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RESUMEN

En 1800 la mayoria de los jovenes eran hijos de granjeros que trabajaban en el campo. Al comenzar el
planteo de la creaciéon de un sistema de educacion publica, la comunidad de negocios dijo “"Queremos un
sistema que cree Disciplina Industrial”. Esto significaba “Tienes que llegar a horario y tienes que hacer el
mismo trabajo una y otra vez”. Fue asi que se crearon escuelas que simulaban a las fabricas donde los
nifios debian llegar a horario. En la actualidad dicho modelo no se adapta pues cada vez es mayor la
cantidad de personas que no trabaja asi. Trabajan en su casa, o trabajan en horas diferentes e inconexas.

Es decir, el sistema esta obsoleto, disefiado para preparar alumnos para el pasado y no para el futuro.

En el mundo contemporaneo y globalizado, los modelos de produccion, los cambios socioculturales exigen
un modelo educativo con habilidades que la sociedad moderna demanda. La educacién debe facilitar el
acceso a una informacion basada en la adquisicion de conocimientos, el desarrollo de las habilidades
necesarias en la sociedad de la informacion: polivalencia, flexibilidad, autonomia, integridad, intercultural
y habilidades comunicativas

Mientras que las corporacién gastan sumas siderales de dinero a fin de averiguar las necesidades de los
consumidores asi como el nivel de satisfaccion de las mismas; cuando se trata de debatir como
estructurar el sistema de educacion de los jovenes, no se hace ningun esfuerzo por escuchar a los
estudiantes, por saber que opinan al respecto del cdmo se les enseia.
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1. INTRODUCCION

“No puedo enseiiar a nadie nada, sélo puedo hacerlo pensar”, Socrates

En 1800 la mayoria de los jovenes eran hijos de granjeros que trabajaban en el campo. Al
comenzar el planteo de la creacion de un sistema de educacion publica, la comunidad de negocios
dijo “Queremos un sistema que cree Disciplina Industrial”. Esto significaba “Tienes que llegar a
horario y tienes que hacer el mismo trabajo una y otra vez”. Fue asi que se crearon escuelas que
simulaban a las fabricas donde los nifios debian llegar a horario. En aquel entonces dicho modelo
se adaptaba pues, una llegada tarde de un empleado a una linea de ensamblaje significaba un
costo de parada muy alto.

Pero ahora cada vez es mayor la cantidad de personas que no trabaja asi. Trabajan en su casa, 0
trabajan en horas diferentes e inconexas y no es necesario que todos estén al mismo tiempo.

Es decir, en su momento se disefiaron escuelas para proporcionar una fuerza de trabajo para una
economia de la era industrial pero esta ya no es la clase de economia actual. El sistema esta
obsoleto, disefiado para preparar alumnos para el pasado y no para el futuro.

Existe hace algunos afios y, principalmente en la actualidad, un debate respecto al modelo
educativo en la actualidad y su grado de relacion con el avance de la tecnologia.

Pareciera ser que en ciertas areas de desarrollo del individuo ha habido notables avances en estos
altimos afios pero que, en lo que refiere a la transmision de conocimiento, el crecimiento de la
tecnologia no ha impulsado un cambio notorio.

Este punto ha captado la atencion de especialistas en distintas ramas y ha promovido la creacion
de numerosos sitios de debate tendientes a iniciar un cambio Yy, consecuentemente, una
reestructuracion del modelo tradicional.

Para ello, se ha trazado un paralelo entre el grado de avance de otras industrias como ser: la
medicina, la comunicacion, la produccion vs el avance de la educacidn vy, sin adentrarse en
detalle, se concluyé que el mismo no se condice con el notable avance de la tecnologia
(crecimiento exponencial) dado en estos ultimos afios.

En el mundo contemporaneo y globalizado, los modelos de produccion, los cambios
socioculturales exigen un modelo educativo con habilidades que la sociedad moderna demanda.

La educacion debe facilitar el acceso a una informacion basada en la adquisicion de
conocimientos, el desarrollo de las habilidades necesarias en la sociedad de la informacion:
polivalencia, flexibilidad, autonomia, integridad, intercultural y habilidades comunicativas
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Mientras que las corporacion gastan sumas siderales de dinero a fin de averiguar las necesidades
de los consumidores asi como el nivel de satisfaccion de las mismas, y que es lo que realmente
quieren estos consumidores; cuando se trata de debatir como estructurar el sistema de educacion
de los jovenes, no se hace ningun esfuerzo por escuchar a los estudiantes, por saber que opinan al
respecto del como se les ensefia.
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2. ESTUDIO PRELIMINAR

2.1 HISTORIA

En toda sociedad por primitiva que sea, se observa que el hombre se educa.

