como: cuanto costara, como serd, qué tela y colores pondran, me
incomodard, tendré que usar siempre, cuantos uniformes seran, etc. Es decir, no siempre el
personal de las organizaciones busca explicaciones acerca de la decision tomada, sino que se
tiende a pensar en como les afectara el cambio anunciado. En el ejemplo anterior la decision
del cambio conduciria a una imagen corporativa mas formal y estandarizada que generaria un
perfil visual mas atractivo de la empresa; dicha imagen a su vez fortaleceria a su personal con

prestigio o estatus.

“Miguez, Maria Isabel, Los pablicos en las relaciones publicas. Barcelona,Editorial UOC, 2009.P.57
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Las formas para generar cambio son independientes a lo que la organizacion desea y
proyecta para la misma. Se debe considerar el mantener un esquema basado en estudios con el

objetivo de no olvidar ningln aspecto que puede ser altamente significativo.

Las fases para la realizacion de un proyecto de Gestion del Cambio son las siguientes:

1.3.1. Fase de diagndstico

La fase de diagndstico para la gestion del cambio, parte del estudio de la situacion
actual de la entidad en el ambito humano, técnico y administrativo. Aqui se detectan las
estrategias mas exitosas para la implementacion y desarrollo de un cambio cultural, ademas se
realiza una descripcion objetiva y directa de los principales obstaculos que se van a encontrar
en el camino. Todo se deriva en un plan de accion y en un cronograma de trabajo, que
permitira el desarrollo eficiente de un proyecto. Dentro de esta fase se aplican los siguientes
procedimientos:

1.3.1.1, Levantamiento de Informacion

Durante esta etapa se hace un trabajo de consolidacion del estado actual de la entidad,
observando especialmente las areas donde se puede tener mayor o menor impacto desde el
interés especial por el tema y el conocimiento el nivel de los funcionarios. Adicionalmente, se
evalGan las condiciones tecnoldgicas que posee la organizacion para acceso externo de los
usuarios.

En esta fase se realizan como principales actividades, la entrevista al sponsor,
elaboraciéon de encuestas y andlisis prospectivo. Las variables que se utilizan son la edad,
género, area de desempefio, clima laboral, pertenencia laboral, imagen corporativa, cultura
organizacional.
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1.3.1.2, Factibilidad
Con base en la informacidn recolectada, se analizan las posibilidades de éxito en los
diferentes departamentos de la entidad, de igual forma se analiza la forma en que se
encuentran los recursos necesarios para el desarrollo del proyecto, que tienen como propdsito

contribuir a la gestion del cambio cultural en materia de aprendizaje de la compafiia.

"Una organizacion, para crecer; debe cambiar, por lo tanto, son necesarias variaciones en las funciones
organizativas, procesos y formas para que la organizacion como conjunto pueda enfrentar el medio
ambiente, pero también son necesarios cambios parciales para mantener el equilibrio global de la
organizacion."*

La informacion fomenta el conocimiento de la organizacion para aceptar y estar consciente de
los cambios que recurren. El aprendizaje fomenta al crecimiento de la organizacion y del
personal con rasgos caracteristicos de la historia contemporanea; fomenta el desarrollo de la
cotidianidad del hombre posmoderno.

En esta fase, se define si se necesitan recursos que fomenten el aprendizaje, se realiza
una planeacion de presupuestos y utilidades de los mismos. Asimismo, se realiza la planeacién

de Estrategias de Comunicacion que se emplearan en la fase de Expectativa y Lanzamiento.

2! Cita de Gore, Ernesto (2000) en: Sagastizabal, Maria Angeles y Claudia Perlo, La investigacion-accién como
estrategia de cambio en las organizaciones. Argentina, La Crujia ediciones, 2002. P.26
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1.3.1.3. Plan Estratégico
En esta etapa se realiza una consolidacion de conceptos, alcance y revision de
documentos; estrategias y actividades necesarias para el correcto disefio de plan de gestion de
cambio que se ejecutara. Las principalmente las actividades son:
- Revision del plan estratégico y sus conectores con la estrategia del departamento de
Talento Humano
- Conocimiento y analisis de los perfiles actualmente elaborados
- Evaluacion de desempefio realizado, en namero, resultados alcanzados, fechas de
realizacion y procedimientos estandarizados
- Revision y analisis de la estructura por procesos de la organizacion
- Estructura y procesos, procedimientos y actividades del area de Talento Humano
- Elaboracion de Programa de jornada de Lanzamiento
- Definicion de Linea Grafica

- Material de Expectativa y Lanzamiento

1.3.1.4. Modelo de Aplicacién
De acuerdo al proyecto establecido, se realiza un piloto de lo que sera presentado a los
funcionarios. Al tener el piloto, se lo acompafia con la alineacion estratégica de las actividades
de gestionamiento. Sus feedbacks son analizados para ser empleados al momento de la

realizacion del proyecto.
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1.3.1.5. Recomendaciones finales

Ante la finalizacién de una fase, se realizan recomendaciones finales; la recopilacion
de lo obtenido en el diagndstico, que aporte a la factibilidad de las directivos de la entidad, a
tomar una decision entorno al mejor camino para enfrentar el desafio del cambio cultural.
Cabe recalcar que, paralelo al cronograma se desarrolla un mapa de implementacion que
define los departamentos, programas o materiales donde se deba empezar a trabajar y las
estrategias de mercadeo que se aplicaran en los mismos. El reporte debe ser enviado a todos
los stakeholders internos del proyecto; se tiene que definir los responsables de cada action

item?2,

1.3.2. Planteamiento de Estrategias
Luego de la consolidacion de un plan de accién y cronograma obtenido en la fase de
Diagnostico, se realiza la planeacion de cuatro estrategias que tienen como objetivo activar y

concretar la gestion del cambio en la entidad, que son las siguientes:

1.3.2.1. Estrategia de comunicacion
Se complementan las artes graficas publicitarias y el disefio del proyecto para generar
impacto y la constante identificacion entre los usuarios. La estrategia de comunicaciones tiene

tres principales componentes:

22 Action Item se refiere a los puntos de accion que estan planificados para ser realizados. Comprende a la
actividad que debe ser ejecutada, el responsable y la fecha destinada de cierre.
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1.3.2.1.1.  Expectativa
Se desea que el publico objetivo paulatinamente se acerque e interese en el proyecto
que se ha anticipado en dar a conocer. Sin traumatismo® se desea que el modelo de cambio
idealizado, genere mayor desarrollo en los procesos conductuales. Se emplean secuencias de
material de mercadeo que genere la interaccion de los participantes; involucren su emotividad

y curiosidad; generalmente de carécter lidico-pedagdgico.

1.3.2.1.2.  Lanzamiento
Consiste en la promocion y difusion del proyecto, para un rapido entendimiento de la
necesidad de trabajar bajo una misma conviccion. En esta etapa suele desarrollarse un evento

que involucre a todos los stakeholders y haga de ellos participes del entorno en permutacion.

1.3.2.1.3.  Seguimiento y control
Se debe tener una observacion atenta y profunda del publico objetivo, sus comentarios,
criticas, sugerencias y actuaciones. Ante la presentacion del proyecto que desea realizarse, se
debe conservar muy en alto el mantener informados y motivar a emitir comentarios a todos los
funcionarios. Es importante el tener un vinculo cercano de comunicacion que permita dar el

sentimiento de que todas sus inquietudes son consideradas y escuchadas.

% Trauma Organizacional es "Una lesién en una organizacion como resultado de un evento Gnico o el impacto de
acumulacion de eventos. Graves dificultades de experimentar un evento desastroso fuera de su rango de
experiencia habitual". Tomado de: Hormann y Vivian, Organizational Trauma and Healing. En linea. 05 de
mayo de 2012.
<http://www.antiochseattle.edu/academics/enviro/faculty/documents/Orthoworkshop07.HormannVivian.pdf>
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1.3.2.2. Estrategia de sensibilizacion

A través de sesiones presenciales, pedagdgicamente estructuradas, se confrontan y se
rompen esquemas sobre el proyecto a realizarse. Se involucra al pablico objetivo en las nuevas
herramientas y culturizacion que la entidad desea permutar. Es importante y considerable,
realizar una presentacion que los funcionarios sientan y puedan interactuar con el cambio. Si
es necesario, es momento de capacitar a los usuarios.

En esta etapa, se debe mantener presente el objetivo del proyecto, su funcionamiento y
la raz6n del mismo. Ante el recordatorio de la mision y visién del proyecto, se provee

sensibilizar a los funcionarios, no abstenerse a cambio; ser parte de él.

1.3.2.3. Medicion de impacto

Se debe realizar una medicion a la conversidn en términos cuantitativos y cualitativos
respecto a la opinion del grupo objetivo de la implantacion del proyecto. Las mediciones
cuantitativas son llevadas a cabo mediante estadisticas, promedios y encuestas; mientras que
las cualitativas son bajo entrevistas, testimonios y reacciones.

Es necesario determinar una herramienta conceptual que permita evaluar no solo el
resultado, sino el proceso en general de las actuales necesidades y condiciones que e marca el
proyecto. Para evaluar el proyecto se debe estar atento y tener en consideracion la manera o
forma de realizar un seguimiento de comportamiento que muestre el antes, durante y después
de los empleados. Para poder medir los aspectos es necesario valerse de un modelo o directriz,

cuyas fases son las siguientes:
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1.3.2.3.1.  Diagnostico
Se realiza una descripcion del clima organizacional, se realiza un diagndstico del
departamento que emite el proyecto, logrando una interrelacién con la estrategia de direccién
especificamente en el area de resultado clave de Gestion del Talento Humano. Se analizan los
elementos que componen los procedimientos realizados para el programa del proyecto, y se

establecen indicadores para medir los elementos.

1.3.2.3.2.  Establecimiento

Se establecen indicadores de impacto bajo la seleccion de instrumentos que mida los
indicadores y se realiza una valoracion del mismo bajo la necesidad del proyecto. Se evalla el
impacto y comprobacion de ejecucion de items de acuerdo a lo planificado.

El feedback que produce la gestion del cambio en una organizacion, se debe medir para
conocer el impacto positivo y negativo que el mismo ha producido. Asimismo, se debe
conocer, en el transcurso del proyecto qué items fueron realizados con éxito y cuéles no fueron
ejecutados y porqué. Es importante la retrospeccion de lo realizado para analizar las conductas
y recursos que son potenciales para un posible segundo procedimiento. Realizar la curva de
nivel del desarrollo permite visualizar el periodo mas significativo y de éxtasis para el publico

objetivo; dependiente de la organizacion, la fase top* puede cambiar.

2 Fase Top corresponde el periodo dentro del proyecto en el cual hubo mayor feedback, interés y fuerza;
la causante de mayor impacto organizacional.
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1.3.2.4, Gestion de formacion

El éxito de la gestion del cambio implica un antes, durante y después del proyecto. La
fase de gestion de formacion, si bien se refiere al durante, tiene como referencia el después.
Por esta razén, una vez que ha implicado el nuevo modelo de formacién, es fundamental que
en la entidad se disponga de personal interno que ejerza el perfil de multiplicadores del
proyecto. La funcion principal de los multiplicadores es orientar, mantener y crear alianzas
respecto a los nuevos procesos que se han generado.

En la gestién de formacion las actividades corresponden a dotar al personal interno
clave de la entidad con los saberes y competencias indispensables para el manejo y
sostenibilidad del nuevo modelo de formacion implantado: es decir, deben brindar un perfil
especifico dentro de la entidad.

Este entendimiento y compromiso se deben crear durante las fases de diagndstico y
planeamiento. Si se logra esto en etapas, se puede predecir que la etapa de ejecucion se
desarrollara con facilidad. Es imperativo, por lo tanto, que las personas claves se vean
implicadas en el proceso de planeamiento, para identificar y comprender bien el problema y
lograr de esta manera, un compromiso mayor. Ademas, tiene como actividad complementaria
realizar una fase de seguimiento para la comprobacion de que el proyecto, tenga los feedbacks

esperados.”

% Business It, “Nombre de Proyecto: Consultoria en Gestion del Cambio para implementar la
Metodologia E-Learning en la compaiiia Petroamazonas”. Oferta técnica de trabajo. Quito, 15 de junio del 2011.
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1.4. Teoria John P. Kotter

John Paul Kotter (1947, Estados Unidos), profesor en Hardvard Business School, es
internacionalmente conocido y considerado como el principal orador en los temas de
Liderazgo y Cambio. Su experiencia y conocimiento hna guiado a las mejores organizaciones
a lograr sus transformaciones con éxito. Actualmente, posee una organizacion que ayuda
globalmente a 5000 compafiias lideres a desarrollar habilidades practicas e implementar
metodologias necesarias para liderar el cambio en un entorno complejo de negocios a gran

escala.”®

Kotter es autor de 18 libros, 12 de ellos consideradores bestsellers®’. En 1996 publico
Leading the Change®; fuente de inspiracion y modelo que influy6 a la creacion del plan de
gestion de cambio mencionado anteriormente. Entre todas sus fases previamente detalladas, se

consideran los 8 pasos para liderar el cambio que Kotter sugiere:

1.4.1.Establecer Sentido de Urgencia

Al gestionar el cambio que se desea, se introduce primeramente el sentido de urgencia

alrededor de la necesidad de cambio en los stakeholders, los que inmediatamente tienen como

%6 Harvard Business School, Faculty & Research, John P. Kotter. En linea. 6 de junio de 2012.
<http://drfd.hbs.edu/fit/public/facultylnfo.do?facInfo=bio&facEmId=jkotter>

27 Bestsellers corresponde a los mejores vendidos, libros que ha alcanzado gran éxito de ventay
reputacion global.

28 Jjohn P. Kotter. Boston, Estados Unidos.Hardvard Business School Press. 1996.
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primer pensamiento el menester de la organizacion y su requerimiento de apoyo. Su

motivacion inicial es la carta de bienvenida al proyecto de cambio.

El mensaje inicial debe ser tratado con criterio y realidad, no basta con mostrar
porcentajes o exponer ideologias duplicadas de otras empresas exitosas. Es considerable
anteponerse a posibles malas reacciones y reunirse con lideres y personas claves para conocer
la percepcion de la organizacion sobre el tema tratado, sin comentar el cambio deseado. Al
exponer a los colaboradores, conversar honestamente e indicar ejemplos reales de su actual
situacion. Es idoneo escuchar de las personas sus comentarios, sugerencias y preocupaciones,

conocer los cambios que proponen; construir y alimentar la urgencia por si misma.

Las acciones a tomar de esta primera etapa son:

- Identificar posibles amenazas y presentar escenarios posibles para el futuro.

- Manejar factores que pudiesen ser explotados convenientemente.

- Realizar discusiones y debates para que el personal pueda escuchar y ser escuchado.

- Solicitar soporte de stakeholders, especialmente consumidores, externos que refuercen

la transicion deseada con su conocimiento y percepcion.

John Kotter indica que estadisticamente el 75% de los generadores del cambio, deben
tratar de “comprarlo”, a los actores del mismo. Lo que significa que deben conocer a
profundidad la cultura organizacional para incentivar la energia en la construccién de urgencia

previamente a potenciales acciones a tomar.
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1.4.2.Formacion de coalicion

Al convencer a un grupo determinado de la necesidad de cambio, se debe liderarlos
para guiarlos bajo los esquemas que quiere plantear el cambio. Es importa tomar en cuenta que
para cubrir todo el entorno de la empresa se deben abarcar todos los departamentos y tener una
gran variedad de receptores que seran emisores a su vez. Se trata de crear una coalicién que

fomente el trabajo en equipo y logre una comunicacion fluida.

Es comun encontrar varios lideres potenciales dentro de la organizacion, los que los
Ilamaremos multiplicadores. Son ellos los que internamente motivan y empujan hacia el

desarrollo del cambio.
Las acciones que se deben tomar son:

- Identificar a los verdaderos y potenciales lideres de la empresa.

- Proporcionar a los multiplicadores informacion, méas detallada y precisa.

- Pedir compromiso emocional.

- Trabajar en equipo en la construccion del cambio.

- Identificar areas débiles y posibles amenazas.

- Obtener informacidn de diferentes personas de varios departamentos y diversos niveles

dentro de la organizacion.

1.4.3. Creacion de visién para el cambio

Al empezar a gestionar el cambio, no s6lo existiran sugerencias y comentarios de los
lideres y altos niveles de la empresa. Sino, también, de todo aquel que se considere apto para
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opinar. Al escuchar todos sus conocimientos e inquietudes que retroalimenta el cambio que
inicialmente se plante6. No se pueden aceptar todas las ideas, sin embargo tampoco se puede
rechazarlas. Se debe estudiar a fondo, y crear una ideologia que vincule a todas. La vision que

se debe generar debe ser algo facil para recordar y entender.
Las acciones que se deben tomar son:

- Determinar los valores fundamentales para el cambio.
- Elaborar un informe que indique cdmo la empresa se visibiliza externamente.
- Crear una estrategia para ejecutar satisfactoriamente la vision del proyecto.

- Asegurar que la coalicion pueda describir la vision en pocos minutos.

1.4.4. Comunicar la visiéon

Al comunicar frecuentemente y con fuerza la vision del proyecto, se obtiene la realidad
organizacional. Se determina el éxito, por la transcendencia que tenga la vision después de
crearla, por ende, debe tratar de incluirla estratégicamente en acciones del dia al dia. Sin

embargo, no asfixiar al receptor.

Se tienen que emitir mensajes en canales que influyan en las decisiones. Es mas

importante lo que se realiza, a lo que se dice. Se debe demostrar el comportamiento adecuado.
Las acciones a tomar son:

- Hablar frecuentemente de su vision de cambio.
- Responder abierta y honestamente a las preocupaciones y ansiedades de los

stakeholders.
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- Aplicar su vision en todos los aspectos operativos.