Los pueblos primitivos carecian de maestros, de escuelas y de doctrinas pedagdgicas, sin
embargo, educaban al hombre, envolviéndolo y presionandolo con las acciones y reacciones de
su rudimentaria vida social. En ellos, aunque nadie tuviera idea del esfuerzo educativo que,
espontaneamente, la sociedad realizaba en cada momento, la educacién existia como hecho. En
cualquiera de las sociedades civilizadas contemporaneas se encuentran educadores, instituciones
educativas y teorias pedagdgicas; es decir, se halla una accion planeada, consciente, sistematica.
La importancia fundamental que la historia de la educacion tiene para cualquier educador es que
permite el conocimiento del pasado educativo de la humanidad.

El hecho educativo no lo presenta la historia como un hecho aislado, se estudia vinculandolo con
las diversas orientaciones filosoficas, religiosas, sociales y politicas que sobre €l han influido. Al
verlo asi, como un conjunto de circunstancias que lo han engendrado, permite apreciar en qué
medida la educacion ha sido un factor en la historia y en qué medida una cultura es fuerza
determinante de una educacion.

Los sistemas de educacién méas antiguos tenian dos caracteristicas comunes, ensefiaban religion y
mantenian las tradiciones de los pueblos. En el antiguo Egipto, las escuelas del templo ensefiaban
no sélo religién, sino también los principios de la escritura, ciencias, matematicas y arquitectura.
La educacion en la antigua China se centraba en la filosofia, la poesia y la religion, de acuerdo
con las ensefianzas de Confucio, Lao-tse y otros filosofos. Los métodos de entrenamiento fisico
que predominaron en Persia y fueron ensalzados por varios escritores griegos, llegaron a
convertirse en el modelo de los sistemas de educacion de la antigua Grecia, que valoraban tanto
la gimnasia como las matematicas y la masica.

Los sistemas de educacion en los paises occidentales se basaban en la tradicion religiosa de los
judios y del cristianismo. Una segunda tradicion derivaba de la educacién de la antigua Grecia,
donde Sécrates, Platon y Aristoteles fueron los pensadores que influyeron en su concepcion
educativa. El objetivo griego era preparar a los jovenes intelectualmente para asumir posiciones
de liderazgo en las tareas del Estado y la sociedad.

La educacion romana transmitié al mundo occidental el estudio de la lengua latina, la literatura
clasica, la ingenieria, el derecho, la administracion y la organizacion del gobierno.
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En el occidente europeo, durante el siglo 1X, Edad Media, ocurrieron dos hechos importantes en
el &mbito educativo. Por un lado, Carlomagno, reconociendo el valor de la educacion, trajo de
Inglaterra a clérigos y educadores para desarrollar una escuela en el palacio. Por otro, el Rey
Alfredo promovi6 instituciones educativas en Inglaterra que eran controladas por monasterios.

Entre el siglo VII y el XI la presencia de los musulmanes en la peninsula Ibérica hizo un
destacado centro para el estudio de la filosofia, la cultura clésica, las ciencias y las matematicas.

Durante la edad media se abrieron varias universidades en ltalia, Espafia y otros paises, con
estudiantes que viajaban libremente de una institucion a otra. Las universidades del norte como
las de Paris, Oxford y Cambridge, eran administradas por los profesores: mientras que las del sur,
como la de Italia y Alcala de Espafia, lo eran por los estudiantes. La educacion medieval
desarroll la forma de aprendizaje a través del trabajo. Sin embargo, era un privilegio de las
clases superiores y la mayor parte de los miembros de las clases bajas no tenian acceso a la
misma.

En el desarrollo de la educacion superior durante la edad media los musulmanes y los judios
desempefiaron un papel crucial, pues no sélo promovieron la educacion dentro de sus propias
comunidades, sino que intervinieron también como intermediarios del pensamiento y la ciencia
de la antigua Grecia a los estudiosos europeos.

El renacimiento fue un periodo en el que el estudio de las matematicas y los clasicos llegé a
extenderse.

El espiritu de la educacion durante el Renacimiento estd muy bien ejemplificado en las escuelas
establecidas en Mantua (1.925), donde se introdujeron temas como las ciencias, la historia, la
geografia, la musica y la formacion fisica.

Durante este periodo se dio una gran importancia a la cultura clasica griega y romana ensefiada
en las escuelas de gramatica latina, que, originadas en la Edad Media, llegaron a ser el modelo de
la ensefianza secundaria en Europa hasta el inicio del siglo XX. De esta época datan las primeras
universidades americanas fundadas en Santo Domingo (1.538), en México y Lima (1.551).

Las iglesias protestantes surgidas de la Reforma promovida por Martin Lutero en el inicio del
siglo XVI establecieron escuelas en las que se ensefiaba a leer, escribir, nociones basicas de
aritmética, el catecismo en un grado elemental y cultura clasica, hebreo, matematicas y ciencias,
en lo que podria denominarse ensefianza secundaria.

La moderna practica del control de la educacion por parte del gobierno fue disefiada por Lutero y
otros lideres religiosos y educadores de la Reforma.

Los catolicos siguieron las ideas educativas del renacimiento en las escuelas que ya dirigian o que
promocionaron como respuesta a la creciente influencia del protestantismo, dentro del espiritu de
la Contrarreforma.
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El siglo XVII fue un periodo de rapido progreso de muchas ciencias y de creacion de
instituciones que apoyaban el desarrollo del conocimiento cientifico. Nuevos temas cientificos se
incorporaron en los estudios de las universidades y escuelas secundarias.

Durante el siglo XVIII en Rusia empez6 la educacion formal. Durante el mismo periodo se
introdujo el método monitorial de ensefianza, por el que cientos de personas podian aprender con
un profesor y la ayuda de alumnos asistentes. Los dos planes abrieron la posibilidad de la
educacion de masas.

El siglo X1X fue el periodo en que los sistemas nacionales de escolarizacion se organizaron en el
Reino Unido, en Francia, en Alemania, en Italia, Espafia y otros paises europeos. Las nuevas
naciones independientes de América Latina, especialmente Argentina y Uruguay, miraron a
Europa y a Estados Unidos buscando modelos para sus escuelas. Japon que habia abandonado su
tradicional aislamiento e intentaba occidentalizar sus instituciones, tomo las experiencias de
varios paises europeos como modelo para el establecimiento del sistema escolar y universitario
moderno.

A comienzos del siglo XX la actividad educativa se vio muy influenciada por los escritos de la
feminista y educadora sueca Ellen Key. Su libro El siglo de los nifios (1.900) fue traducido a
varias lenguas e inspird a los educadores progresistas en muchos paises. La educacion progresista
era un sistema de ensefianza basado en las necesidades y en las potencialidades del nifio méas que
en las necesidades de la sociedad o en los preceptos de la religion.

Estados Unidos ejercié una gran influencia en los sistemas educativos de los paises de América
Latina. El siglo XX ha estado marcado por la expansion de los sistemas educativos de las
naciones industrializadas de Asia y Africa. La educacion basica obligatoria es hoy practicamente
universal, pero la realidad indica que un amplio nimero de nifios (quiza el 50% de los que estan
en edad escolar en todo el mundo) no acuden a la escuela.

2.2 SITUACION ACTUAL

La sociedad actual, a la que se denomina sociedad de la informacion, esta caracterizada por los
continuos avances cientificos (bioingenieria, nuevos materiales, microelectrénica) y por la
tendencia a la globalizacion econdmica y cultural (gran mercado mundial, pensamiento Unico
neoliberal, apogeo tecnoldgico, convergencia digital de toda la informacion). Cuenta con una
difusion masiva de la informatica, la telematica y los medios audiovisuales de comunicacion en
todos los estratos sociales y econdmicos, a través de los cuales proporciona: nuevos canales de
comunicacion (redes) e inmensas fuentes de informacidn; potentes instrumentos para el proceso
de la informacion; el dinero electrénico, nuevos valores y pautas de comportamiento social;
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nuevas simbologias, y formas de organizar la informacion, configurando asi propias visiones del
mundo en el que se vive e influyendo por lo tanto en los comportamientos del ser humano.

La sociedad de la informacién también se denomina sociedad del conocimiento (enfatizando asi
la importancia de la elaboracion de conocimiento funcional a partir de la informacion disponible),
sociedad del aprendizaje (aludiendo a la necesidad de una formacién continua para poder afrontar
los constantes cambios sociales) y sociedad de la inteligencia (potenciada a través de las redes -
inteligencia distribuida).

Frente a una primera revolucion industrial sustentada en la maquina de vapor, y una segunda
apoyada en la utilizacién masiva de la electricidad, la actual tercera revolucién tiene como nicleo
basico y materia prima a la informacién y la creciente capacidad del hombre para gestionarla,
especialmente en los campos de tratamiento de la informacién simbdlica a través de las TIC
(tecnologias de la informacion y la comunicacién) y el tratamiento de la informacion de la
materia viva mediante la ingenieria genética y la biotecnologia.

Por otra parte, se observa hoy una sociedad compleja donde la rapidez y el caudal de la recepcién
de la informacién aumentan sin cesar, de tal manera que no esta en armonia con el ritmo del
pensamiento y de la comprension de la naturaleza humana. En muchos casos, la actual capacidad
de innovacion tecnoldgica (que conlleva una profunda transformacion de las personas,
organizaciones Yy culturas) parece ir por delante de la valoracion de sus riesgos y repercusiones
sociales.

En la sociedad de la informacion aparece una nueva forma de cultura, la cultura de la pantalla
(cada vez se pueden hacer méas cosas ante la pantalla) que, como decia Arenas (1991), se
superpone a la cultura del contacto personal y la del libro. Ademas, junto al entorno fisico, real,
con el que cada uno interactla, se dispone ahora del ciberespacio, entorno virtual, que multiplica
y facilita las posibilidades de acceso a la informacion y de comunicacion con los demas.

Muchas han sido las circunstancias que han preparado el terreno para el advenimiento de esta
"nueva era", pero el hito que sefialara un antes y un después en la historia es sin duda la
"apoteosis"” de Internet en la década de los noventa.