- Predicar la vision con ejemplos y acciones.

1.4.5. Eliminar obstaculos

No s6lo es comun la existencia de personas que se resisten al cambio, o procesos y
estructuras que limiten el mismo. Se debe manejar l6gicamente, sin querer eliminarlos brusca
0 autoritariamente, los obstaculos que se presenten. Las contradicciones son siempre
conllevadas por un grupo de personas que pueden influir a otras. Tiene que comprobar

constantemente las barreras que existan.

Las acciones que se deben tomar son:

- Identificar lideres del cambio, aquellos que principalmente fomenten al mismo.

- Conocer detalladamente la estructura organizacional, sus procesos y sistemas, con el
objetivo de identificar posibles obstrucciones.

- Reconocer y recompensar a los colaboradores que trabajen y fomenten el cambio.

- Identificar a las personas que se resisten al cambio. Indicarles personalmente la
necesidad del mismo, conocer sus inquietudes y absolverlas.

- Adoptar medidas para eliminar los obstaculos.

1.4.6. Asegurar triunfos a corto plazo

Independientemente del cambio que se desee realizar, para fomentarlo cada vez mas,

debe mostrar resultados palpables para los stakeholders; ellos bajo una motivacion de éxito

27



van a fomentar més el desarrollo. EI cambio, como previamente se menciona, no cumple un
periodo determinado. Los colaboradores, se pueden desmotivar sino obtienen éxitos y los

cambios anhelados, por lo que hay que generar metas a corto plazo y no sélo a largo plazo.
Las acciones a tomar son:

- Obtener proyectos de éxito asegurado, que puedan implementar sin la ayuda de
aquellos que sean criticos del cambio.

- No optar por metas tempranas que sean econémicamente costosas.

- Analizar cuidadosamente los pros y contras de cada proyecto, metas y objetivos. Si no
tiene éxito en las primeras metas, esto puede interferir en la iniciativa y motivacion
del cambio.

- Reconocer el esfuerzo de las personas que le ayudan a alcanzar los objetivos.

1.4.7. Construir sobre el cambio

Muchos proyectos de gestion del cambio pueden fallar por el aseguramiento de la
victoria tempranamente. Los logros iniciales pueden ser conllevados por las motivaciones
existentes, sin embargo no significa que los éxitos han sido alcanzados en su totalidad. La
gestion del cambio es como una guerra, no se debe asegurar su victoria hasta culminar todos
los objetivos planificados, hasta que eso suceda se debe seguir gestionando con herramienta
los factores que promuevan las metas. Cada victoria proporciona una oportunidad para

construir sobre lo que sali6 bien y determinar qué se puede mejorar.

Las acciones a tomar son:
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- Fijar las metas para aprovechar el impulso logrado.

- Mantener las ideas frescas, se debe incorporar mas agentes y lideres del cambio.

1.4.8. Anclar el cambio en la cultura empresarial

Por altimo, para lograr que cualquier cambio pegue, éste debe formar parte del nicleo
de la organizacién. La cultura corporativa a menudo determina qué hacer, por lo que los
valores detras de su visién deben mostrarse en el dia a dia. Haga que los esfuerzos continuos
para garantizar el cambio se vean en todos los aspectos de su organizacion. Esto ayudara a

darle un lugar solido al cambio en la cultura de la organizacion.

También es importante que los lideres de su empresa sigan apoyando el cambio. Esto
incluye al personal existente y los nuevos lideres que se vayan sumando. Si pierde el apoyo de

los empleados se podré identificar cual fue el causante.

Las acciones que se deben tomar son:

- Hablar acerca de los avances cada vez que se dé la oportunidad. Cuente historias de

éxito sobre procesos de cambio.

- Incluya los ideales y valores del cambio cada vez que contrate y entrene gente nueva.

- Reconozca publicamente a los principales miembros de su coalicion de cambio

original, y asegurese de que el resto del personal se acuerde de sus contribuciones.

- Cree planes para sustituir a los lideres principales del cambio, a medida que éstos se

vayan. Esto ayudara a asegurar que su legado no se ha perdido u olvidado.
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1.5. Conclusiones

“Es obvio que la gestion del cambio no es un concepto aislado que ha surgido por arte de magia. Ni
tampoco es el Unico resultado de una simple decision de las cupulas jerarquicas. Para la puesta en
marcha e implementacion de un proceso de cambio, es necesario que las empresas u organizaciones
cumplan con unos requisitos generales, como por ejemplo, un estilo de direccion que fomente la
comunicacion y el dialogo, y una cierta jerarquizacion de los diferentes niveles.”?

La gestion del cambio en organizaciones es una estrategia de comunicacion interna que
afecta e involucra a todos los stakeholders directos e indirectos, con la finalidad de fidelizar a
todos sus colaboradores ante una reestructuracion, ain sea en tiempos de crisis. Aunque los
cambios sean positivos, la transicion del punto inicial al punto de cambio implica un proceso
de readaptacion.

El proceso de gestion de cambio conlleva tanto sentimientos positivos como negativos,
el impacto animico puede direccionar el éxito del proyecto. Mientras mayor sea la
comunicacion, el personal estara preparado ante cualquier reestructuracion; tendra una
fidelizacion para aportar con comentarios y sugerencias, podra ser un multiplicador que
facilite y apoye el proceso.

Al lograr un compromiso de la entidad con el personal, todos los cambios posteriores
seran mas sencillos; el personal no se sentird obligado ante un grupo jerarquico a la realizacién
de actividades, participara de cada uno de ellos sin afectar negativamente a la cultura

organizacional. Con objetivos bien claros y definidos, la gestion del cambio debe ser

2 Amor6s, Antonio, Gestién del cambio y la innovacion: un reto de las organizaciones modernas. Alemania,
Editorial InWet. Abril 2005. P.8.
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planificada bajo etapas y action items para lograr fortalecer los vinculos entre los
colaboradores.

Cada paso de la gestion del cambio es fundamental para que el personal se sienta
psicolégica y emocionalmente dispuesto al cambio sin considerarlo una amenaza. El
diagndstico, como primer paso, tiene un rol muy importante para conocer el clima laboral,
antecedentes de la organizacion y lo que pueda obstruir cualquier tipo de liderazgo; asimismo,
la sensibilizacion posterior al lanzamiento del proyecto ratifica y hace énfasis en el cambio y
proyeccion estimada.

En todo momento las personas y compaiiias estan trascendiendo de una u otra manera,
la gestion de cambio es un proceso que se debe realizar para obtener los beneficios esperados a
corto y largo plazo en medianos o grandes empresas. Las transiciones son un paso positivo
ante la rutina y conformidad, el involucrar actitudes y formaciones innovadoras ante una
organizacion, comprenden nuevos retos y metas para los colaboradores y para la sociedad.

La gestion del cambio no finaliza conjuntamente con el proyecto, internamente la
organizacion constantemente debe tener un seguimiento, control y retroalimentacion.

La tendencia de las empresas ante proyectos de Gestion Humana y desarrollo de Talento
Humano cada vez es mas significativa; sus resultados a corto y largo plazo son benéficos ante

la cultura y equilibrio organizacional.
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CAPITULO 2. SISTEMA E-LEARNING EN UNA EMPRESA DE
PETROLEOS

El segundo capitulo corresponde a la explicacién del significado del sistema e-learning
y su rol ante la induccién organizacional tanto técnica como funcional, especificamente ante el
proyecto de implementacién en una empresa de petroleos a la que esta disertacién hace

referencia.

2.1.  Definicion Sistema E-Learning

“La educacion virtual es una educacion a distancia que utiliza las nuevas tecnologias
de informacién y comunicacién de manera asidua®, sin embargo, el interés del alumno es el
factor principal para el desenvolvimiento académico. El potencial de la educacion virtual lleva
consigo la consolidacion de infraestructura tecnoldgica para el acceso a la educacion via en
linea. En sistemas de educacion virtual, la comunicacion puede facilitar procesos en entornos
de ensefianza y aprendizaje, mejorando la interaccion y el trabajo en grupo mediante
propuestas pedagogicas que van mas alla del entorno fisico. Los recursos tecnologicos
reproducen oportunidades de didlogo directo; los grupos de discusion por ordenador o foros
proporcionan dialogo textual e interaccion accesible para los estudiantes. El espacio de disco
compartido se puede convertir en una valiosa fuente de conocimientos. Asimismo, la video
conferencia es un medio eficaz para agilitar las decisiones y fomentar las relaciones
interpersonales mas espontaneas. Los recursos comunicativos son extensos, se suman las

nuevas arquitecturas sociales para construccion de conocimiento como Blogs, Wikis, Google

*Chavarria Arroyave, Metodologia de Estudio. Quito, Universidad Técnica Particular de Loja, 2005. P.
26
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Docs y més, que pueden ser compartidas en linea o mediante plataformas como Dropbox y

SkyDrive. **

La comunicacién en red en la educacion virtual, posibilita la elaboracion de
aprendizaje colaborativo que aporte con conocimientos y experiencias dentro de los diferentes
usuarios sin importar la distancia en la que estén establecidos. Las fases de aprendizaje se

pueden analizar mediante las siguientes tareas y objetivos:

Fase inicial Creacion del Equipo - Incrementar el conocimiento de las personas de
cara a la formacion de grupos de trabajo.
- Fomentar el conocimiento sobre el aprendizaje
colaborativo en entornos de formacion virtual.

Fase de Desarrollo del Equipo - Planificar y organizar las tareas y los recursos
Planificacion tecnoldgicos y humanos dentro del propio grupo.
- Coordinar esfuerzos entre los participantes.
- Establecer compromisos individuales y grupales.
- Conseguir objetivos compartidos.

Fase de Consolidacion del equipo - Asegurar la responsabilidad y el compromiso

desarrollo individual.
- Propiciar un clima adecuado de interaccion e
intercambio.

Fase de cierre Valoracion del equipo - Valoracién de la consecucion de los objetivos
marcados.

- Valoracion del proceso colaborativo.
- Valoracion de las herramientas y los recursos
tecnoldgicos.

Fuente: “Metodologias de aprendizaje colaborativo a través de las tecnologias” de Azucena Hernandez y Susana
Olmos *

% Hernandez Martin Azucena y Olmos Migueléfiez Susana, Metodologias de Aprendizaje Colaborativa
través de las Tecnologias. Salamanca, Ediciones Universidad de Salamanca, 2011. P. 32.

32 Hernandez Martin Azucena y Olmos Migueléfiez Susana, Metodologias de Aprendizaje Colaborativa
través de las Tecnologias. Salamanca, Ediciones Universidad de Salamanca, 2011. P. 29-32.
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La educacion transciende en el paso del tiempo, la comunicacion es una herramienta y a la vez

un factor que posibilita la educacion colectiva e individual sea presencial, a distancia o virtual.

2.1.1. Escuela como Organizacién

Las primeras décadas del siglo XX implicaron un tiempo de crecimiento y desarrollo
progresivo para la escuela con la funcion de “educar al ciudadano”: nace la escuela como
organizacion. Gore en “La investigacién como estrategia de cambio de las organizaciones”
expresa que “dentro de las sociedades, el desarrollo y supervivencia de las organizaciones
estan en directa relacion con la capacidad que tengan para buscar nuevos significados en
contextos sociales cambiantes, son necesarios cambios parciales para mantener el equilibrio

global de la organizacion”.

Las organizaciones necesitan conocimientos para funcionar, Herbert Simon en su libro
“El Comportamiento Administrativo” (1982) recalca que una “organizacion es el
conocimiento acumulado sobre coémo resolver cierto problema”. Las organizaciones tienen la
necesidad de conocer para realizar, asimismo tienen la a necesidad de adquirir nuevos
conocimientos. Una empresa debe tener la capacidad de aprender, de desprender y aprender a
aprender, la primera es facil, la segunda complicada y la tercera decisiva. Si una organizacion
no se encuentra en constante emprendimiento se queda atascado en un conocimiento absoluto,
el que puede hacer que no innoven sus conocimientos y procedimientos conjuntos a la
tecnologia y contexto que siempre es cambiante. Para ser competitiva una empresa, debe

conocer procesos y medios que garanticen el buen manejo.
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Thomas J. La Belle en su libro “Liberation, Development and Rural Nonformal
Education” (1984) hizo notar que el término “formal”, “no formal” e “informal”, suelen
utilizarse para definir un estilo o grado de estructuracién. Sin embargo en cada una de las
ofertas existen aspectos formales, no formales e informales, como se indica en la siguiente
Matriz de posibilidades educativas en una institucion: Cualquiera de las tres formas de
aprendizaje con tratados como entes aislados, ya que entre ellos se complementan y proveen

una continua fuente de conocimiento para el individuo.

_ Formal No formal Informal

Formal Cursos con reconocimiento Formacidn de técnicos en Influencia de los pares en
formal organizados por una planes duales, pasantias. los programas de
institucion educativa o educacion formal.
empresarial.

No Formal Acreditacion formal de cursos  Cursos de capacitacion. Aprendizaje a través de la
organizados por la institucién. participacion.

Informal Normas, procedimientos y Orientacion brindada por el Experiencia diaria.
estructuras. superior.

Fuente: “Liberation, Development and Rural Nonformal Education” de Thomas J. La Belle

El conocimiento organizativo es diario; bajo teoria o experiencia, sea formal, no formal
o informal, desde usos y costumbres que fundamentan hasta los modelos mas sistematizados
de informacién. EIl nivel educativo y las habilidades que la gente adquiere en los sistemas
formales influyen decisivamente sobre la cultura organizativa, la que se puede desarrollar bajo
habilidades bésicas. El tipo de aprendizaje relevante en una organizacion no sélo es el que se

genera individualmente, sino el que integra y comparte el aprendizaje organizacional; puede
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ocasionarse al mantener el mismo factor de objetivos y estructura, cultura organizacional y/o

ambiente en el que la empresa se desarrolla.®

2.2. El proyecto de Implementacion de Sistema E-Learning en una empresa de
Petrdleos
En la empresa de petroleos a la que esté disertacion se refiere, a través de su Departamento
de Recursos Humanos tiene como objetivo el proyecto de Implementacién de Sistema E-
Learning con tres tipos de ofertas a los colaboradores: formal, no formal e informal. Para ello
quisieron implementar titulaciones de educacion superior, posgrado y maestrias; asimismo,
cursos y talleres con certificacion y foros de trabajo grupales, dada la distancia de los

colaboradores y la posibilidad de ejercer el mecanismo virtualmente.

2.2.1. Antecedentes del proyecto
La empresa de petréleos, al tener personal con talento humano en los cinco blogques de
la Amazonia y en la sede principal en la capital ecuatoriana, maneja un esquema de trabajo por
turnos de 14 dias, desea apoyarse de la tecnologia para “capacitar permanentemente a todo el
personal con entrenamientos, con el afan de mejorar sus conocimientos y adiestrarlos en
9934,

nuevas tareas en funcion de las necesidades de la empresa”>*; objetivo que ha sido complicado

lograr por la distancia geografica.

%Gore, Ernesto, La educacion en la empresa. Argentina, Ediciones Granica, 2004. P. 64-82

**Empresa petrolera, Nuestra Gestion. En linea. 4 de mayo de 2011
<http://imww.bloquel5.com/html/lalnstitucion/talentoHumano/nuestraGestion.html>
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La capacitacion interna es un elemento fundamental dentro de la organizacion, la meta
de realizar continuas capacitaciones a todo el personal de la empresa de petroleo, conllevan
algunas dificultades en logistica de tiempo, movilidad, comodidad y presupuesto. Esto
conduce a la idea de cambiar la modalidad de capacitacion global a una malla curricular
personalizada, que organice metas individuales y pueda obtener mayor interaccion ante la
informacidn, por lo que se potencia el desarrollo de competencias de todo el personal. El
progreso de un funcionario no es solamente efectivo para la organizacion, sino para el
desarrollo y conocimiento de los usuarios.

El sistema e-learning cambia el paradigma de educacion presencial hacia un nuevo
esquema de ensefianza mediado por las tecnologias de informacion, que incorpora programas
presenciales, a distancia y virtuales. Al emplear el sistema e-learning y desplazar el sistema
tradicional de capacitacion, empieza a producirse un cambio paulatino de ensefianza y
aprendizaje que debe ser orientado para anticipar inconvenientes y sacar provecho del mismo.
Por lo mismo que, la malla curricular cumple con la funcionalidad de presentar metas
individuales, ya que obtenidos titulos o certificaciones se puede lograr la aspiracion de
crecimiento laboral en el organigrama organizacional. Asimismo, el valor agregado de obtener
una diversidad de cursos y programas educativos en diferentes areas interés a todo momento y
en cualquier lugar. Cada persona puede escoger si desea cursos en linea individuales o cursos
grupales, los que con herramientas de trabajo en equipo y comentarios a la clase, puede
interactuar con diferentes funcionarios sin importar la diferencia geografica en el que laboren.

En el proyecto, los actores organizadores por parte de la empresa petrolera para la
implementacion del sistema de educacién virtual fueron la Coordinadora de Sistemas y el

Asistente de la Coordinadora de Sistemas; para el proyecto de gestion de cambio, la
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Coordinadora de Recursos Humanos. Por otro lado, los empleados de la empresa consultora
que ejecutd el proyecto fue constituida por un Gerente de Proyecto e Ingeniera de
Implementacion, en el proyecto de gestion del cambio fue Gerente de Proyecto y Asistente de

Gestion del Cambio.

2.2.2. Oferta de la empresa de petrdleos
La empresa de petréleos present6 una invitacioén para presentacion de propuestas, en la

que se detallan los siguientes requerimientos:®

2.2.2.1. Informacidn acerca de la Empresa

La empresa de petroleos es una empresa publica, dedicada a la gestion de actividades
asumidas por el Estado en el sector estratégico de los hidrocarburos, dentro de las fases de
exploracion y explotacion de los mismos. Cuenta con patrimonio propio, autonomia
presupuestaria, financiera, econdmica, administrativa y de gestion al amparo de la Ley

Organica de Empresas Publicas.

2.2.2.2. Antecedentes del proyecto
La empresa de petroleos posee diversas locaciones geograficas dentro del entorno
ecuatoriano. Su esquema de trabajo esta dictado por turnos de 14 dias. Mantiene la necesidad

de capacitaciones permanentes debido a las certificaciones ISO 14001, OSHAS 18001 y 1SO

35 Empresa Petrolera, Invitacion para presentar propuestas: Servicio de Implementacion de Herramienta de E-
Learning. Quito, enero del 2011.
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9001* que mantiene. Por lo tanto requiere un sistema en linea de integracion colectiva para la

capacitacion.

2.2.2.3. Propésito del proyecto

Mediante fases, determinar e implementar la herramienta de educacion virtual acorde a
la arquitectura de la empresa de petréleos.

1 Gbj
gs BLOQUE 18 CPF YURALPA PAYAMINO

Servidor Web de Acceso E1 (Enl
a Usuario Final (PAM) de

Servidor de Base de Datos

Servidores de Aplicaciones

Servidor de Reportes
Servidor Web

(DMZ)

D &)
/N N

STORAGE

N

DMZ

Cisco 6509

Fuete: “Grafico de Arquitectura Herramienta E-Learning”3

%Certificacion 1SO 9001 otorgan al cumplimiento de Gestion de Calidad, 1SO 14001 de Gestion
Ambiental y OHSAS 18001 por Salud Ocupacional y Seguridad Industrial. Empresa petrolera adquirio los
certificados por DetNorske Veritas DNV.

%7 Grafico de Arquitectura Herramienta E-Learning, 06 de enero de 2011. Empresa Petrolera, Invitacion para
presentar propuestas: Servicio de Implementacion de Herramienta de E-Learning. Quito, enero del 2011.
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2.2.2.4. Alcance
El proyecto seré divido en 5 fases:

- Fase 1: Informe de funcionalidades de la herramienta e-learning en base a los
requerimientos de la empresa de petroleos: la herramienta de autoria de contenidos
que permiten la creacién de cursos.

- Fase 2: Instalacion y configuracion de la herramienta e-learning de acuerdo a la
Arquitectura e Infraestructura tecnoldgica de la empresa petrolera: esta fase tiene
como objetivo realizar la instalacion y configuracién de la herramienta e-learning en
ambiente de produccion, incluyendo todos los componentes arquitectonicos. En la
configuracion se debid considerar el acceso de 1300 usuarios; compatibilidad para
manejo automatizado de procesos de respaldo mediante la Herramienta Legato
(EMC), que forma parte de las aplicaciones que utiliza la empresa de petréleos para
gestion de contingencias; integracion con Microsoft Active Directory, Interfaz
Microsoft Exchange Server 2007 que utiliza la empresa petrolera para gestion de
contingencias e integracion con el sistema de Recursos Humanos, tanto para la
extraccion de los datos base de informacion de empleados, como para el envio de
informacion de los cursos tomados y todos los datos relacionados hacia el modulo de
capacitacion.

- Fase 3: Implementacion en la herramienta e-learning del curso Tépicos Basicos de
Salud Seguridad y Ambiente.

- Fase 4: Capacitacion técnica y funcional en la herramienta e-learning.

40



- Fase 5: Soporte técnico especializado en la herramienta e-learning durante un afio, a
partir de la puesta en produccion, para cubrir requerimientos de primer y segundo

nivel.

Cada una de las fases mencionadas debe contener plan de pruebas, migracién del
ambiente de Pruebas a Produccion, entrenamiento, soporte inicial y post-implementacion.
Asimismo, un cronograma detallado de actividades e hitos, gerenciamiento de proyectos y
manejo de cambio, manuales y documentacion técnica al organizador y usuario final, informes
y recomendaciones.

Ademas, se montaran 50 cursos para manejo de tecnologias Microsoft: Ofimatica,
Aplicaciones, Servidores, Sistemas Operativos. La solucion ayuda a varias empresas a cumplir
normas regulatorias y mantener vigentes las certificaciones obtenidas.

La compatibilidad de la solucion de sistema e-learning para la implementacion de la
empresa de petroleos, debe constatarse con el cumplimiento de un proceso de aseguramiento
de calidad bajo pruebas funcionales que operen como una caja negra, ya que se define las
entradas, habitos y salidas. Por otro lado, las pruebas manuales identifican las variables a
prueba, definen documento de casos de prueba de datos y se detectan hallazgos y resultados
segun las ejecucion de pruebas automaticas, pruebas de usabilidad, mends de ayuda al
usuario, navegabilidad, look and feel®, estandares y prueba de carga y estrés. Las pruebas de
estrés se realizan segn el nimero de usuarios y velocidad de conexion de las sucursales desde

diferentes puntos de conexion.

% Look and Feel se refiere a la representacion grafica de la plataforma. Es importante definir las
resoluciones de pantalla, rangos de color y todo un conjunto de objetos que interactlan en la pantalla, y que
conforman la estética de la plataforma.
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Fuente: “Servicio de Implementacion de Herramienta de E-Learning” en Invitacion para presentar propuestas (IPP)

Asimismo, debe constatar que la arquitectura de infraestructura, canales de
comunicacion, virtualizacion, software y hardware de servidores y clientes, integracion con
directorio activo y sistema de Recursos Humanos, e integracion con herramienta de respaldos

y entrega de plan de recuperacion de desastres.

2.2.3. Proceso de capacitacion
El proceso de aprendizaje corresponde a un modelo educativo de seis etapas que se
aplica en el disefio y creacién de modulos y objetos de aprendizaje del curso virtual acorde a

las directrices de formacion, necesidad y metas. Las etapas son:
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Orden de
compra o
contrato.

Cronograma
de
actividades.

Documentos
firmados.

Entrega de
Material.

Entrega de

especializaciones

tecnoldgicas.

Entrega material

completo.

Propuesta

pedagdgica.

Prototipo
grafico.

Primer avance del
Ccurso.

Prueba de
usabilidad.

Archivos fuente.

Archivos
ejecutables.

Archivo
comprimido del
curso para montaje.

Puntos de Control

Prueba
pedagdgica
aprobada.

Prototipo
aprobado.

Retroalimentacion
primer avance.

Aprobacion curso
completo.

Montaje de
Curso.
Ejecucion de

prueba piloto.

Encuesta de
satisfaccion.

Encuestas de
satisfaccion.

Diagndstico
de resultados.

Evaluacion
de
cumplimiento
de objetivos.

Fuente: “Servicio de Implementacion de Herramienta de E-Learning” en Invitacion para presentar propuestas (IPP)

La capacitacion en la herramienta e-learning es tanto técnica como funcional;

corresponde con la realizaciébn de una instruccion certificada por el fabricante tanto a

administradores como a usuarios principales.

El programa de entrenamiento es esencial para los administradores que no poseen

conocimientos técnicos. Estos estaran a cargo de los datos del usuario, creacion de contenidos,

manejo del curso, presentacion de reportes e instalacion de objetos de aprendizaje. La

capacitacion posee el siguiente cronograma:
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Dia 1 — Introduccion a
EKP*®

Dia 2 — Principales
Funciones Administrativas

Dia 3 — Funciones
Administrativas Avanzadas

Dia 4 — Usos préacticos

Dia 5 — Taller de
Aplicacién e
Implementacion del
Sistema

Temas Cubiertos

Temas: Uso de EKP.

Personalizacion : Cémo personalizar EKP.

Comunidad: Utilizar carteleras de mensajes, foros de discusion, grupos de
chat y mensajes internos.

Cursos: Buscar, registrarse, bajar un curso, mirar el Centro de Conocimiento
(Knowledge Center).

Revision: Revision de los resultados propios.

Articulos: Crear, editar, eliminar y fomentar articulos.
Usuarios: Crear, editar y eliminar usuarios.
Pruebas: Crear preguntas y pruebas.

Cursos: Manejar el catalogo del curso, cargando cursos, agregar y cambiar
horarios.

Reportes: Manejar y mirar los reportes.

Instalacion: Cargar e instalar un objeto .

Seguridad: Definir el rol de los usuarios e instalar permisos.

Usando las propiedades de uso para:

Crear una organizacién con departamentos.

Llenar La base de datos con usuarios, cursos y mensajes.
Preparar una demostracion y una lista de usuarios.

El taller cubre puntos como por ejemplo como mejorar el aprendizaje
internamente, seleccionar un curso, entre otros factores administrativos que
no son técnicos. Este esta dirigido a las tres o cuatro personas a cargo del
proyecto.

Fuente: “Servicio de Implementacion de Herramienta de E-Learning” en Invitacion para presentar propuestas (IPP)

2.2.4. Esquema de implementacion

La empresa participante y seleccionada en el concurso de la oferta de petroleos, en el

mismo que constituyd con el equipo de trabajo de cinco personas; gerente de proyecto, dos

ingenieros de implementacion, un ingeniero de calidad y el disefiador instruccional. Para la

39 EKP es la plataforma de Sistema E-Learning en la que se maneja la realizacion del proyecto. Las siglas
en inglés de Enterprise Knowledge Portals.
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ejecucion del proyecto se utilizd la metodologia PMI™, usada para la gerencia de proyectos en

implementacion de la solucion, la que se organiza de 5 fases:

0 PMI son las siglas en inglés de “Project Management ”, lo que significa la Capacitacién en Formacion
Proyectos .
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Metodologia | Etapa del Faces del Proyecto Entregable
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Fase 0: Arranque del proyecto.

Fase 1: Informe de
funcionalidades de la herramienta
e-learning en base a los
requerimientos.

Fase 2: Instalacion y
configuracion de la herramienta
e-learning de acuerdo a la
Arquitectura e Infraestructura
tecnoldgica.

Fase 3: Implementacion en la
herramienta e-learning del curso
Topicos Basicos de Salud,
Seguridad y Ambiente, de
acuerdo a un esquema bhase
provisto.

Fase 4: Capacitacion en la
herramienta e-learning tanto
técnica como funcional.

Fase 5: Soporte técnico
especializado en la herramienta e-
learning durante un afio, a partir
de la puesta en produccion, para
cubrir requerimientos de primer y
segundo nivel.

Contrato firmado.

Carta de inicio del proyecto.
Declaracion de alcance.
Creacion del cronograma inicial.
Plan de Proyecto.

Informe de funcionalidades.
Solucidn instalada y configurada.

Informe de Integracion: Active
D|rect0ry, BUXIS, Exchange Server 2007.
Proceso de recuperacion de desastres.

Plan de pruebas.

Informe de Control de calidad
(pruebas funcionales y de carga).

Informe de recomendaciones para
recuperacion de desastres.

Curso montado en la plataforma.

Archivos Fuente de creacion formato
SCORM*™.

Material curso funcional (tutores,
estudiantes, administradores).

Material curso técnico.

Material curso creacién de contenido.

Material virtual de capacitacion sobre
la plataforma EKP.
Informes de avance.

Control de Cambios.

Monitoreo y control de riesgos.
Cierre del proyecto.

Encuestas de satisfaccion del cliente.
Reporte mensual de incidencias.

Horas consumidas, informe mensual de

actividades.

Fuente: “Servicio de Implementacion de Herramienta de E-Learning” de Business IT

*1 SCORM son las siglas en inglés de “Sharable Content Object Reference Model”, lo que significa un
modelo de referencia de contenido objetivo para su difusion, lo que permiten crear objetos pedagdgicos

estructurados.
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2.2.5. Estructura organizacional de los ejecutores del proyecto

La estructura organizacional de los ejecutores del proyecto se encuentra conformado
por personal en Ecuador y Colombia bajo el esquema del siguiente organigrama:

- Estructura General Ecuador

Gerencia
General
|
1 1 1
Gerencia de f Gerencia | f Gerencia de |
Servicios Comercial Marketing
L 4 L _J
|
| |
Consultores Control de Gerentes de Servicio al
Calidad Producto Cliente
Ingenieros

de Soporte

- Estructura General Colombia:
Las funciones principales por area son:

- Gerencia:

Planear, dirigir y supervisar el buen funcionamiento y la interrelacion de las
areas de la empresa para el logro de las metas establecidas.

Areas que la conforman: Gerencia General, Direccion Comercial y Direccion

Operativa.
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Servicio al cliente:

Mantener contacto directo con los clientes, analizar sus necesidades y proveer
soluciones. Realizar el seguimiento de los contratos, verificar el cumplimiento
de los compromisos contraidos, calcular los costos de los servicios a proveer y
supervisar las operaciones diarias. Planificar la prestacion de servicios y asignar
los recursos requeridos para atender las solicitudes de servicio recibidas.

Areas que la conforman: Direccion Comercial, Direccion Operativa y Asesores
comerciales.

Proveer, a través de personal calificado, el conocimiento necesario para
desarrollar y atender los servicios ofrecidos por la empresa y para mantener la
infraestructura tecnoldgica que soporte la operacion de la empresa.

Areas que la conforman: Jefatura de Tecnologia, Jefatura de Disefio
Instruccional, Jefatura de Disefio Gréafico y Desarrollo.

Soporte y Capacitacion:

Atender y dar solucion a las solicitudes de incidentes reportados. Asi mismo,
identificar necesidades de capacitacion, elaborar plan de capacitacion y su
desarrollo.

Areas que la conforman: Ingenieros de soporte.

Calidad:

Disefiar, implantar, mejorar y mantener el Sistema de Gestion de Calidad de la

empresa, asegurando la implementacion de los procesos que aseguren la calidad
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pactada con el cliente y promuevan la toma de conciencia de los requisitos del
cliente, a todos los niveles de la organizacion.
Areas que la conforman: Gerencia General, Direccion de Operaciones y

Jefatura de Planeacion y Control.

El equipo de implementacion de la solucién acredita experiencia de al menos 5 afios
gestionando soluciones e-learning sobre la herramienta EKP. El equipo tiene gran
conocimiento adquirido de la solucion debido a que ha realizado implementaciones en
empresas publicas y privadas en distintos segmentos como: Financiero, Retail, Aviacion,
Empresas de Servicios. En dichos proyecto se ha realizado integracion con: directorio activo,
correo electronico y maltiples sistemas de RRHH. EI personal para la ejecucion corresponde

al 70% ecuatoriano y 30% pertenece a la sucursal colombiana.

Las tareas principales de los responsables del proyecto son las siguientes:
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Gerente de Proyecto - Inicio, planificacion, control, coordinacion del proyecto

- Capacitacion en la metodologia.

- Informes de Avance.

- Métricas.

- Plan de Proyecto, Plan de Pruebas.

- Seguimiento y Control.

Ingenieros de Implementacion - Levantamiento de informacion

- Elaboracion de informes.

- Disefio de procesos de gestion documental.

- Documentacion de procedimientos.

- Acompafiamiento.

- Capacitacion.

Control de Calidad - Verificar la calidad de cada uno de los entregables.

- Informe de acciones correctivas preventivas.

- Control de calidad de procesos.

- Verificar que se hayan implementado las correcciones sugeridas.

Ingeniero de Soporte - Acciones correctivas y preventivas.

- Soporte funcional y técnico.

- Visitas y soporte en linea.

Disefiador Instruccional - Encargado del desarrollo de contenidos para la implementacion
de capacitaciones virtuales en diferentes areas de negocios y
para distintos clientes.

- Gerencia de proyectos que incluye: Planificacién de la mejor
estrategia de Disefio Instruccional. Consecucion y Manejo de
Personal, directrices para la elaboracién de cursos virtuales de
capacitacion, propuesta grafica y seguimiento a todo el proceso
hasta la entrega de los cursos a satisfaccion a los clientes.

- Investigacion e implementacion de nuevos procedimientos en el
Area de Disefio Instruccional para la viabilidad de todos los
proyectos con calidad y en corto tiempo.

Fuente: “Servicio de Implementacién de Herramienta de E-Learning” de Business IT

Dentro de los roles del equipo del proyecto, la persona que acta como Ingeniero de
Calidad conoce completamente el funcionamiento de la plataforma desde el punto de vista
funcional, organizacién, administracion y control de proyectos de soluciones de negocio y
tecnologia. Ademas el manejo de metodologias de manejo de cambio. Lo que permite

garantizar el éxito en la implementacion de las soluciones.
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Paralelamente al resto a las actividades de implementacion, se ejecuta la metodologia
de Gestion de Cambio conformada por campafias de generacion de expectativas, pruebas y

capacitacion.

2.3. Entrevistas a expertos

2.3.1. Sistema E-Learning

Se obtuvo los comentarios de un experto en sistema e-learning dentro del mercado
ecuatoriano, se ejecutd una entrevista al Ing. Xavier Hinojosa, el mismo que ejecuto el
proyecto de implementacion del sistema de educacion virtual en la empresa de petrdleos a la
que se refiere esta disertacion.

Hinojosa posee una amplia experiencia en la implementacion de soluciones de
educacion virtual en empresas ecuatorianas del sector publico y privado, a las mismas que les
ha brindado servicios de consultoria, formacion y soporte. Entre los casos de éxitos estan las
empresas de banca como Banco de Pichincha, Banco Rumifiahui y Banco de Guayaquil.