Algunos de los principales aspectos que caracterizan la "sociedad de la informacién” son los
siguientes:

- Omnipresencia de los ""mass media' y de las nuevas tecnologias de la informacién y la
comunicacion (TIC), con sus lenguajes audiovisuales e hipermediales, en todos los ambitos de
la sociedad. Hoy dia la transmision de noticias y de todo tipo de informacion a través del planeta
es inmediata, y los ordenadores e Internet se han hecho herramientas imprescindibles para la
mayoria de los trabajos que el hombre realiza, incluso para disfrutar de muchas formas de ocio
(videojuegos, Internet). Y por si fuera poco, todo esto queda integrado en los nuevos "teléfonos
maviles de internauta”, siempre al alcance en el bolsillo.
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- Sobreabundancia de informacion a nuestro alcance. Dado que no todo lo que se encuentra a
nuestro alcance resultar ser fiable y actualizado, se hace dificil seleccionar en cada caso la
informacion mas adecuada. Asimismo, la informacion se distribuye por diversos medios, a saber:
mass media, Internet, bibliotecas.

Esta competencia de ''saber buscar, valorar y seleccionar, estructurar y aplicar la
informacion para elaborar conocimiento Util con el que afrontar las problematicas que se
presentan, es uno de los objetivos de la educacion actual.

-Continuos avances cientificos y tecnoldgicos en todos los campos del saber, especialmente en
bioingenieria, ingenieria genética, nuevas tecnologias. El conocimiento se va renovando
continuamente y velozmente por lo que fuerza cambios en la forma de hacer las cosas. De alli la
necesidad de aprendizaje continuo.

- El fin de la era industrial. La mayor parte de la poblacion activa de los paises en los que se ha
consolidado la "sociedad de la informacion” trabaja en el sector servicios, con una fuerte
dependencia de las nuevas tecnologias para realizar su trabajo. Terminé la era industrial en el que
la produccion industrial de bienes materiales era la mas importante de la economia. Ahora los
intangibles "informacidn y conocimiento™ son valores en alza, indispensables para el progreso de
las empresas y también para asegurar el bienestar de las personas.

- Libertad de movimiento. La "sociedad de la informacién”, sustentada por la voluntad de
globalizacion econdmica y cultural, trae consigo una creciente libertad de movimiento. Muchas
fronteras se diluyen y aumenta la libertad para los movimientos internacionales de todo tipo:
personas, mercancias, capitales y sobre todo informacion.

- Nuevos entornos laborales. Las nuevas tecnologias revolucionan la organizacion de los
entornos laborales y abren grandes posibilidades al teletrabajo.

Tras adentrarse en las caracteristicas de la sociedad actual es que se puede asegurar que los
entornos educativos ejercen cada vez una mayor influencia con la ayuda de los "mass media” y el
acceso a un ciberespacio que convierte el mundo en una "aldea global” donde "todo™ esta al
alcance.

Es imperiosa entonces la necesidad universal de una formacion continua para poder hacer frente a
las nuevas exigencias de esta sociedad en rapida evolucion.

Ademas de las empresas (que se encargan en gran medida de proporcionar a sus trabajadores los
conocimientos que necesitan para el desempefio de su actividad laboral) y la potente educacion
informal que proporcionan los mass media y los nuevos entornos de Internet, seria conveniente
que las instituciones educativas que tradicionalmente proporcionaban la formacién inicial de las
personas se impliquen también en la actualizacion y renovacién de sus conocimientos a lo largo
de toda la vida.
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Con el desarrollo de la sociedad de la informacion y su difusion generalizada, la formacion on-
line ird en aumento, especialmente en los entornos profesionalizadores y en la formacion
continua.

La universidad se encuentra inmévil ante los cambios socio-econémicos y culturales. Ha dejado
de ser una institucion que abarque todos los campos del saber y del saber hacer, sélo se ha
limitado al campo de la teorizacién y ha dejado de lado lo técnico superior. Tendria que
plantearse su tiempo de actuar. Hay que revisar los programas curriculares dado el desarrollo y
ritmo de las transformaciones que se operan en el mundo.

Las premisas fundamentales de la educacion superior ante la era de la globalizacion son: poseer
calidad, pertinencia, gobernabilidad, cooperacion internacional, eficacia y equidad.

La educacion superior esta llamada a jugar un papel cada vez mas importante no sélo en la
formacion de profesionales, sino fundamentalmente en la generacién de nuevos conocimientos,
que respondan a las necesidades de la sociedad en el corto, mediano y largo plazo. Ahora bien, al
referirse a la llamada sociedad del conocimiento, la formacion profesional ya no solo debe
centrarse en el desarrollo de ciertas habilidades especializadas, sino también de la capacidad para
resolver creativamente los problemas imprevistos que se puedan presentar en la practica laboral.