Afirma que los objetivos organizacionales comunes para la implementacion de una
plataforma de educacion virtual son el deseo empresarial de obtener capacitacion efectiva a
maés colaboradores optimizando el presupuesto y el tiempo. Adicionalmente, buscan cubrir
necesidades de formacion exigentes de entes de control como la SBS, empresas certificadoras
en normas 1SO, OSHAS, entre otras.

La principal amenaza que se presenta el cambio de educacién presencial a educacion
virtual es el mito de que la educacion sera solamente virtual en el futuro, es el miedo al uso de
tecnologia y dependencia de ellas; la que no consideran la reduccion de barreras como tiempo

y espacio que posee multiples beneficios al usuario. Sin embargo, presenta beneficios
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primordiales como la capacitacién regulatoria dictada a tiempo, capacitacion efectiva,
incremento de numero de colaboradores capacitados a menores presupuestos.

La gestibn de cambio en la organizacion es completamente necesaria para la
implementacion de un sistema de educacion virtual en cualquier organizacion, ya que sin ella
la gente puede rechazar o no utilizar el sistema al no tener conocimiento de los beneficios que
conlleva. La experiencia que posee en proyectos de gestion de cambio le permite visualizar
cémo la gente vence las barreras, mitos sobre educacion virtual y se predisponen a trabajar en
conjunto para implementar este tipo de soluciones y finalmente se convierte en actores

protagonistas del proyecto.

2.3.2. Gestion del Cambio
Con el objetivo de obtener conocimientos basados a la experiencia de profesionales en el area,
se obtuvo los siguientes comentarios de Carolina Marmolejo*?. Psicéloga especialista en
Desarrollo Humano con énfasis en Procesos Afectivos y Creatividad, posee experiencia en
actividades de manejo, direccion y coordinacion de equipos de trabajo. Conocimientos en
Seguridad Industrial, Salud Ocupacional desde el Riesgo Psicosocial y coordinacion de
Talento Humano.

Actualmente, se dedica a sus conocimientos de Gestion Humana y desarrollo del
Talento Humano en actividades de seleccion, bienestar, gestion del cambio, comunicacion y

clima organizacional; realiza capacitacion y consultoria a organizaciones. Principalmente sus

*2 Carolina Marmolejo, nacionalidad colombiana nacida en 1981.
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proyectos son guiados al disefio e implementacion de procesos de formacion con el uso de las
nuevas tecnologias.

Marmolejo trabaja con la planeacion, desarrollo, ejecucién y evaluacién de proyectos
de educacion virtual a nivel empresarial, en los que la gestion del cambio es el Gnico punto de
partida que permite llevar, al lenguaje de los colaboradores, a una nueva forma de capacitacion
por medio de la formacion virtual. Comenta que este tipo de proyectos incluyen trabajo sobre
habitos de estudio, automotivacion y autodisciplina.

Ante la gestion de cambio organizacional, Marmolejo sefiala que considera necesaria
cada que se quiera emprender un nuevo proyecto, incluir una nueva herramienta, metodologia
de trabajo o realizar campafas de motivacion y sentido de pertenencia. Es importante en la
medida en que se vincule a todo el personal con el cambio, se tenga en consideracion su
opinion, busque el bienestar global y realice un programa en el que pueda lograrse una de las
cosas mas dificiles para el ser humano: el cambio de habitos o la adquisicion de nuevos.

El éxito de los nuevos proyectos, procesos o camparias estara siempre de la mano de
una estrategia organizada que tenga como base la gestion del cambio. La tendencia de las
empresas es que cada dia, con mas fuerza, estan dispuestas a la realizacion de proyectos de
gestion del cambio, ya que se convierte en una herramienta vital para el desarrollo y evolucion
de las organizaciones.

Un proyecto de educacion virtual sin una adecuada estrategia de gestién del cambio,
fracasara en la medida en que no se rompan los paradigmas establecidos para la capacitacion
organizacional. Se convertira en una inversion a pérdida a largo plazo, ya que las personas no
entenderan el ajuste a nuevos habitos de aprendizaje que pueden ser mas enriquecedores y

adaptativos para ellos. Las diferentes actividades que incluye una estrategia de gestion del
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cambio, deben realizarse permanentemente; no solamente al inicio, ya que la fuerza hacia la
autoformacion decae ante cualquier obstadculo como falta de tiempo, dificultad con la
herramienta, obligacion en los temas, etcétera.

Implementar un proyecto de formacion virtual en una organizacion debe ser un proceso
consciente y de compromiso de toda la organizacion, la gestion del cambio debe ser un

vinculo que mantenga unida la estrategia.®

*% Entrevista realizada a Carolina Marmolejo, 25 de julio de 2012.
54



CAPITULO 3. DIAGNOSTICO DE COMUNICACION EN

UNA EMPRESA DE PETROLEOS

En este capitulo se realiza un estudio de la comunicacion interna de la empresa de
petréleos a la que esta disertacion hace referencia. Ante el diagnostico obtenido, se realiza la
planificacion y estrategias que se emplearan en el proyecto de Gestion de Cambio en la

Implementacion de Sistema E-Learning.

3.1. Antecedentes

Ante la implementacion de la metodologia e-learning en una empresa de petroleos, se
decidio realizar la Consultoria en Gestion de Cambio. El proyecto de ejecucion de la
herramienta de educacion virtual inicid a principios del 2011 con la creacién de cursos
especificos para el personal de la empresa.

El 29 de junio del 2011 inici6 el plan de gestion de cambio, con el objetivo de crear
una transicion placentera de educacion presencial a educacion virtual para todos los
funcionarios de la organizacion. El 31 de agosto y 1 de septiembre del 2011 se realizo el
lanzamiento del sistema e-learning con la campafa de gestion de cambio. Los datos obtenidos
a lo largo de la descripcion del proyecto, fueron conseguidos ante la realizacion de la

Consultoria en Gestion de Cambio previamente mencionado.
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3.1.1. Laempresa de petroleos

La empresa de petroleos es una entidad publica que se dedica a la exploracion y
extraccion de crudo. Opera en cinco bloques y tiene una produccién de 160.000 Bppd**, sus
reservas alcanzan 311 MBO®.

Cuenta con una organizacion corporativa consolidada, controles internos que
garantizan el correcto funcionamiento de las operaciones ante el enfoque real de seguridad y
medio ambiente. Asimismo, politicas y procedimientos respetados. Por ello, cuenta con
Certificaciones 1SO 9001, 1SO 14001 y OHSAS 18001.

Dentro de sus valores corporativos, la mision de la institucion es “operar en los campos
petroleros de manera, eficiente, sustentable y segura, con responsabilidad social y ambiental,
con el aporte del mejor talento humano para contribuir al desarrollo energético del Ecuador”,
su vision es “ser la empresa referente del Estado ecuatoriano y lider de la industria nacional de
hidrocarburos por nuestra eficiencia, integridad y confiabilidad, a la vanguardia de la
responsabilidad social y ambiental, enfocada a la expansion local y regional”.

Su infraestructura tecnoldgica y sistemas de informacion de clase mundial, fueron
implementadas con el objetivo de incrementar el nivel de reservas y produccion, optimizar la
gestion operativa en forma eficaz, ética y socialmente responsable; una eficiencia técnica y

desarrollo organizacional.

* Las siglas Bppd significan “Barriles Producidos Por Dia”.

* Las siglas MBO significan en inglés “Millons of Barrels of Oil”, 1o que quiere decir “Millones de
barriles de Petroleo”.
“*Bloque 15, La Institucion. En linea. 15 de julio del 2012. < http://www.bloquel5.com/la-institucion/mision-y-
vision-valores-estrategia-corporativa>
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3.2. Metodologia del diagnostico

El proyecto de Gestion del Cambio mantuvo reuniones semanales con el objetivo de
conocer los avances en el cronograma del proyecto. Con el objetivo de tener mayor control del
proyecto se definié los avances porcentualmente en el esquema de presentacion que presenta
el estatus del proyecto, cronograma de avance y de desvio, seguimiento de pendientes y
hallazgos. La diferencia entre los cronogramas de avance y desvio radica en que el primero
simboliza el cronograma original del proyecto y el desvio muestra el cronograma con
indicadores de los items que se encuentran con retraso.

Se manejé el proyecto de implementacion del sistema e-learning junto al cronograma
de gestion del cambio, indistintamente cuando inicio y finaliz6 cada uno de ellos. Es decir, el
proyecto de implementacion finalizo el 24 de agosto del 2011, sin embargo por la realizacion
de pruebas del software y la campafia de expectativa del Proyecto de Gestion de Cambio,
finalizd posteriormente.

Un ejemplo de las diapositivas, realizadas por la Gerente de Proyecto de la empresa
consultora, presentadas el 15 de agosto del 2011 correspondiente a reunion establecida con un

avance de proyecto del 46% y un desvio del 4% fue la siguiente:
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- Estatus del proyecto:

ESTATUS DELPROYECTO

Gerente Proyecto Softwere: Eddy Benevides
Gerente Proyecto Gestion del Cambio: Maura Vergare

Softwere: Fedns OO 29/00I011 Feohs Pl 24/Ag0/2012

% de Avance 48% ! Desvic 3%
Gestion det Combic: Fechis Imcor 25002011 Feche Py B/Sept/2018

ENTREGABLES Lanzamiento Plataforma EKP
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- Cronogramas:

CRONOGRAMA - AVANCE

T Gastidn del Cambio - Platatorms [XP PetroAmaronss
= L Fase de Diagnintico
7 L1 Levantamiento de Informaciin
1.3.1 Dadorar Plantills [ntrevists Spomsor
1.1.2 (ntrevista Sponsor
T ALY Enceesta en Lines
1131 Dladoracsin de [ncuests en Unes
1.1.3.2 Aprobecsdn y Cambion Encuests en Unes
1.1.3.) Dividgacion de Encuests en Unes
1.3.3.4 Andins Prospectivo (FODA, Vanedles)
© 1.2 Factibilided
1.2.1 Andisis de Recursos
1.2.2 Panescon de Estrategias e Comunicackin
(Cxpectativa, enzamiento)
1.2.3 Planescion Presupoestos
124 Reunidn - Defwncion Rooursos » wiilaar y
explacin e Tstrategun
125 Proceto 00 sprobadn de presupuento

5% FEREREEIGEINS

© L8 Dabocacion de plezas para Estrateghan de Comunicacion 11%

1.3.1 Daboraciin de Programa de s Jormada de
Lanzamiento

3.3.2 Oefinicion de la Unes Grifics
300 Material Capectative y materil de Laszamvento 0N

mar 0908/ 11

mar 000N/
mib 20/08/13

Jue 02/00/11

vie 19/00/11

e O%/00/13

mid 29/00/13 Gestor de Cambios{30%)
vie CB/07/13  Usuario PAMGestor de Cambuos
mar OMOR/11 Gestor de Camblos|%0%)
vie 22/07/11  Gestor de Cambios{25%)
vie 29/07/11  Usuanso PAM{25%)

un OMOR/11  PAMZ

mar 09/00/11 Gestor de Cambdios{ 30%]
mae OR/OR/11

mae 03/08/11 Gestor de Cambios{30%)
vie 29/07/11  Gestor de Cambios{13%]

vie 29/07/11  Gestor de Cambios
Tun OL/0R/11  Usuano PAMV 150%]

hun OR/0R/11  Usuanio PAM
vie 19/08/11
mae 09/0/11 Usuano PAM 23N ) Gentor de Camdeos

mae O3/OI/13 Usuaro PAMY 10%) Gettor de Camdeos
wvie 19/08/11  Usuanio PAM 3N




CRONOGRAMA - DESVIO

~ Gevtidn Sel Cambilo - Pataforma TP PotroAmaronss - ke 2000011 jue 01/00/11
© 1 Fane de Diagnintico “% i 20/06/11  vie 19/00/11
“ 1.1 Levantamiento de informacion "N i 200011 mar 080011
101 Claborar Mantills Entrevista Sponser W00% o 20011 i 29/00/11 Gestor Ge Cambeon{SON)
1.1.2 Entrevists Sponmor 0% i OLOI/11  wee OM/OY/12 PAM G deC
© ALY Encuesta en Lines " whe 22/00/11 e O3OR/11 Gaston de Camblos]on)]
1101 Duboractn de Enovesta en Unes 00N vie 22/07/18  vee 22/03/11  Gestor Ge Cambios] 29N)
1302 Ap¢ y& L{ o Unes 00% n 33/07/11  vee 20X/11  Useanio PAMIIN)
1.1.0.3 Oovilgacion Ge Encuests en Lnes 2008 M 02011 s OMOM/IL PAMY
1534 Andlius Prospective (FOOA, Vanables) W% mar ONOR/31  mar ON/OR/31 Gestor Ge Cambuos{30%)
“ 1.2 Facrititidad “n vie 20/02/11 e 08/00/11
L1ANSsGeRecuos WON  marONOMIL mur ONOML] Gestor e Combuon(3ON]
I 1.2.2 Panescsin de (xtrategun 6o C & 3008 Ve D/OI/13 v 2MOV/11 Gestcr G Cambeos{3I%)
(Capectativa, lensemianto) . IO WNERV a———
123 Mareaciin Presupuestos 300% vie 207711 wee 2WUI/11 Gestor Ge Cambeos
124 Reumidn « Defenicdn Recurion & utilie y 00N ACLONIL s OL/OR/21 Useanio PAM]150%]
plcacin G (xtrategies
T L3 Ulaborackon de pletan pars Dtrategion de Comunicacdn 11% mar OOR/11  vie 19/00/11
131 Elaboeacsin de Programa de 1 Jomada de 00N mar ONORI1  mar OROR/11 Usuano PAMIZIN] Gestor G Cambeos
Wnzamverco
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- Seguimiento de pendientes:

SEGUIMIENTODE

PENDIENTES
FECHA
5 FECHA
DESCRIPCION RESPONSABLE CREACION PH;::RE:R ESTADO

Envio de resutados en bruto de la BUSINESS T 08/08/2011 10/08/2011  TERMINADO

Encuestaenlines (Maura Vergara)
. BUSINESS T
Analisis Prospectivo (Maura Vergara) 03/08/2011 15/08/2011 PENDIENTE

Enviar planeacion de presupuesto BUSINESS T
- S0 (Maura Ve ) 25/07/2011 28/07/2011 TERMINADO
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- Hallazgos:

HALLAZGOS

*64.1 % de la poblacion de campo que respondio ala
encuesta.

*El 39% ha accedido a educacion virtual.
©90.9% esta abierto a la educacion virtual.
*10% de la poblacion estan abiertos a ser facilitadores

El cronograma fue realizado paralelamente a la implementacion arquitectonica del
sistema e-learning. La empresa de petroleos apoyo al Proyecto de Gestidén del Cambio ante la
realidad de la factibilidad de concesidon de permisos organizacional y apoyo econdmico que la
misma permitia; por ende, los action items sefialados en el primer capitulo como los ideales

ante un proyecto, no fueron cumplidos a su totalidad.
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El cronograma del proyecto fue divido en fases, la primera fase correspondio a la Fase
de Diagnostico, con el objetivo de conocer la situacion real de la empresa de petroleos tanto en

el &mbito humano, técnico y administrativo.

En el levantamiento de informacién, las perspectivas del diagndstico organizacional
radican en el diagndstico funcional para determinar las estructuras formales e informales de

comunicacion, bajo el siguiente esquema:

Unidudde Cumbis | 1 | el de Anditoris
Orpedzcional Feara
et} -Gcnw:uGﬂnnl
Gerencia General I Ursdat de Prooescs Contades
Unidad de Soporte de
Servicios Comporatives
Gerencia { Urnidad de Provisaénd
B “"";""’ | | Owexis & Segsan, Soporte Téctao
Responsibitided Socil Ssdy Corerol Aushiaedd
’ Staff Gerencial
Cracia de Phndficciin | & Ralacions
y | Gerecia
Controlde Gestiin | Bt
Jéem Legd ; | Jdmn de |
Owrencia & | Owrancis del Ares &
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Cerancia de Gerancia del Arva de
Mugananisto Terologh bfoamacsin

Fuente: “Organigrama” de Empresa Petrolera

ad Blogue 15, La Institucion. En linea. 15 de julio del 2012. < http://www.bloquel5.com/organigrama>
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Su comunicacién es fluida, su jerarquia organizacional es horizontal. La tecnologia
cumple un rol importante dentro de la comunicacidn organizacional, puesto que los canales de
comunicacion que utilizan principalmente son correos electronicos, a los que tienen continuo
acceso la mayoria de los funcionarios independientemente de su ubicacion geogréfica.
Ademas, se apoyan en carteleras, notificaciones en el portal institucional en la pagina web
(intranet), boletin electrénico mensual, comunicados impresos, y notificaciones verbales en

reuniones. La comunicacion informal bajo rumores es escasa.

La comunicacion interpersonal es alta, principalmente es departamental. Los mensajes
interdepartamental es, en su mayoria, son emitidos por los jefes de area o personal autorizado.
Existe un punto ciego en la comunicacion interdepartamental por dos factores: ser de varios
empleados y no estar ubicados en un mismo centro fisico; por lo tanto, no todos se conocen

pero si tienen conocimiento de las actividades de todos los departamentos.

El diagnostico cultural permite saber si la filosofia organizacional previamente
mencionada en los antecedentes de la empresa petrolera, se cumple. La ideologia es
constantemente recordada, se puede catalogar que, en su mayoria, mediante la pertenencia

laboral si cumple con las conductas, procedimientos y politicas otorgadas.

3.2.1. Levantamiento de Informacion
El Departamento de Recursos Humanos en la empresa petrolera, es el encargado de
establecer el apoyo académico a los funcionarios. Las capacitaciones que se establecen

internamente son frecuentes, independientemente de la ubicacion, sea en oficina o en campo.
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En su mayoria, las capacitaciones son dirigidas a cursos de induccidn, introduccién nuevos
procesos y direccion estratégica.

Por otro lado, se encarga del apoyo financiero y académico a los funcionarios y gerentes de
area que soliciten la participacién en cursos o titulaciones educativas externas a la institucion.
El Departamento de Recursos Humanos es el encargado del proyecto de Implementacién del
Sistema E-Learning, ya que desea que la mayoria de las capacitaciones sean efectuadas

virtualmente, ademas de incentivar la titulacion en diversas areas.

3.2.2. Entrevistas

El levantamiento de informacion inicié con la entrevista al sponsor del proyecto: la
Coordinadora de Recursos Humanos, responsable del proyecto de Implementacion del Sistema
E-Learning, y el Director de Capacitacion Interna:

La entrevista a la Coordinadora de Recursos Humanos fue realizada el 20 de junio del
2011, se pudo conocer el sistema de comunicacion interno que mantiene la empresa, tanto su
flujo como sus restricciones. Ademas, conocer como es financiado y bajo qué condiciones
solicitan los funcionarios que el apoyo académico sea presencial o a distancia. Los
funcionarios que alcanzan el éxito y el reconocimiento de titulos son los que se encuentran
dispuestos a hacerlo. Independientemente de la edad, los funcionarios son los responsables de
organizarse y establecer horarios de estudio.

La comunicacion interna organizacional esta regida en su mayoria mediante medios
digitales, al ser una empresa con sedes en distintas areas del pais ecuatoriano, deben mantener
una comunicacién interna formal. El principal medio de comunicacion es el correo

electronico, el medio perfecto para comunicar acontecimientos y novedades a todo el personal;
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tienen restriccion a 5SMG. Las redes sociales y cuentas de correo electronico personal son
blogueadas por el sistema, solo pueden acceder bajo su cuota de 5 minutos diarios.

La educacion a distancia, tanto para el funcionario como para los gerentes de area, es
un plus que facilitara procesos e incentivara a un nivel de aprendizaje mayoritario. El sistema
e-learning que la empresa petrolera adquirié, contiene diversos programas para el
conocimiento general; tanto en cultura como en sistemas tecnoldgicos.

Por otro lado, el Director de Capacitacion Interna afirma el alto grado de interés que
poseen los integrantes de la institucion referente a la educacion virtual, un factor interesante es
el rango de edad en la que se encuentran la mayoria de los funcionarios. A pesar de la
dificultad de disponibilidad de tiempo, su apertura a proyectos académicos es amplia y
demandada, su interés en adquirir mayores conocimientos y titulos académicos se considera

un valor agregado que la organizacion presenta a sus empleados.

3.2.3. Encuesta funcionarios de empresa petrolera

Se realizo del 2 al 8 de agosto del 2011 una encuesta electrénica de diez preguntas por
medio del portal de SurveyMonkey*® a todos los funcionarios de la empresa de petréleos, la

misma que fue difundida mediante el correo electronico.

*8SurveyMonkey: Plataforma gratuita de encuestas en linea. http://es.surveymonkey.com/
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Gestion de Cambio PAM

Como parte del continuo desarrolio de herramientas que apoyan la gestion de la Capacitacion del Talento Humano en la empresa, solficitamos su colaboracion llenando la
encuesta desplegada a continuacion, con fa finalidad de conocer sus criterios con respecto a la capacitacion virtual.

Agradecemos conteste todas las preguntas; no tardara mas de 5 minutos.
Gracias por su tiempo!
Recursos Humanos

*1. ;Cual es su lugar de trabajo en Petroamazonas?
) Quito
L) Campo

*2. Su formacion profesional es del area de:
| Ingenieria

() Economia

5

O Il '3 ’

() Otro (especifique)

{

Del universo de 1000 personas se obtuvo respuesta de 390 funcionarios con los

siguientes resultados:

1. ¢(Cual es su lugar de trabajo en la empresa petrolera?

# Quito
u Campo

La primera pregunta tiene como objetivo evidenciar qué cantidad de colaboradores de

oficina y campo respondieron la encuesta. Se identificoé un nimero elevado del 64,1% del
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sector de Campo y 35,9% de Quito; por lo que se interpreta que la poblacion mas fuerte y

grande se encuentra fuera de la ciudad.

2. Su formacion profesional es del area de:

EIngenieria
EEconomia
Derecho

i Administracion

L Otro

En el caso de la pregunta nimero 2, se tuvo como objetivo distribuir por especialidad y
desempefio laboral dentro de la institucién, del universo de respuestas la profesién mayoritaria
es de ingenieria con un 60,8%, el cual se puede relacionar con la poblacién mas elevada en

campo, ya que en ese sector se encuentra los grupos operativos de la organizacion.
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3. ¢Hatomado anteriormente cursos online / virtuales o a distancia?

i Si
M No

En el caso de las personas que han accedido a educacion virtual encontramos que el
39% ha tenido experiencia en diferentes temas para su desarrollo técnico, entre los temas que
sobresalen los idiomas, apoyo en programas de Microsoft Office, especialmente Excel, y
diferentes maestrias que complementan sus perfiles profesionales. Por otro lado de un

universo de 390 personas 59 omitieron esta respuesta.

Las personas que respondieron afirmativamente, procedieron a identificar su
experiencia en cursos, capacitaciones, maestrias y diplomados. Sin un orden especifico, las

principales especificaciones se mencionaron fueron las siguientes:

69



Normativa Técnica

OXY

SSA

Sistema de Gestion

Computacion

Servidores

Contabilidad

Control de Riesgos

Microsoft Office (Visio, Project, Excel Avanzado)

Oficiales de Proteccién (CPO)

Eléctrica

Idiomas

Operaciones

Seguridad de Redes

Lubricacion de Clase Mundial (Nivel 1y 2)

Agricultura Ecoldgica

Agricultura Organica

Gestién de Mantenimiento Industrial

Metodologia de Capacitacion Virtual

Procesos

Ingenieria en Petrdleos

Derecho Administrativo

Direccion Estratégica

Gestion de Empresas

MBA

Produccion Bombeo Hidraulico

Liderazgo

Recursos Humanos

Seguridad Integral
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4. ¢Qué fortalezas observé en los cursos online / virtuales o a distancia tomados?

# Claridad en los temas
presentados

M Contenido de los
cursos

uEjercicios, videos,
juegos, material de
apoyo

uUtilidad de los
contenidos trabajados
en el curso

Esta pregunta evidencié las fortalezas vistas a través de los cursos virtuales o a
distancia por parte de los empleados; 137 colaboradores respondieron el 34,3% que vieron
como fortaleza la “utilidad de los contenidos trabajados en el curso” y con un indice menor,

pero no menos importante “ejercicios, videos, juegos, material de apoyo” con un 17,5 %.

5. ¢Qué tipo de herramientas utiliz6 en estos cursos?

# Videoconferencias /
Teleconferencias

& Multimedia (uso de
CD’s)

M Virtual - online

wuForos / chats de
discusion
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El grupo de personas que ha tomado educacion virtual indico varias herramientas
utilizadas en cada uno de los cursos entre ellas cursos virtuales con un 64,7%, esto nos ayuda a
reconocer que los colaboradores tienen experiencia con las nuevas tecnologias por facilidad y
rapidez. EI 10,3% utilizé recursos de multimedia en sus capacitaciones, una muestra de que la

educacion esta evolucionando para el desarrollo de los asistentes.

6. ¢Tiene usted acceso a un computador e Internet?

1%

# Constantemente en el
trabajo y la casa

i Constantemente s6lo
en el trabajo

1 No tiene acceso

Teniendo en cuenta que el acceso a Internet es fundamental, se definio el porcentaje de
la poblacion que tiene acceso y quien no la posee. E entre los datos encontramos que el 82,5%
tiene acceso constante en el trabajo y en casa, a diferencia del 16,3 % que posee conexién
solamente en su lugar de trabajo. Aunque los resultados son excelentes, lo que no se detalla en
las respuestas son las restricciones de acceso libre de Internet, a través de entrevistas a
diferentes usuarios se encontrd que la organizacion tiene limite en la navegacion en Internet,

por ello esto puede causar un minimo riesgo para el desempefio laboral puesto que es
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importante que la poblacion pueda investigar temas de interés profesional y poder aplicarlos
en su campo, incluso sugerir temas para futuras capacitaciones a través de la nueva plataforma

adquirida.

7. ¢Le interesaria tomar cursos de modalidad virtual / online?

M Si
“No

La séptima pregunta reflejé un 90,9% de interés en acceder a educacion virtual, que se
puede corroborar con el 39% que tiene previa experiencia y la aspiracion de superacién y

aprendizaje de los funcionarios.
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8. ¢Ha participado en cursos virtuales como facilitador/tutor?

Si
u“No

Esta pregunta tiene como objetivo conocer quiénes han sido facilitadores e instructores,
y encontramos que un 10% respondi6 de forma afirmativa; aunque es un porcentaje minimo,
es importante reconocer quienes han podido transmitir conocimiento a sus compafieros de
trabajo y también que en futuros proyectos de capacitacion existe un porcentaje que podran

volver a ser tutores.
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9. ¢Tendria disposicion y le interesaria ser facilitador o tutor de un curso a distancia o

virtual?

M Si
4 No

Mediante las respuestas se observo la disposicion para colaborar como facilitadores en
posibles cursos, con un 58.6 %, en este caso sustentando las respuestas anteriores, el
compromiso de los empleados para ser generadores de informacion y conocimientos,
convertirse en capacitaciones voluntarios. En esta pregunta se puede identificar los posibles

multiplicadores internos de la institucion que incentiven a sus compafieros.

10. Sugiera temas de capacitacion virtual que le interesarian tomar o que podrian

ser de utilidad para el personal de la empresa.

La ultima pregunta es para conocer temas sugeridos para posibles cursos por parte de la
poblacion institucional, es importante conocer sus necesidades y hacerlos ser escuchados. Se
encontré gran acogida a temas técnicos, esto es muy claro ya que si comparamos con las

poblacion que mas respondié fue de sectores de campo con un 64,1%, los mismos que estan
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asociados a estos conocimientos. Sin embargo, existieron sugerencias de temética de diversas
areas, en las que recalcaron idiomas, Microsoft Office y gestion de proyectos, y desarrollo

humano.

En la respuesta de los funcionarios se recalca su incentivo de prosperacion y apertura a
la implementacion de plataformas de educacion virtual. El listado a continuacién, en su
mayoria se consolid6é por temas, el mismo que fue presentado al Departamento de Recursos
Humanos para la ejecucion de los cursos sugeridos; cabe recalcar que la mayoria de ellos ya
estaban planificados ser efectuados y el analisis de esta encuesta afirmo la demanda de los

mismos.

Administracion Empresarial
Agricultura

Agropecuaria

Anaélisis de riesgos

Anaélisis hidrodinamico de oleoducto
Autocad

Automatizacion de control

Bombeo eléctrico e hidraulico
Certificacion 1SO 9001, 14000, 23000
Compras Publicas

Control de Pozos

Derecho ambiental

Direccion Estratégica

Easy Gen 300

Economia petrolera

Etica profesional

Finanzas

Fiscalizacién

Gestion de Calidad

Idiomas

Ingenieria de reservorios para gedlogos
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Ingenieria petrolera

Instrumentacidn electrénica

Instrumentacién industrial

Leyes

Liderazgo

Logistica

MBA

Mecanica del transporte de fluidos por tuberia

Microsoft Office

Movimiento de tierras

NIIFFS

Ofimatica

Perforacion

PLC

Primeros Auxilios

Protecciones eléctricas

Proyectos

RCM

Redes de Comunicacién

Relaciones Humanas

Responsabilidad Social

Seguridad Industrial

Servicio al Cliente

SolidWorld

SSA

Transporte fluvial

VSD variadores
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3.3. Anélisis Prospectivo
El Anélisis Prospectivo permite estudiar y reflexionar sobre las posibilidades de futuro
bajo diferentes actores que influyen al sistema.® En el levantamiento de informacion, el
analisis prospectivo tiene como objetivo conocer el estado de la comunicacion, motivacién,
pertenencia institucional y acogida ante nuevos proyectos. Los datos obtenidos en entrevistas
y conversaciones informales con los actores principales del proyecto fuer fuente de

informacion para el estudio.

3.3.1. FODA y Variables Cable

La realizacion de un FODA es fundamental para establecer los estados de la
institucion; sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. FODA (en ingles SWOT)
es una herramienta que permite conformar un cuadro situacional de la empresa en analisis,
permite obtener un diagndstico preciso que oriente a posibles decisiones.*

El FODA es una herramienta para evaluar las posibilidades de éxito mediante
hipdtesis, las mismas que permiten el disefio de acciones estratégicas que garanticen la
apertura positiva ante el proyecto de implementacion de educacion virtual.

Las fortalezas y debilidades son las acciones internas de la empresa, por otro lado las
oportunidades y amenazas son factores externos que la afectan directa o indirectamente. El
objetivo es basarse en las fortalezas para aprovechar oportunidades y asi defenderse de sus

debilidades y amenazas. Ademas, se deben delimitar las debilidades que pueden ser las

“*prospectiva, Analisis Estructural Prospectivo. En linea. 23 de septiembre de 2012.

<http://www.prospectiva.eu/blog/606>

*Definiciones de, FODA. En linea. 23 de septiembre de 2012. <http://www.definicionesde.com/e/foda/>
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acciones que permitan a la empresa desaprovechar las oportunidades que se le presentan;

deben ser superadas o reducidas para no tener que enfrentar el fracaso.

KE studios superiores *Poco porcentaje \v
*Experiencialaboral trabajadores en ciudad
* Apoyoinstitucional *Accesoa internet
+Constante capacitacién : gl:;;a ;:)om‘tlu'a —
conocimientos

*1% ecducacion bagica

Debilidades ~

Oportunidades

Ve

+Tener una comunicacion ’
fluida

*Vinculos con empresas

*Ser niumero uno en el
mercado

*Ejemplo empresarial de

impulsgoala educacion
virtual

Y b

*Situacion politicay
economica del pais
*Enfermedades (personal
y familiar)
*Desmotivacion laboral
*Pocaacogidaala
educacion virtual

Fortaleza es referente a la fuerza y vigor, en el caso de la empresa petrolera esta
establecido mediante los estudios superiores y experiencia laboral que tiene todo su personal,
el apoyo institucional que respalda académicamente y la constante capacitacién que otorga

nuevos conocimientos practicos y tedricos.

Oportunidades son las conveniencias organizacionales, las que radican en la

comunicacion fluida y ordenada que la empresa petrolera mantiene mediante procesos y
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herramientas internas establecidas. Asimismo, la comunicacion externa que mantiene con
otras empresas y su catalogacion como la empresa nimero uno en el mercado. Finalmente, ser

un ejemplo empresarial de impulso de la educacion virtual.

La importancia de las debilidades y amenazas radica en conocer los puntos negativos
de la organizacién para desarrollarlos como puntos positivos y que estos no sean

posteriormente un inconveniente para el proyecto.

Las debilidades radican en el poco porcentaje de trabajadores que radican sus labores
en la matriz de Quito, a diferencia del gran nimero de funcionarios que estan establecidos
permanentemente en campo o bajo modalidades 21/7 (21 dias en campo y 7 dias en la ciudad).

Asimismo, el acceso a Internet es limitando por la ubicacion geogréfica.

Por otro lado, se tiene un porcentaje de profesionales que tienen poca apertura por
compartir conocimientos, los motivos pueden ser diversos como asegurar su puesto de trabajo,

tiempo o afinidad; los que realizan que el conocimiento y actividades se limiten.

Finalmente, a pesar de contar casi todo el personal con titulo academico superior, el 1% de los
empleados solo cuentan con la educacion bésica. Este punto puede ser tanto positivo como
negativo, ya que se puede sacar provecho del mismo para promover un mas alto nivel
académico, el cual tiende principalmente un beneficio personal. Sin embargo, ese 1% pueden
corresponder a empleados que no tengan los conocimientos basicos y apertura para el proyecto

de educacion virtual.

Las amenazas son acontecimientos que, en su mayoria, no pueden ser controlados pero
pueden ser anticipados. La situacién politica y econémica del pais es una fuerte influencia al
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tratarse de ser empresa petrolera y una empresa gubernamental; dos lineamientos que pueden
ser desequilibrados en cualquier momento. Las enfermedades personales y familiares, son
acontecimientos que incurren contra la tranquilidad de cualquier funcionario; asimismo, la

desmotivacién laboral.

Para la obtencién de las variables clave se atribuye a cada item del FODA una
puntuacion de 1 a 5 en forma decreciente de acuerdo a la importancia que tiene para el
proyecto. El peso que tiene cada variable es distintivo por su incidencia global, por lo que se le
asigna un valor a cada area. Posteriormente, se multiplica la ponderacion otorgada a cada item

por el valor del area.

df-Estudlos superiores ] *Poco porcentaje A
Sx4=20 trabajadores en ciudad
*Experiencialaboral Sx3=15
Sx3=15 * Acceso a internet
* Apoyoinstitucional limitado Sx5=25
Sx4=20 *Pocaaperturaa
* Constante capacitacion compartir conocimientos
Sx3=15 Sx3=15
*1% educacion basica
Sx2=10 )
- Fortalezas Debilidades -
=70 =65
4 Oportunidades

=74

+ Situacion politicay
econdmica del pais
4x5=20

*Enfermedades (personal
vy familiar) 4x3=12

*Desmotivacion laboral

*Tener una comumnicacion

fluida 5x5=25 \
*Vinculos con empresas
Sx4=20

*Ser ntumero uno en el
mercado 5x3=15

- P 4x3=12
*Ejemplo empresarial de .
impulsoala educacion *Pocaacogidaala
virtual 5x3=15 educacion virtual
4x53=12

:./[

81



Al realizar una suma de las ponderaciones se establece un valor integral por cada area;

70 de fortaleza, 75 de oportunidades, 65 de debilidades y 56 de amenazas.