La globalizacion del conocimiento ha eliminado la brecha que habia en la desmasificacion de la
tecnologia y del conocimiento

La empresas exigen el desarrollo de cuatro capacidades bésicas: a) Capacidad de abstraccion, que
implica capacidad para: simplificar la realidad, para ser comprendida y manejada; descubrir los
patrones que ordenan los diferentes aspectos de la realidad; ordenar e interpretar el caos de datos;
crear ecuaciones, modelos, analogias y metaforas; creatividad y curiosidad. b) Capacidad de
pensamiento sistémico, que supone: un paso mas de la abstraccion; superar la tendencia a pensar
la realidad en compartimentos separados; comprender los procesos por los que diferentes partes
de la realidad se conectan entre si como condicion para descubrir nuevos caminos y soluciones.
Ademas de resolver problemas, hay que saber por que se producen, cOmo se relacionan con otros,
reales o posibles. ¢) Aprender a experimentar, esto es: comprender causas y consecuencias;
explorar soluciones diferentes a un problema; aceptar la responsabilidad de autodirigir su propio
aprendizaje (necesaria en puestos de reconversion permanente que exigen formacion continua).
d) Aprender a trabajar en equipo, a comunicar informacidn, buscar consensos, aprendizaje grupal,
buscar y aceptar la critica de los iguales, solicitar ayuda, dar credibilidad a los demas, etc.

De esta manera, la educacion debe atender lo solicitado a fin de preparar a los ciudadanos para
enfrentarse a este mundo de competitividad.

Por tanto, ante esta nueva situacién, en cuanto al qué ensefiar, la educacion debe potenciar: a) Por
una parte, los procesos frente a los productos, los procedimientos frente a los contenidos, ensefiar
a pensar frente a ensefiar pensamientos hechos; el desarrollo de habilidades de seleccién, analisis
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e interpretacion de informacién mas que proporcionar informacién que répidamente quedaria
obsoleta

b) Y por otra, una educacién que cultive la dimension axioldgica, el desarrollo de valores y
criterios personalmente asumidos desde los que juzgar criticamente la informacion relevante
acerca de la realidad.

En cuanto al como ensefar, la educacién precisa hoy de metodologias que se caractericen por: a)
Articular el grupo con el individuo, la atencion personalizada con el trabajo en equipo. Ser
miembro activo de un equipo exige disponer de algo que aportar, por lo que la excelencia
individual no es contradictoria, sino mas bien complementaria, con el trabajo colectivo. b)
Propiciar una mayor convivencia en el trabajo pedagdgico. Nuevas tecnologias y metodologias
que liberen al maestro de la tarea de dar informacion y le dejen tiempo para ocuparse de la
atencion personal en el aprendizaje en funcion de los ritmos diferentes de cada alumno.

La sociedad moderna depende en grado creciente del conocimiento, de su transmision,
aplicacion, desarrollo y examen critico. Un conocimiento que aumenta en progresion geométrica.
Como consecuencia de lo anterior, existe una mayor exigencia de la formacion adecuada para
conocer, comprender y operar en los fendmenos complejos de las realidades sociales. Al respecto
sefialaba Peter Drucker (1994):

"el mayor de los cambios se ha producido en el campo del conocimiento y el mayor desafio es el
de la educacion ya que en el futuro inmediato se requerira de personas diferentes educadas de
distinta manera que como se hace hoy en dia, con capacidades adecuadas para enfrentar y
resolver situaciones nuevas en un entorno rapidamente cambiante”.

Los campos del conocimiento y de la educacion son propios de la Universidad, aunque no de
manera exclusiva, y por lo tanto los cambios que los afectan inciden de manera directa en sus
funciones académicas de docencia e investigacion. El continuo crecimiento del cambio obliga a
la universidad a hacer grandes esfuerzos por mantener su vigencia.

Este fendmeno ha traido como consecuencia que la competitividad de las empresas se base en la
utilizacion de la investigacion y desarrollo de los recursos humanos en sistemas de innovacion
localizados en diversos paises

Asimismo, la creciente internacionalizacion de los mercados laborales en el &mbito profesional y
técnico, exige que los diplomas otorgados en un pais puedan ser reconocidos en los demas, de
manera de facilitar la movilidad de la propia fuerza laboral mas altamente calificada y de atraer a
estudiantes del extranjero por lo cual la evaluacion de la calidad de las instituciones y programas
de Educacion Superior se ha transformado en un imperativo de alcance mundial.

Es aqui donde se presenta la necesidad de realizar este trabajo de investigacion con el objeto de
proponer la inclusién de recursos tecnoldgicos, ya disponibles y aplicados en otras disciplinas, a
fin de atender la necesidad de conocimiento tanto en las universidades como en las empresas
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2.3 METODOLOGIAS

En la actualidad, como consecuencia de la globalizacion que se ha manifestado en la mayor parte
del mundo, que ha traido consigo grandes avances en la tecnologia y en la comunicacion,
diversos campos de actividad se han acogido de la nueva tecnologia para proyectarse y
expandirse, debido a la facilidad y rapidez con que se puede manejar gran cantidad de
informacién. Uno de los campos que han aprovechado y estd aprovechando esta nueva tecnologia
es el de la educacion, ya que el Internet es un medio eficaz para garantizar la comunicacion, la
interaccion, el transporte de informacion y, consecuentemente, el aprendizaje, en lo que se
denomina ensefianza virtual, ensefianza a través de Internet o teleformacion.