Mediante el valor se reconoce que las fortalezas y oportunidades son mayores a las
debilidades y amenazas, lo que permite concluir que el proyecto tiene potencial de éxito.
Como previamente se menciond, no obstante se debe tener en cuenta las debilidades y
amenazas para transformarlas a una accion neutralizada o positiva que no influya

negativamente en la realizacion del proyecto.

La informacidn establecida se la clasificé en el sector interno y externo con el objetivo

de establecer estrategias.

Institucional Econdémico, Politico y Ambiental
Estudios Superiores Experiencia laboral
Constante capacitacion Apoyo institucional
Poca apertura a compartir conocimiento 1% educacién bésica
Acceso a internet limitado Poco porcentaje trabajadores en la ciudad
Tener una comunicacion fluida Situacion politica y econémica del pais
Ser nimero uno en el mercado Vinculos con empresas
Ejemplo empresarial de impulso a la educacién Enfermedades (personal y familiar)
Desmotivacidn laboral
Poca acogida a la educacion virtual

3.3.2. Ejes de Schwartz
La técnica de los ejes de Schwartz se caracteriza por ser una de las herramientas
metodoldgicas para la realizacion de estudios de futuro. La técnica se basa en la combinacion

de dos ejes de categorias con comportamientos definidos positiva y negativamente. Las
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categorias provienen del analisis estructural previamente realizado, los escenarios presentados

se caracterizan por ser los mas importantes y representativos.

La zona de poder, que se puede observar es el estado mas fuerte de la institucion, el

cual se puede apostar el éxito y obtener buenos resultados. Por otro lado, se encuentra la zona

de conflicto, que es un estado variable de la organizacion, el cual puede mejorar o decaer,

dependiendo de las estrategias para mejorar 0 mantener una estabilidad.

- Clonstante capacitacion

- Tener una comumicacion fluida
- Enfermedades (personal y familiar)

- Situacion politica y economica del pais

3.3.3. Matriz Morfoldgica

-Apoyo institucional

—Estudios superiores

—Experiencialaboral

—Pocaapertura a compartir conocimientos

—1% de educacion bagica

—Acceso a internet limitado

—Poco porcentaje trabajadores en cindad

—Ser numero uno en el mercado

—Ejemplo empresarial de impulso ala educacion
—Vinculos con empresasg

—Desmotivacion laboral

—Pocaacogida a la educacion virtual

Esta herramienta tiene el objetivo de ubicar la situacion de la empresa dentro de un

mapa con todas las variables y procesos identificados y relacionados entre si. Se las define en
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escalas para ser mejor reconocidas y analizadas al momento de plantear estratégicas para el

mejoramiento y estabilidad de la organizacion.

Variables Clave |_Incremente ™ | __lgual=___ | Disminuyal |

Experiencia laboral

Constante capacitacion
Comunicacion fluida

Acceso a internet limitado
Acogida a la educacién virtual
Apoyo institucional

Situacion politica y econdmica del
pais

Enfermedades (personal y familiar) +

Se pueden obtener una cantidad de 6561 escenarios (3%), de los cuales se presentan la
opcion de cuatro posibles escenarios dependientes de las variables claves:

- Escenario Azul: Las variables clave de experiencia laboral, constante capacitacion,
comunicacion fluida, acceso a Internet limitado, acogida a la educacion virtual, apoyo
institucional y situacion politica y econdmica del pais incrementa positivamente
generando un escenario de fortalezas y oportunidades que apoyan notablemente a la
ejecucion del proyecto. No obstante, existe la posibilidad de disminucion en el
equilibrio de enfermedades (personal y familiar). En este escenario, por mas que la
mayoria de las variables claves sean positivas, la disminucion de equilibrio en la
Gltima variable, dependiente del grado, puede amenazar al proyecto.

- Escenario anaranjado: Si las variables de experiencia laboral, constante capacitacion,
comunicacion fluida, acceso a internet limitado, situacién politica y econdmica del

pais y enfermedades (personal y familiar) se mantienen en el mismo estado de la
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evaluacion, y existe el incremento positivo de acogida a la educacion virtual, apoyo
institucional y situacion politica y econdmica del pais; el escenario seria un escenario
apuesta. El escenario que conviene que exista y el mas 6ptimo para la ejecucion del
proyecto.

- Escenario rojo: En el caso que exista igual situacién de experiencia laboral, constante
capacitacion, comunicacion fluida, situacién politica y econdémica del pais, y
enfermedades (personal y familiar); la disminucién de acceso a Internet limitado y
acogida a la educacion virtual, e incremento de apoyo institucional y situacion
politica y economica del pais. El escenario seria polémico para el proyecto ya que no
contaria con apoyo y herramientas para que la educacion virtual sea conllevada
positivamente. Sin embargo, se tiene el respaldo que hay una situacion politica y
econdmica y apoyo institucional que pueden realizar un cambio positivo al escenario.

- Escenario verde: Si el escenario se mantiene igual dentro de todas sus variables, el

proyecto iria linealmente hasta su ejecucion final.

De los escenarios supuestos, el mas conveniente es el escenario anaranjado; el que lo
catalogaremos como “‘escenario apuesta” por ser el mas conveniente y perfecto para alcanzar.
A diferencia del rojo que podria ser una amenaza al proyecto y los recursos deberian ser
incrementados notablemente. El escenario verde puede ser también un escenario potencial
para el proyecto, sin embargo la implementacion del proyecto de educacion virtual debe
incentivar acogida y apoyo.

La identificacion del escenario apuesta es fundamental para establecer el escenario

objetivo que se debe tratar de alcanzar y mantener en equilibrio.
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3.4. Factibilidad

3.4.1. Planeacion de Estrategias de Comunicacion

Posterior al levantamiento de informacion, se establecen estrategias de soporte para la
planificacion del Proyecto de Gestion de Cambio en la implementacion de educacion virtual.
Se considera la razén de ejecucion del proyecto; puesto que la empresa petrolera posee varias
locaciones geograficas, ademas maneja un esquema de trabajo por turnos de 14 dias, ello
sumado a la necesidad permanente de capacitacion técnica y de gestion, asi como la
relacionado a todas las certificaciones con las que cuenta la empresa, demuestra la necesidad
imperante de una herramienta de entrenamiento en linea, integrada con el sistema de Recursos
Humanos.

Los objetivos de la Gestion del Cambio son elaborar un plan paralelo a la
implementacion de la herramienta de educacion virtual, afrontar el cambio como
acontecimiento natural, hacerlo lo menos traumatico posible, aprovechar los cambios del
entorno empresarial para el bien de la organizacién y generar participacion de los empleados.

En esta etapa se realizd una consolidacion de actividades y revision de documentos
obtenidos en el levantamiento de informacion. Entre las actividades se hizo una revision
informal de los resultados y sus conectores con la estrategia del departamento de Talento
Humano; una reunién con el analisis de los resultados y establecimiento de acciones para la

campafa acorde con los objetivos del proyecto.

3.4.2. Anélisis de Recursos
Acorde a los procedimientos dictados por la empresa de petroleos, los materiales

adicionales a los recursos de la empresa se encargaron en la ejecucién con proveedores
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asignados. Para la definicion de los recursos a utilizarse, el presupuesto es limitado, por lo que
se concreto el uso de:

- Correo Electroénico a la base de datos de todos los funcionarios.

- Boletin informativo: en el mes anterior del proyecto la presencia de publicidad de
expectativa, y posterior al evento de lanzamiento la integracion de una seccién con
articulos permanentes sobre novedades y noticias del portal de E-Learning.

- Intranet™

- Cartelera: material unificado para oficinas en Quito y en campo.

3.4.3. Plan de Medios
La realizacion de un Plan de Medios en el Proyecto de Gestion de Cambio en Implementacion
del Sistema E-Learning acontinuacion presentada, tiene como funcionalidad la estructuracion

de la campafia con organizacion de fechas y responsables de las acciones.

*!Intranet: Red de comunicacion en Internet entre los funcionarios de la empresa petrolera.
87



Actividad

Expectativa
de la campafia

Evento de
Lanzamiento

Seguimiento
de campafia

Material

1. Correo
Electrénico
2. Publicidad
en Boletin
informativo
3. Banner
publicitario
en Intranet
4. Cartelera

1. Logistica
Evento

2. Programa
y Material de
Presentacion
3.
Realizacion
Evento

4. Encuesta

1. Correo
Electrénico
2. Articulo en
Boletin
informativo

Publico

Funcionarios
empresa
petrolera

Fase de lanzamiento de la camp

Funcionarios
empresa
petrolera

Fase de seguimiento de la camp

Funcionarios
empresa
petrolera

Fecha de
inicio

1 de agosto
de 2011

31 de
agosto de
2011

2 de
septiembre
de 2011

Fecha de
término

e de expectativa de la campafia

30 de
agosto de
2011

1de
septiembre
de 2011

Presente

Plan de Medios en el Proyecto de Gestion de Cambio en Implementacidn del Sistema E-Learning

Responsable(s)

1. 2. 3. 4. Gestor
de Cambio -
Coordinadora de
Recursos Humanos
empresa petrolera

afa

1. Coordinadora de
Recursos Humanos
empresa petrolera
2.3.4.5. Gestor
de Cambio -
Coordinadora de
Recursos Humanos
empresa petrolera

ana

1. Gestor de
Cambio -
Coordinadora de
Recursos Humanos
empresa petrolera
2. Coordinadora de
Recursos Humanos

empresa petrolera

Observaciones

1. a) Publicidad con
frase de expectativa

b) Invitacion al evento
de lanzamiento con una
semana de anticipacion
¢) Recordatorio del
evento de lanzamiento
con un dia de
anticipacion

2. Publicidad con frase
de expectativa

3. Publicidad con frase
de expectativa

4. Publicidad con frase
de expectativa

1. Sala de reuniones,
proyector, audio,
Internet, coctel de
despedida.

2. Programa del evento y
material en Microsoft
Power Point para ser
presentado

4. Encuesta fisica en la
finalizacion del evento

1. Correo electrénico de
agradecimiento de
asistencia al evento

2. Incremento de articulo
permanente

La agenda planificada para el evento de lanzamiento se ejecutd en dos dias (31 de

agosto y 1 de septiembre de 2012) debido a la cantidad de personal se dividié en dos grupos,
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adicionalmente se mantuvo una presentacion en linea para gente de campo. El programa fue el

siguiente:

Programa del evento de Lanzamiento

Hora Actividad Duracion
16:00 Recepcidn de las personas 5 min.
16:05 Bienvenida 10 min.
16:15 Palabras del Coordinadora de 10 min.
Recursos Humanos
16:25 Video Portal 10 min.
16:35-17:00 | Coctel de despedida 25 min.

Previamente al coctel de despedida se ejecutd una encuesta a los espectadores con el

objetivo de conocer sus comentarios y analizar sus opiniones.

3.4.3.1. Linea Gréafica

La linea grafica del Proyecto de Gestion del Cambio fue seleccionado por el nombre mas

adecuado, atractivo y vinculado con la implementacion: “@prendiendo”.

E- LEARNING

El significado de @prendiendo esta compuesto por el arroba como simbolo del sistema
virtual, y el gerundio de aprender que tiene la finalidad de sensibilizar a los receptores como

una accion progresiva de capacitacion.
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La imagen del proyecto se manejé acorde con la imagen corporativa que la empresa
petrolera posee y la imagen que esta reflejada en el portal del Sistema E-Learning: reflejan

formalidad, innovacion y sencillez. Por lo que, los colores elegidos fueron negro y verde:

- Negro: CMYK 0-0-0-100 / RGB 35-31-32 / HSB 345-11-14 / Pantone Black C
- Verde: CMYK 75-0-100-0 / RGB 57-181-74 / HSB 128-69-71 / Pantone Hexachrome

Green C

La tipografia manejada fue Lithos Pro Regular Bold

ABCDEFGHIJKLMNNOPQRSTUVWXYZ
ABCDEFGHIJKLMNNOPQRSTUVWXYZ
0123456789

3.5. Plan Estratégico del Proyecto de Gestion de cambio en la organizacion
A partir del diagnéstico de comunicacion que la autora de esta disertacion obtuvo en la
primera etapa del desempefio del proyecto de gestion de cambio en la empresa de petrdleos,

realizé un analisis y establecio las siguientes estrategias:
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Recurrir a herramientas de educacion virtual como
centro de apoyo diario a las actividades,
responsabilidades y funciones de los trabajadores
de la empresa petrolera. Utilizar el portal de
biblioteca de documentacion para plantillas,
politicas, normas, directorio telefonico y mas.

Incrementar la motivacion de capacitacion
mediante titulacién que permita ascender a puestos
laborales en base al pensum establecido en la
descripcion de cargo.

Apoyarse de los flujos y medios de comunicacion
internos para incentivar el desarrollo de la
capacitacion virtual dentro de diversas areas de
estudio.

Crear sentido de pertenencia ante el proyecto de
educacion virtual, hacer sentir a los funcionarios
gue su opinioén y comentarios son importantes
desde el inicio del programa.

Apoyarse en los jefes de area para conocer las
demandas tematicas que tiene cada departamento,
asimismo hacer que sean ellos los que incentiven el
uso de la educacion virtual.

Creacion de un medio de comunicacion con flujo
de difusion elevado y acceso a todo el personal.

3.5.1. Modelo de Aplicacion

Hacer que los funcionarios ingresen al portal de
educacion virtual, se familiaricen con el mismo'y
tengan presente los beneficios y cursos que se
desarrollan.

Promover que los funcionarios deseen
autosuperarse e incrementen su conocimiento y
desempefio laboral.

Comunicar y elevar la predisposicion de
aprendizaje ante el conocimiento intelectual y
curriculum. Dar a conocer los cursos y areas
tematicas para su difusion.

Realizar una encuesta en el evento de lanzamiento
con el objetivo de obtener mejoras personalizadas al
proyecto de educacién virtual. Tener en cuenta los
comentarios de todo el personal, agradecer
individualmente cada uno de ellos y explicar la
resolucidn que su sugerencia obtuvo.

Generar gue los jefes de area soporten su trabajo
diario en el portal de educacién virtual, difundan su
uso y lo manejen para capacitaciones internas o
conferencias.

Propagar las politicas, procesos y comunicados en
el portal de educacioén virtual como medio de
comunicacion.

La realizacién piloto de la gestidn de la plataforma de educacién virtual, se la ejecutd

con dos funcionarios del departamento de Sistemas y el sponsor del proyecto del

departamento de Recursos Humanos. Los feedbacks obtenidos fueron encargados por la lider
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del proyecto de implementacion del sistema. Los comentarios del funcionamiento del mismo
fueron positivos y con rapidez tanto con la banda ancha de la empresa petrolera como la del

hogar.

3.5.2. Recomendaciones finales

La buena comunicacion y flujos de comunicacion que la empresa petrolera posee,
representa el elevado orgullo institucional que poseen. Los funcionarios tienen sentido de
pertenencia; por lo que conocen y apoyan las constantes capacitaciones que son solicitadas.
Las gerencias tienen en consideracion que es necesario comunicar a los colaboradores acerca
de los proyectos que estan implementandose en la organizacion. Es éptimo dar importancia a
comentarios y recomendaciones de todos los empleados, aprovechar que desean incrementar
sus conocimientos y sugieren diversas gamas de topicos que desean aprender, entre los que se
destaca Inglés, Microsoft Office (Excel, Project, Visio), temas de Desarrollo Humano y
numerosos topicos referente a pozos. Es importante recalcar la optimizacion de tiempo y
recurso como ventaja para el funcionario en la educacién virtual, la biblioteca de contenidos

del portal les facilitara toda la informacidn a disponibilidad cuando lo requieran.
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CAPITULO 4. EJECUCION Y EVALUACION DEL PROYECTO DE
GESTION DE CAMBIO EN LA IMPLEMENTACION DE SISTEMA E-

LEARNING EN LA EMPRESA PETROLERA

En este capitulo se explicara la ejecucion ejercida ante el Proyecto de Gestion de
Cambio en la implementaciéon del Sistema E-Learning en la empresa petrolera factor de
estudio. Asimismo, se realiza una evaluacion de la factibilidad y resultados obtenidos.

La ejecucion del proyecto inicié el 1 de agosto y finalizé el 2 de septiembre de 2011.
Las actividades previamente determinadas mediante el cronograma y estrategias fueron
consolidadas en base a los recursos patrocinados por la empresa petrolera. Las mismas que,
ante su publico objetivo, considerd la realizacion del proyecto de Gestion de Cambio con
diversa cantidad de personal de distintos niveles socio-econdmicos, educacion y jerarquia
empresarial. Siendo personal heterogéneo y de zonas laborales diferentes, la gestion de cambio
permitio considerar sus caracteristicas y planificar el manejo éptimo para llegar a cada uno de
ellos.*

Para la empresa petrolera los objetivos principales para ejecutar la implementacion del
Sistema de Educacion Virtual fueron:

- Implementar un sistema de capacitacion en linea que permita dar acceso a

entrenamientos al personal de la empresa.