Este tipo de entornos persigue el aprendizaje sin que se produzca una coincidencia entre
estudiante y profesor, ni en el espacio ni en el tiempo, y asumen las funciones de contexto de
aprendizaje que el aula desarrolla en el entorno presencial.

La incorporacion de las tecnologias de informacion y comunicacion en el &mbito académico ha
traido consigo no solo el dar soporte a las actividades curriculares y de investigacion, sino que ha
propiciado el intercambio de informacion entre alumnos y docentes de una manera dinamica a
través de la Red, lo que ha dado origen al establecimiento de nuevos ambientes de aprendizaje
basados en el uso de Internet como medio difusor de conocimientos.

Este enfoque de educacién incorpora nuevos modelos pedagogicos de conducir el aula de clase
para convertirla en un campo abierto de conocimientos en donde el docente debe desarrollar
funciones de liderazgo al plantear ideas, teorias y métodos colaborativos virtuales a fin de
mejorar el proceso de ensefianza aprendizaje. Por su parte el estudiante requiere de un alto nivel
de responsabilidad para administrar el tiempo necesario en el desarrollo del curso, por lo que
debe mostrar eficacia personal, practicar buenos habitos y estrategias de estudio, y disposicion a
aprender en un nuevo ambiente.

En la actualidad decenas de instituciones tanto publicas como privadas estan desarrollando y
ofreciendo programas de educacion virtual. La educacion virtual es una estrategia educativa,
basada en el uso intensivo de las nuevas tecnologias, estructuras operativas flexibles y métodos
pedagdgicos altamente eficientes en el proceso ensefianza-aprendizaje, que permite que las
condiciones de tiempo, espacio, ocupacion o edad de los estudiantes no sean factores limitantes o
condicionantes para el aprendizaje.
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El concepto, como sefiala Bette Collis’, aplica a una variedad de escenarios; desde la
teleconferencia, hasta los grupos de investigacion avanzada en laboratorios virtuales. Se omite la
idea de "distancia”; el uso de la telematica hace irrelevante el lugar donde esté la persona con la
que uno se comunica, o la informacion con la que se trabaja.

Segun Palloff y Pratt (2001), dos especialistas en el tema de educacion virtual, la ensefianza en-
linea ha cambiado significativamente la manera de acercarse a los alumnos en una clase
presencial; pues ya no se centra el trabajo docente en exposiciones orales de los contenidos de los
libros; sino que se asume que los estudiantes pueden leer estos contenidos, y por lo tanto se
concibe la clase como un espacio para estimular el trabajo colaborativo y auténomo.

En la educacion virtual el aprendizaje esta centrado en el alumno y su participacion activa en la
construccién de conocimientos le asegura un aprendizaje significativo.

El alumno de la educacién virtual aprende de forma mas activa pues no solo recibe la instruccion
del profesor, sino que aprende a través de la busqueda de informacion, la autorreflexion y las
diversas actividades que realiza de manera individual y colaborativa.

Ventajas para el alumno:

e Se siente personalizado en el trato con el profesor y sus compafieros.

e Puede adaptar el estudio a su horario personal.

e Puede realizar sus participaciones de forma meditada gracias a la posibilidad de trabajar
off-line.

e Podra seguir el ritmo de trabajo marcado por el profesor y por sus compafieros de curso.

e El alumno tiene un papel activo, que no se limita a recibir informacion sino que forma
parte de su propia formacion.

e Todos los alumnos tienen acceso a la ensefianza, no viéndose perjudicados aquellos que
no pueden acudir periodicamente a clase por motivos como el trabajo, la distancia, etc.

e Existe feedback de informacion, de manera que el profesor conoce si el alumno responde
al método y alcanza los objetivos fijados inicialmente.

Desventajas

e La pasividad del sujeto frente a este medio, pues se percibe como un "medio facil".

e Inexistencia de estructura pedagogica en la informacion y multimedia. Tecn6fobos y
tecnofilos.

e Dificultades organizativas, problemas técnicos y altos costos de mantenimiento.

! Collis Bette, Conferencia sobre Universidad virtual,1998
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Ventajas de la ensefianza virtual en la universidad:

Permite a la universidad ampliar su oferta de formacion a aquellas personas o trabajadores
que no pueden acceder a sus cursos presenciales.

Aumenta la efectividad de los presupuestos destinados a la educacién: en muchos paises
los presupuestos de educacion estan congelados aunque la demanda aumenta. Mientras
que la financiacién disminuye, los gobiernos piden niveles mas altos y mayor relevancia
del factor "profesionalizador"” de los cursos.