*2 Datos obtenidos mediante entrevista ejecutada el 18 de septiembre de 2012 a Cristina Montalvo,
sponsor del Proyecto de Gestion de Cambio en la Implementacion del Sistema E-Learning y Coordinadora de
Recursos Humanos de la empresa petrolera.
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- Capacitar al personal en cursos diversos en forma no presencial, llegando a las distintas
locaciones de la empresa.

- Ahorrar recursos manejando capacitaciones en linea y no presenciales.

- Generar cursos internos con expertos para capacitar al personal y fortalecer
conocimientos.

- Construir una biblioteca virtual de facil y rapido acceso, con material de distintos

formatos y niveles.*

4.1. Estrategia de comunicaciones

4.1.1. Lacampafa de expectativa

Se desarrollé con la finalidad de generar curiosidad y despertar interés en los participantes del
proceso de implementacion del Sistema E-Learning ejecutado del 1 al 30 de agosto de 2011.
Los mensajes que se utilizaron estuvieron enfocados hacia el beneficio que tendran los

participantes en la generacion del cambio en la cultura organizacional. Los mensajes fueron:

%3 fdem
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- “Yo @prendiendo, y tu?”

. Y TU?

- “El cambio es nuestro mejor combustible”

ELCAMBIO
NUESTRO MEJOR
COMBUSTIBLE
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Las actividades en la fase de expectativa fueron:

Plan de Medios en el Proyecto de Gestion de Cambio en Implementacion del Sistema E-Learning

Actividad

Material

Fecha
de
inicio

Fecha
de
término

Responsable(s)

Observaciones

e de expectativa de la campafia
Expectativa | 1. Correo Funcionarios | 1 de 30 de 1.2.3.4. Gestor | 1.a) Publicidad con frase
de la Electrénico | empresa agosto | agosto de Cambio - de expectativa
campana 2. petrolera de 2011 | de 2011 | Coordinadora de b) Invitacidn al evento de
Publicidad Recursos lanzamiento con una
en Boletin Humanos empresa | semana de anticipacion
informativo petrolera ¢) Recordatorio del evento
3. Banner de lanzamiento con un dia
publicitario de anticipacion
en Intranet 2. Publicidad con frase de
4. Cartelera expectativa
3. Publicidad con frase de
expectativa
4. Publicidad con frase de
expectativa
1. Correo Electronico en el que const6 con publicidad con la frase de expectativa
emitido el jueves 4 y 11 de agosto de 2011; invitacion al evento de lanzamiento
enviado el 25 de agosto de 2011, y recordatorio de evento de lanzamiento enviado el
30 de agosto y 1 de septiembre de 2011 dependientemente de la fecha en la que
estaba invitado el funcionario. Todos los correos electronicos fueron enviados desde
la cuenta de la Coordinacion de Recursos Humanos.
2. Publicidad en Boletin informativo emitido a su publicacion la primera semana
de agosto.
3. Banner publicitario en Intranet publicado la primera semana de agosto:
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YO

@prevpinrivo
.. Y TU?

4. Cartelera en oficina y campo con publicidad de la campafia puesto
alternadamente ubicado la primera semana de agosto.
Las actividades se desarrollaron a cargo del Gestor de Cambio y Coordinadora de Recursos

Humanos de la empresa petrolera.

4.1.2. Lanzamiento

Plan de Medios en el Proyecto de Gestidn de Cambio en Implementacion del Sistema E-Learning

Fecha
Publico de
inicio

Fecha de

Actividad Lo
término

Material Responsable(s) Observaciones

Presentacion
3.
Realizacion

Recursos presentado
Evento Humanos 4. Encuesta fisica en la
4. Encuesta empresa petrolera | finalizacion del evento

Fase de lanzam

iento de la campafna

Evento de 1. Logistica | Funcionarios | 31 de 1de 1. Coordinadora 1. Sala de reuniones,
Lanzamiento | Evento empresa agosto | septiembre | de Recursos proyector, audio,

2. Programa | petrolera de 2011 | de 2011 Humanos Internet, coctel de

y Material empresa petrolera | despedida.

de 2.3.4.5. Gestor | 2. Programa del evento y

de Cambio -

Coordinadora de

material en Microsoft
Power Point para ser
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El evento de lanzamiento no tuvo ningan imprevisto y se ejecutd segun lo planificado,
los dias fueron el 31 de agosto y 1 de septiembre de 2011 con la division de dos grupos de
funcionarios. El evento se realizé en las oficinas de Quito con video conferencia con la gente
de Campo en ambos dias.

- La logistica del evento fue organizado por la Coordinadora de Recursos Humanos de la
empresa petrolera, en la que mantuvo en orden la sala de reuniones, proyector, audio,
Internet (para el uso de video conferencia y demostracion corta sobre el portal de
Educacién Virtual) y del coctel de despedida.

- El programa del evento de lanzamiento se manejé segun lo planificado; el motivo de
realizar miércoles y jueves fue por disponibilidad de la mayoria de funcionarios,
empez0d el evento a las 16h00 con el objetivo de no interrumpir en las actividades

laborales.

Programa del evento de Lanzamiento

| 160000 Recepcion de las personas 5 min.

_ Bienvenida 10 min.

- Palabras del Coordinadora de 10 min.
Recursos Humanos

_ Video Portal 10 min.

| 16:85-17:00 | Coctel de despedida 25 min.

La recepcidn de las personas estuvo a cargo de los actores organizadores del evento. La
bienvenida tuvo una duracion de 10 minutos, con palabras emotivas de la Psicdloga Carolina

Marmolejo®, consultora externa, lider en conocimientos de Gestion de Cambio. Estuvo

> Psic6loga especialista en Desarrollo Humano con Enfasis en Procesos Afectivos y Creatividad, con
experiencia en actividades relacionadas con el manejo de grupos, Conocimientos en Seguridad Industrial y salud
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seguido por 10 minutos de palabras de la Coordinadora de Recursos Humanos, y 10 minutos
de un video del portal y explicacion ejecutada por Xavier Hinojosa, Gerente del Proyecto de
Implementacién de Sistema de Educacién Virtual.® Finalmente, se realizd una encuesta corta

para conocer comentarios y observaciones de los trabajos, y un coctel de despedida.

4.1.2.1. Monitoreo del Evento de Lanzamiento
Se realiz6 a través de encuestas fisicas andnimas que se emitié al finalizar el evento de
lanzamiento, el 31 de agosto y 1 de septiembre de 2011 en las oficinas de la empresa petrolera

constaron de las siguientes 5 preguntas con un total de 98 encuestados:

1. (Cree que el Portal Virtual - @prendiendo ayudara a satisfacer sus necesidades de

capacitacion y desarrollo?

HSi
WNo

Ocupacional desde el Riesgo Psicosocial. Experiencia en el disefio e implementacion de procesos de formacién
con el uso de las nuevas tecnologias. Excelentes habilidades sociales y de trabajo en equipo, responsable y
proactiva. Aptitudes para la direccion y coordinacion de equipos de trabajo. Habilidades en gestion humana y en
el desarrollo del talento humano en actividades de seleccidn, bienestar, gestion del cambio, comunicacion y clima
organizacional. Amplia experiencia en capacitacion.

*® Ingeniero en Sistemas especialista en el desarrollo de sistema de educacién virtual. Experiencia en
diversas areas del pais ecuatoriano, tanto empresas publicas como privadas. Gerente de Consultoria de la empresa
Business IT.
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Del total de encuestados el 95% respondi6 afirmativamente a que el Sistema de
Educacién Virtual va a satisfacer las necesidades de capacitacion y desarrollo, por lo que se

demuestra el impacto positivo que se mantuvo posterior a la campafia de expectativa y

lanzamiento.

2. ¢Quieres ser parte del mundo @prendiendo?

3%

MSi
MNo

Igualmente a la primera pregunta se tuvo la mayoria de las respuestas afirmativas, el
97% alegd que desean ser parte del mundo @prendiendo. A diferencia del 3% que nego
querer involucrase con el portal de Educacion Virtual, por mas que el porcentaje es minimo es
una cuantia que debe ser considerada para posteriores eventos o desarrollos que desee realizar

la empresa petrolera.

3. ¢Siente que este nuevo proyecto le serd Gtil para su desempefio laboral y profesional?

100



MSi
MNo

En la tercera pregunta, al mantener los mismos resultados que en la primera, se puede
interpretar que posiblemente un 2% de respuestas no cree que el Sistema de Educacion Virtual
ayudara a las necesidades de capacitacion y desarrollo, y tampoco le sera Gtil para su
desempefio laboral y profesional; sin embargo si desean ser parte del mundo @prendiendo.

El 95% de los resultados afirmd que la capacitacién a distancia ofrece beneficios que desean

aprovecharlos para el incremento de su conocimiento en diversas areas.

4. ¢Por qué te gustaria utilizar el Portal Virtual?

La cuarta pregunta al ser abierta se obtuvo diversas respuestas, se agrupo las respuestas

con mayor semejanza para facilitar el proceso de analisis en cuatro grupos.
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429, 43%

5%

1%%

El primer grupo corresponde al 42% de funcionarios de la empresa petrolera o quienes
les gustaria reforzar y adquirir nuevos conocimientos para el crecimiento laboral, profesional y
personal. EI segundo grupo corresponde al 5% que manifiesta que la ventaja es la

comunicacion e integracion interna con compafieros de diversas areas.

El tercer grupo, correspondiente al 43% manifiesta la ventaja de facilidad de tiempo y
acceso, a diferencia del grupo 4 con 1% que respondid “No” a las preguntas, el grupo que se

identifica por su detraccion al Sistema de Educacion Virtual.

5. Elija dos ventajas por las cuales utilizaria @prendiendo:
En la quinta y Gltima pregunta de la encuesta, se dio la opcion de seleccién de ventajas:

Accesibilidad, Contenidos, Elemento de Evaluacion, Colaboracion y Difusion de Temas.
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852
A4Q0
48%, 44%
16%
7%
_—

Accesibilidad  Contenidos  Elementosde Colaboracion Difusion de
Evaluacion temas

La mayoria de los funcionarios selecciond como ventaja la accesibilidad (85%), una
casi duplicando a las otras dos ventajas seleccionadas: contenidos (48%) y difusion de temas
(44%). A diferencia de colaboracién y elementos de evaluacién que no tuvo tanta seleccion.
Al poder escoger dos ventajas, la sumatoria se calculando en base de la su mayoria de

respuestas.

Mediante esta encuesta realizada posterior al evento de lanzamiento, se puede concluir
que el Sistema de Educacién Virtual tiene acogida entre los funcionarios de la empresa

petrolera, la mayoria quiere formar parte y reconocen sus beneficios.
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4.1.3. Seguimiento y control de la campafia

Plan de Medios en el Proyecto de Gestion de Cambio en Implementacion del Sistema E-Learning

Actividad

Seguimiento
de camparia

Material

1. Correo

Publico

Funcionarios

Fecha de
inicio

Fase de seguimie
2 de

Fecha
de
término

Presente

Responsable(s)

nto de la campafa

1. Gestor de

Observaciones

1. Correo electrénico de

Electronico | empresa septiembre Cambio - agradecimiento de

2. Articulo | petrolera de 2011 Coordinadora de | asistencia al evento

en Boletin Recursos 2. Incremento de articulo
informativo Humanos permanente

empresa petrolera
2. Coordinadora
de Recursos
Humanos
empresa petrolera

El 2 de septiembre de 2011 se procedi6 a emitir un correo electronico de
agradecimiento a los asistentes. Al evento de lanzamiento se dio a conocer el link del Portal de

Educacién Virtual para su registro y donde pueden ubicar comentarios y sugerencias.

Adicional, se implement6 un articulo permanente en el boletin informativo mensual a
cargo del Departamento de Comunicacion conjuntamente con la Coordinadora de Recursos
Humanos, con el objetivo de mantener contantemente informados, motivados y a la

expectativa de la apertura de nuevos cursos a los funcionarios.

4.1.4. Estrategia de sensibilizacion

La empresa petrolera se encargd directamente de realizar la sensibilizacion a los
funcionarios. A cargo de cada jefe de area se realiz6 una charla de motivacion sobre el
Sistema de Educacion Virtual implementado. Los jefes de area se encargaron de introducir los

beneficios del portal para el departamento y usuario, dentro de la reunion quincenal que
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mantienen. Los comentarios y sugerencias obtenidos fueron enviados directamente a la
Coordinadora de Recursos Humanos de la empresa de petréleos.
Al finalizar el proyecto de Gestion de Cambio los agentes organizadores del proyecto

presentaron a los jefes de area y Gerencia el analisis del mismo.

4.1.5. Medicion de impacto

La evaluacién organizacional en la proyectos de Gestion de Cambio observa beneficios
mayores cuando los proyectos van de la mano con el control. Hay mas ventajas considerables,
se pueden realizar valoraciones, estadisticas y andlisis de los resultados, de informacion y de
losproceso que se lleva a cabo. Los desvios se van identificando paulatinamente y se ven
soluciones de impacto a tiempo.

La empresa petrolera suele manejarse con proyectos de gestion de cambio,
principalmente aquellos corporativos o masivos; lo que permite enfocarse en los temas que
estan detras del proyecto para manejarlos acertadamente y llevar un control adecuado.*®

La experiencia y clima laboral de la empresa petrolera fue un factor fundamental para
garantizar el éxito de la organizacion, el sentido de pertenencia que tienen los funcionarios fue
el principal motivo para su apertura ante el cambio implementado. Asimismo, su aceptacion a
la Educacion Virtual de la mayoria de los funcionarios fue motivado por su deseo de
innovacidn, facilidad de acceso y ventajas de aprendizaje en el ambito laboral y personal.

El Departamento de Recursos Humanos mantiene un lineamiento de comunicacion

horizontal dentro del organigrama de la institucion, sus canales y medios son efectivos y

*®*Datos obtenidos mediante entrevista ejecutada el 18 de septiembre de 2012 a Cristina Montalvo, sponsor
del proyecto de Gestién de Cambio en la Implementacion del Sistema E-Learning y Coordinadora de Recursos
Humanos de la empresa petrolera.
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aprovechados por los usuarios, motivo del impacto comunicacional e interrelacion con los
objetivos del proyecto.

Los canales de comunicacion mas usuales y recurridos son los digitales y de cartelera.
La distinta ubicacion del personal es un factor que proporciona que los medios electronicos
sean constantemente revisados y visitados ante cualquier comunicacion interna que desee
efectuarse. Asimismo, las distintas carteleras ubicadas en todas las locaciones laborables son
fuente visual y estratégico para la emision de mensajes internos empresariales. Los mensajes
fueron considerados ante la realidad organizacional de la empresa petrolera, frases sencillas y
cortas con vocabulario manejable por todo el publico objetivo.

Para la definicion de los canales, se consideraron los circuitos de comunicacion en tres
agrupaciones:

- Espacios de circulacion: los principales son aquellos por los que la gente simplemente
transita, por lo que en estos espacios se buscd impacto con la ubicacion de afiches
grandes en carteleras.

- Espacios de concentracion: en oficina y campo, los espacios de concentracion la
cafeteria y ascensor, en campo el espacio es la cafeteria y el lugar de espera del
transporte, por lo que se coloco afiches para que tengan conocimiento.

- Espacios de reunion: a cada jefe de area se le solicitd en las reuniones que mantiene
con el personal de su departamento comunicar la implementacién de educacién

virtual, conocer las inquietudes y sugerencias.
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4.1.6. Establecimiento

Al terminar la consultoria a la empresa petrolera con las estrategias de sensibilizacion,
se recomendo realizar un estudio de la cantidad de ingresos e inscripciones después de 15, 30
y 45 dias de la implementacion del Sistema de Educacion Virtual; indicadores factibles para
conocer el impacto y registro en el portal contrastado con la aceptacion en las encuestas

previamente administradas. Estos datos no fueron accesibles para esta disertacion.

4.2. Evaluacion de impacto y comprobacion de ejecucion de items de acuerdo a lo
planificado

La gestion de cambio es una herramienta fundamental en cualquier proyecto que se
realice en una empresa, sobre todo si el proyecto tiene un alcance corporativo; pues siempre es
importante conocer el impacto, riesgos, desvios, comunicacion y demas aspectos que pueden
tener vinculo con el cambio que se ejecutara dentro de las distintas fases del proyecto. Al ser
el cambio un proceso, fue necesario que vaya acompafiado de un control detallado para
prevenir el impacto o consecuencias negativas. Para esto, se manejaron mensajes de
comunicacion adecuados para fortalecer el proyecto de Implementacion de Educacion
Virtual.”’

El impacto tuvo un incremento del 6%, valor estimado en la diferencia porcentual entre
la encuesta de diagndstico que se ejecuto al inicio del proyecto con la pregunta si desearian los

funcionarios tomar cursos de modalidad virtual / online, a lo que un 91% respondi

>’ Datos obtenidos mediante entrevista gjecutada el 18 de septiembre de 2012 a Cristina Montalvo,
sponsor del proyecto de Gestion de Cambio en la Implementacién del Sistema E-Learning y Coordinadora de
Recursos Humanos de la empresa petrolera.
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afirmativamente. A diferencia de los resultados de medicién de impacto del evento de
lanzamiento, en el que, a la pregunta que si desean ser parte del mundo @prendiendo, un 97%
respondi6 afirmativamente. Por mas que no se tuvo la misma muestra de personas entre las
encuestas, se puede promediar el porcentaje de incremento.Desde el inicio del proyecto tuvo

aceptacion la implementacién del Sistema de Educacion Virtual.