Responsabilidad del sistema educativo: los gobiernos no so6lo esperan que las
instituciones educativas mejoren su relacion coste-eficacia, sino que también esperan que
éstas justifiquen el uso que hacen del dinero publico.

A continuacion, las desventajas:

Temor a que los estudiantes vean los medios con pasividad, como lo puede ser mirar un
programa de TV (telenovelas), caracterizado por una tendencia al facilismo inmediato.

La tendencia a trabajar cualquier aspecto o contenido de forma virtual, dejando de lado el
uso de medios mas sencillos.

Falta de una estructura pedagdgica adecuada, disefiada intencionalmente teniendo en
cuenta los procesos cognitivos y las formas de aprender de los estudiantes.

En particular, dentro de las modalidades de aprendizaje via Red, se pueden mencionar:

Foco en la simplicidad
Wikis 3 Placer de utilizacién
Folksonomia v 3 AJAX

Recomendacién

Th
Software Social e long et

Blogs i : : Asog:laclbn

Audio
Video
Mobilidad
RSS
APis abiertas Separacién de
Guiado por Datos | forma y contenido

Estandares web
Microformatos

Figura 2.1: Web 2.0, The Machine is Using Us 2

2 http://www.youtube.com/watch?v=6gmP4nkOEOE
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1) Aula Virtual: constituye una analogia online de una clase presencial, pues ofrece a los
usuarios una extension de la estructura y los servicios que brinda la educacion formal. Hace
posible que la modalidad de clase presencial no se encuentre restringida a los espacios
presenciales, sino que pueda llevarse a cabo incluso de forma mediada con distancia
geografica por medio. Generalmente hay un facilitador responsable de presentar material y de
coordinar las actividades en el aula, asi como aprendices que deben participar activamente en
sus propios procesos de aprendizaje.

Entre las actividades que pueden ejecutarse en una Aula Virtual se encuentran exposiciones
de informacion; visualizacion de gréficos, imagenes, presentaciones y videos; acceso a
paginas web; conversaciones escritas u orales entre los participantes; uso de pizarras
electrdnicas; trabajos en equipos; encuestas; evaluaciones; etc.

Se persigue mejorar la calidad de la educacién, al promover procesos colaborativos en los
cuales la interaccion y la participacion activa permitan que el conocimiento surja a partir de
un intercambio de ideas e informacion.

Beneficios que posee el uso de un Aula Virtual:

e Facilita el acceso al aprendizaje, pues sin importar la distancia geografica una
cantidad considerable de aprendices puede estar simultdneamente compartiendo una
clase ofrecida por un Unico docente o experto en contenido, y de esta manera tener
acceso a un proceso de aprendizaje de calidad y enriquecedor sin necesidad de
trasladarse.

e Disminuye los costos de traslado, viaticos y alquiler de locales para el entrenamiento.

e Conveniente y flexible para los participantes, quienes no necesitan viajar, separarse de
su trabajo, o incluso de su familia, para poder aprender.

e Por el hecho de imitar el proceso de una clase presencial con la cual la mayor parte de
las personas se encuentra familiarizada, se hace sencillo que los trabajadores se
acostumbren a su uso.

Las empresas manifiestan cada vez mayor interés en las aulas virtuales porque les resulta mas
barato y facil capacitar continuamente a su personal en diferentes plazas, que hacerlo viajar.

2) E-learning

Se vive en una era de cambio, con rapidos desarrollos tecnoldgicos, desregulacién en muchas
industrias y presiones de globalizacion sobre la mayoria de las empresas. Para competir
efectivamente, la gente de negocios debe asimilar vastas cantidades de informacion de nuevos
productos, del mercado y de la competencia.
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Tarde o temprano, cada ejecutivo debe preguntarse: ¢Tienen mis empleados la habilidad de
mantenerse al ritmo del cambio hoy en dia?

Los retos a nivel de aprendizaje de hoy en dia requieren nuevas herramientas. Herramientas que
puedan tomar ventaja de los grandes recursos y de Internet. El e-learning no es mas que la
utilizacién de Internet para revolucionar la manera en que la gente aprende. Es similar a un aula
virtual pero con la diferencia de que no dispone de un instructor on-line. Permite ofrecer
informacidn, capacitacion y entrenamiento a todas aquellas personas que lo necesiten, en linea,
en el momento y lugar mas conveniente.

Tradicionalmente, en las empresas, la fuerza de ventas, los nuevos empleados y los proveedores
de una compafiia participaban de seminarios dos o tres veces al afio donde eran educados y
capacitados sobre las Gltimas tendencias en la industria. Sin embargo, esto resulta cada vez mas
dificil y costoso.

Las compafiias aprovechan cada vez mas la ventaja competitiva que ofrece Internet y centran sus
estrategias de capacitacion y entrenamiento en-linea generando ahorros importantes en costos y
ofreciendo grandes ventajas en comodidad a los usuarios finales.

Al eliminar barreras de tiempo, distancia, economicas y sociales, los individuos pueden tomar las
propias riendas de su vida educativa.