B Diagnostico

O Medicion de
Impacto

Dentro del cronograma inicial se realizaron todos los items planificados, el cambio
mayoritario fue en fechas las previstas, sin embargo no se cambid la fecha del evento de
lanzamiento y finalizacion del proyecto. Las actividades contempladas fueron ejercidas con
éxito, dentro de estas actividades la Unica tarea no ejercida en todo el proyecto fue la ejecucion
de Material POP*® para el evento de lanzamiento; el mismo que por presupuesto de la
campafa, no fue emitido.

A lo largo del proyecto se tuvo una reaccion positiva del personal que fue expuesto al
cambio en la empresa de petrdleos, tanto en datos estadisticos como en comentarios de pasillo

y el dia del evento de lanzamiento. Visualmente, al momento de tener a gran cantidad de

*8Enel proyecto de Gestion de Cambio estaba previsto entregar Material POP (material publicitario) en el
evento de lanzamiento; esferos con logos de “@prendiendo” y empresa petrolera, y mousepad.
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personal dentro de una sala se pudo apreciar sus reacciones innatas ante su primera
experiencia y acercamiento hacia el portal, la demostracion de uso y servicios que se obtienen
en el mismo no tuvo rechazos ya que principalmente sus preocupaciones se basaban en si
necesitaban estar en la oficina para poder acceder al mismo. La cantidad de material de
conocimiento, capacitaciones y cursos con titulacion sin duda alguna les llamé la atencién,
puesto que se habia disefiado para todos los gustos y necesidades. Los comentarios entre
comparieros, sus preguntas y emociones acentuaron los datos obtenidos, ya que el personal
desea ser parte de @prendiendo y obtener los beneficios personales y laborales que otorga el
portal.

Montalvo comenté que el proyecto fue a nivel corporativo y dirigido a todo el
personal, tanto administrativo como operativo. Dada la magnitud e importancia del proyecto,
fue critico el realizar paralelamente la gestion del cambio, pues permitio anticiparse a los
posibles inconvenientes que se pudieron tener, conociendo las opiniones del personal. Fue
interesante poder planificar la comunicacion, planes de accion y la informacion que se debid
usar en el proceso.

Por lo que la experiencia en general del proyecto fue positiva ya que hubo un adecuado
enfoque, definicion de estrategias y seguimiento de proceso, sin embargo hubiese sido
conveniente tener resultados concretos y reales de la opinion de la gente sobre la post
implementacion del proyecto. Concluy6 en que si la empresa de petroleos requiere realizar

otra transicion, la efectuarian con el modelo de Gestién de Cambio.*

>? Datos obtenidos mediante entrevista gjecutada el 18 de septiembre de 2012 a Cristina Montalvo,
sponsor del proyecto de Gestién de Cambio en la Implementacion del Sistema E-Learning y Coordinadora de
Recursos Humanos de la empresa petrolera.
109



CONCLUSIONES

En referencia al Proyecto de Gestion de Cambio en la Implementacion de Sistema E-
learning que se efectud en una empresa de petrdleos en el afio 2011, es notable recalcar la
importancia de la comunicacidon organizacional y su ejecucién con soporte tedrico de la
gestion de cambio. Todo cambia, todo se transforma en cualquier &mbito, el punto es saberlo
conllevar y manejar. Dentro de las organizaciones, el cambio es una transcendencia que
promueve la innovacion que lleva a la institucion a otro nivel; el quedarse en lo tradicional
puede resultar obsoleto a una empresa, servicio o producto. Todo cambio requiere ser
gestionado, ya que la cultura organizacional puede ser y puede no ser amigable ante tal.
Normalmente los empleados de cualquier institucion, por mas que tengan un sentido de
pertenencia alto, al presentarse un cambio, primero piensan en cdmo pueden sentirse
afectados. Ya que el cambio es algo natural y necesario, puede ser manejado adecuadamente
para anteponerse a las reacciones predecibles e impredecibles de los stakeholders, conocer los
comentarios y sugerencias de las personas y manejar adecuadamente los mensajes dentro de
los canales y flujos de comunicacion.

Para la gestion de cambio, por ser un medio comunicativo organizacional, es necesaria
la ejecucion de con diagnostico para conocer el clima laboral, estructura y valores
organizacionales, entre otros. La planificacion incrementa el éxito, ya que se estima
globalmente el entorno laboral y las necesidades del mismo. Ante el proceso paso a paso, el
cronograma Y sus actividades son flexibles de acuerdo a lo encontrado al paso de la ejecucion
del proyecto. Se debe estar siempre atento a todos los mensajes que pueden ser claves y estar

preparado ante cualquier eventualidad.
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La implementacion de sistema e-learning dentro de una organizacion es un cambio en
la educacion y capacitacion presencial hacia las nuevas tecnologias de la era virtual. Los
beneficios ante la tecnologia del siglo XXI son extensos, la plataforma EKP que es la
implantada en la empresa de petroleos a la que esta disertacion hace referencia, es flexible,
amigable con el usuario, tiene acceso sin limitaciones ni necesidades extremas de conexion;
una plataforma con accesibilidad a cursos, carreras, maestrias y posgrados a nivel de
entidades mundiales gracias a la certificacion que se obtiene al cargar las materias en la
plataforma. Ademas, el portal se convierte en un medio de comunicacion ya que en él se
pueden cargar y compartir archivos diversos para la difusion interpersonal. Ademas, en el
disefio instruccional realizado para la empresa de petroleos se agregé el pénsum de acuerdo a
la descripcién de cargo, funciones y responsabilidades del usuario, con el objetivo de que los
funcionarios desarrollen una carrera dentro de la organizacion en la que puedan ascender a
nuevas responsabilidades y funciones.

La gestion de cambio que se desarrollé en la empresa de petrdleos fue planificada con
sus fases, se realizo un diagnéstico de comunicacién y estudio pertinente para el desarrollo
optimo del proyecto. En la etapa de levantamiento de informacion se tuvo inconvenientes en la
recoleccion de informacion ya que, al ser la empresa de petréleos una empresa publica, la
informacion es limitada y protegida; por la misma razon por la cual, en esta disertacion, se
nombra andénimamente a la institucion. Sin embargo, gracias a las entrevistas a sponsors y la
encuesta en linea al personal se pudo establecer lineamientos funcionales para el desarrollo de
la planificacion. Dentro de la proyeccién del plan se establecid la realidad de la organizacion,
los valores institucionales y el apoyo, objetivo e ideal de los ejecutores internos de la

implementacion. Se establecieron presupuestos, canales de comunicacion, mensajes de
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acuerdo a la diversidad de target, imagen de campafia y organizacion del lanzamiento de la
plataforma.

En los resultados del levantamiento de informacion recalcaron la necesidad y apertura
de los funcionarios a la capacitacién virtual, asimismo el porcentaje de personal que se oponen
al mismo. Es curioso conocer como personal de diversas edades tiene la apertura para la
transicion de la educacion presencial a la virtual. Al tener que capacitarse constantemente
tienen en claro las carreras en las que requieren mayor soporte y la comodidad que permite la
plataforma. En el lanzamiento, el personal asistente fue participativo, afirmativo y abierto a
realizar preguntas y sugerencias; que las expusieron en las encuestas post evento. El manejo
de gestion de cambio afirmé la hipotesis que se puede anticipar y manejar obstaculos
sencillamente.

Los resultados a lo largo del proyecto fueron positivos, ya que se gestiond
comunicativamente el desarrollo de la implementacion haciéndoles participes a todos los
funcionarios de las decisiones que la empresa de petréleos tomd. Fue exitoso para el proyecto
la apertura que tienen los funcionarios ante temas innovadores y tecnoldgicos, ya que estan
familiarizados y abiertos ante demandas de superacion. Sin embargo, si la institucién hubiese
realizado la implementacion abruptamente sin una gestion de cambio, de seguro los resultados
no hubiesen sido los mismos.

Las dificultades que se presentaron en la ejecucion del proyecto fueron pocas, ya que
los actores ejecutores del proyecto estaban dispuestos a colaborar pese a la limitacion de
propagar informacion. Sin embargo, el mayor inconveniente fue que el evento de lanzamiento
se realizd en los dos dias en las oficinas principales de la empresa de petréleos en la capital

ecuatoriana con conferencia virtual a los diversos blogues en zonas rurales. Hubiese sido
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preferible realizar los eventos de lanzamiento en todas las oficinas de la empresa petrolera,
haciéndolos personalizados para que las personas de campo tengan la confianza de comentar y
sugerir; lo que no sucedié ya que las Unicas personas que opinaron y preguntaron fueron el
personal presente fisicamente. Esto fue una debilidad del proyecto ya que los que mas
necesitaban la induccion era el personal en campo.

La gestion del cambio nunca se puede catalogar como innecesaria, cualquiera que sea
la implementacion a desarrollarse. Se deben considerar todos los factores, valores y objetivos
del proyecto, pero es recomendable la personalizacion ya que de ello depende el éxito de la
misma. Es recomendable ejecutar los eventos de lanzamiento en todas las oficinas de las
organizaciones ya que toda pregunta, comentario o sugerencia es fundamental para el
desarrollo y aceptacion del cambio. Asimismo, es importante el diagnostico previo a la
planificacion, junto al estudio y analisis del mismo.

La gestion del cambio es un desarrollo comunicativo organizacional que garantiza la
eficacia ante transiciones institucionales, en cualquier tipo y tamafio de empresa u

organizacion.
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ANEXOS

1. Base de preguntas de entrevistas a sponsors
1.1. Carolina Marmolejo

i. ¢Por qué considera usted importante la realizacion de Gestibn de Cambio
organizacional?
ii. ¢Cual ha sido su experiencia ante proyectos de Gestion de Cambio?
iii. ¢La tendencia de las organizaciones estd dispuesta a la realizacion de proyectos de
Gestion de Cambio?
iv. ¢Qué abnegaciones pudiesen existir si no se realiza una Gestion de Cambio al

transcurrir de educacion tradicional a educacion virtual dentro de una organizacion?

1.2. Cristina Montalvo

i. ¢Por qué considera usted importante la realizacion de Gestion de Cambio
organizacional?
ii. ¢Cdomo fue tu experiencia ante el proyecto de Gestion de Cambio en la Implementacion
del Sistema E-Learning?
iii. ¢Cuéles considera que fueron los highlights positivos y negativos del proyecto que fue
ejecutado?
iv. ¢Cuales fueron los objetivos de su organizacion para implementar el Sistema E-
Learning?
v. Ante su publico objetivo, por qué considerd realizar un proyecto de Gestion de Cambio
en la Implementacion del Sistema E-Learning?
vi. ¢(Ademas del proyecto de Implementacion E-Learning, ha realizado otros proyectos de
Gestién de Cambio? ;Cual fue su experiencia?
vii. En alguna ocasién ha realizado un transicién organizacional sin recurrir a una Gestion

de Cambio? Si es positiva, ;Como fue su experiencia?
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viii.

¢La tendencia de las organizaciones esta dispuesta a la realizacion de proyectos de

Gestion de Cambio?

ix. Sien el futuro requiere realizar una transicion organizacional, emplearia la ejecucién

de un proyecto de Gestion de Cambio? ¢Por qué?

1.3. Xavier Hinojosa

Vi.

Vii.

¢Como define su experiencia en la implementacion de sistema de educacion virtual en
organizaciones?

¢Cudles son los objetivos organizacionales comunes para la implementacion de una
plataforma de educacion virtual?

¢Cudl es la principal abnegacién o amenaza que existe ante el cambio de educacion
presencial a educacion virtual?

¢Que beneficios primordiales puede nombrar de la solucion de educacion virtual
organizacional?

¢Por qué considera la educacion virtual como el método de aprendizaje del futuro?

¢Considera necesaria la Gestion de Cambio organizacional para la implementacion de
este sistema?

¢Cudl ha sido su experiencia ante proyectos de Gestion de Cambio?
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2. Presentacion de Cierre del Proyecto de Implementacion del Sistema E-
Learning a los Gerentes de la empresa petrolera.

EKP- IMPLANTACION DEL
SISTEMA DE EDUCACION VIRTUAL

Empresa Petrolera

|
| Empresa Petrolera —
O Descripcion general
O Objetivos
O Estatus del proyecto
" |
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| Empresa Petrolera

Justificacion

+ Empresa Petrolera posee varias locaciones geogréficas, ademés
maneja un esquema de trabajo por turnos de 14 dias, ello sumado a la
necesidad permanente de capacitacion técnica y de gestion, asi como
la relacién a todas las certificaciones con las que cuenta la empresa,
demuestra la necesidad imperante de una herramienta de
entrenamiento en linea, integrada con el sistema de Recursos

Humanos.

| Empresa Petrolera

Obijetivos generales

» Informe de funcionalidades de la herramienta e-learning en base a los

requerimientos de la Empresa Petrolera.
* Instalacién, configuracién y parametrizacién de la herramienta EKP.
+ Capacitacion en la herramienta e-learning tanto técnica como funcional.
» Creacién de dos cursos: Topicos béasicos de SSA y uso de la herramienta.

» Servicio de Mantenimiento, Soporte y Actualizacion de Versiones.
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| Empresa Petrolera

Objetivos Gestion de Cambio

+ Elaborar un plan de Gestién de Cambio para la Implementacion de la

herramienta EKP.
» Afrontar el cambio como algo natural, lo menos traumatico posible
» Aprovechar los cambios del entorno empresarial para el bien de la
organizacion

» Generar participacion de los empleados

| Empresa Petrolera

Logros de Gestion de Cambio

« Entrevistas a Multiplicadores.

~
4
9,

¢ Encuesta en Linea realizada al
personal de Quito y Campo.

¢ Boletin mensual.

¢ Charlas de lanzamiento de la

' Capaciacicn del o empresa, sokciiams su colaboradita kenandala

herramienta a todo el personal.

» Encuesta de medicion de p—

%4 Cusl s su ugar de trabajo en Petroamszonas?

impacto. o

Curse

%2 Su formacién profesional es del sres de:
gears
Ecommia
Onnch

[rym——
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| Empresa Petrolera

Logros de Gestion de Cambio

Resultados:

*Buena Comunicacion

Lugar de Trabajo

*Orgullo Institucional

*Capacitacion constante

390 respondieron la encuesta en linea:
35,9% Quito 64,1% Campo

| Empresa Petrolera

Evento de @prendiendo

Se cumplieron con todas las )
prendisk

BIENVENIDOS AL

actividades en el documento para

seguimiento y control.

Hubo interés por los participantes
en el evento de Lanzamiento.

El 96% quiere ser parte del
proyecto

El 95% de los asistentes creen que
cubrird sus necesidades.

El 43% eligio Accesibilidad como
una de las ventajas de

@prendiendo.
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| Empresa Petrolera

Dia 1

Los asistentes se sintieron motivados y mostraron interés

—

| Empresa Petrolera

r
Dia 2
- Comentaron que es una solucién porque no disponen de tiempo para asistir a

capacitaciones presenciales.
- Realizaron preguntas acerca de algunos temas de la plataforma.
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| Empresa Petrolera

Logros funcionales en la herramienta

* Montaje de cursos en formato SCORM y PPT.

» Diferentes modalidades de evaluacion referentes a los cursos.
» Elaboracién de encuestas.

» Generacion de certificados.

* Reportes estandar y personalizados.

» Foros de discusion.

+ Integracion con el directorio activo permitiendo el acceso desde Internet
y desde la Intranet, integracion con Exchange Server y con el sistema

de Recursos Humanos — BUXIS.

| Empresa Petrolera

Arquitectura de la herramienta

» Aumentar el servidor de la BD especificar maquinas virtuales y serv. fisicos

T e -ﬁ
< Curso: iantes L
)

QESERVER

BUXIS SERVER Cones

HITPS - 8443 ——HTTPs - 884:
Tomeat Server
HTTPS——
8443

Firewall

xién
Datos

JAKARTA ISAP] REDIRECT

https;//elearning.petroamazonas.ec:8443/ekp

ACTIVE DIRECTORY

Quito - Campo
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| Empresa Petrolera

ESTATUS DEL P.ROYECTO

Gerente Proyecto Eddy Benavides
Gerente Proyecto Maria Augusta Mateus
Lider funcional Cristina Montalvo
Lider ténico David Rodriguez.

Fecha Inicio: 03/Jun/2011  Fecha Fin: 27/Sep/2011

m PLANEACION EJECUCION CONTROL CIERRE

ENTREGABLES

Sistema EKP — PAM EP.

1

03 Jun. 27 Sep.

' S

—
|

| Empresa Petrolera

Lecciones aprendidas

- Es necesario comunicar a los colaboradores de la Empresa Petrolera
| acerca de los proyectos que estan implementandose en la organizacion.
- Con la campafia de expectativa se logré importante participacién del
talento humano de la empresa, mediante la asistencia a los eventos y
las respuestas a las encuestas aplicadas.
- Fue importante resaltar la importancia de la educacion virtual enfocada
en la reduccion de las brechas de capacitacion, asi como la

optimizacién de tiempo y recursos.

|
L ———— R — 4‘
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| Empresa Petrolera =

Lecciones aprendidas

Validacion previa de las politicas de seguridad principalmente por el
tema de acceso desde Internet.

Preparar al personal que realizara cursos en linea en lo referente a
Disefio Instruccional.

Planificar con las gerencias las necesidades para comprar o elaborar los
cursos en linea requeridos.

W

;\: “’h :

4 e el

| Empresa Petrolera =

Campus Virtual

Empresa Petrolera

Bienvenido al Campus Virtual

/ Usuario:

Contrasena:

Contactenos | Ayuda | ;Olvido su contrasefia?

@ PAGINAWEB @ INTRANET
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| Empresa Petrolera
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