Al unificar todos los conceptos en versiones electrénicas, el empleado puede obtener la
informacion que necesita en el momento que la necesita, a través de un sistema que registra el
progreso de cada uno de los individuos, a la medida de sus propias posibilidades.

Los empleadores pueden entregar contenido en formas multiples, administrar la experiencia de
aprendizaje y crear una comunidad en red de gente que aprenda, desarrolladores de contenido y
expertos.

El E-learning entrega un aprendizaje superior a costos reducidos. En la actual cultura que marcha
a pasos rapidos, las organizaciones que implantan procesos de e-learning le entregan a su fuerza
de trabajo la habilidad de convertir el cambio en una ventaja competitiva.

Existen algunos desafios del e-learning, a saber: Desde el punto de vista del receptor de la
capacitacion el desafio es cambiar la mentalidad con respecto a la concepcion que tiene de la
educacion, que es la educacion tradicional y presencial. Asimismo, desde el punto de vista del
proveedor de contenido, el reto es hacer el proceso de aprendizaje mas interactivo y atractivo.

A continuacion se podrian mencionar algunas ventajas inherentes a su utilizacién en
universidades:

a) Acceso y flexibilidad: Sin la obligacion de poner un pie en la escuela y con sélo tener
acceso a una computadora se pueden abrir puertas de la educacion que en otro tiempo
hubieran permanecido cerradas.
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b) En una universidad privada, una carrera cuesta alrededor de 38 mil pesos el semestre,
mientras que en la Universidad Virtual el costo disminuye a 15 mil pesos.

c) La responsabilidad, la interaccion con la tecnologia, la disciplina, el orden, la
basqueda de alternativas a un problema y la iniciativa, son otras cualidades que
permite adquirir la educacion en linea.

Aqui las desventajas:

a) Cultura: en muchas partes del mundo, todavia se tiene la mentalidad de que para
aprender hay que ir a la escuela, sentarse y escuchar a los maestros.

b) Empleo. Uno de los grandes cuestionamientos al e-learning es si quienes sean los
encargados de contratar a los futuros profesionales valoraran de igual manera a los
egresados de las aulas de una institucion prestigiada, que a los graduados de una
universidad virtual. De aqui la alternativa de una universidad cuya metodologia sea
blended-learning.

c) Motivacion. El hecho de que el alumno asuma la responsabilidad de su propio
aprendizaje implica que, si no encuentra una motivacion para seguir o el curso no esta
bien disefiado, opte por la renuncia.

3) Edutainment:

Hoy méas que nunca, dado el mundo del tiempo libre y la administracion del ocio en el que
vivimos, todo gira alrededor de un solo concepto: entretenimiento.

Hoy se sabe que en el ambito econémico, uno de los sectores de mayor crecimiento y con mejor
perspectiva para los futuros 20 afios sera el ligado con las industrias del entretenimiento.

De ahi surge el concepto de Edutainment, definido por American Heritage Dictionary como “el
acto de aprender a través de un medio que tanto educa como entretiene”. En esta definicion, el
aprendizaje es el elemento clave. Edutainment (entretenimiento educativo) es entonces una forma
de educacion que esta disefiada para ser entretenido, con el fin de mantener a la gente interesada
y comprometida.

El Edutainment ha encontrado suficiente valor en el publico joven y preponderantemente en los
nifios pues ven en él un elemento de vinculo con habitos de lectura, investigacion o indagacion vy,
en general, una nueva posibilidad para conocer o reconocer el mundo.
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Un ejemplo es Virtualibros, empresa que obtuvo el premio en Tradicidén y Cultura en el certamen
TIC Américas 2010 que tuvo lugar en Lima, Peru, al proponer una forma innovadora de aprender
basada en un producto que fusiona el libro convencional con la computadora (o celular)
utilizando la tecnologia de Realidad Aumentada. El resultado es un libro digital interactivo que
permite acceder a contenidos 3D o videos en la pantalla 0 monitor que ilustran el texto que se
esta leyendo. “El Mago de las Letras™, es su primer virtualibro y esta dedicado a nifios de 4 a 6
afnos.

Es necesario destacar también que el Edutainment no es una estrategia educativa viable solo para
los nifios sino que también para todo tipo de alumno. Esto se explica por el alto grado de
interactividad medio-receptor en esta modalidad y la influencia que tiene este Gltimo en el
resultado final. Asimismo, presenta un beneficio asociado que es que la equivocacion se toma
como algo natural del proceso de aprendizaje, lo que resulta opuesto al sistema escolastico de
educacion que castiga el error. El jugador de videojuegos sabe que equivocarse no equivale a
fracaso sino a una oportunidad de aprender del mismo, e intentar de nuevo. El videojuego tiene
que adaptarse al nivel del jugador y darle desafios a medida. Este es un lugar comun en la
pedagogia teorica.

Hay distintos tipos de video juego a utilizar, entre los cuales se destacan los Serious Games. Un
Serious Game, es un juego disefiado para un objetivo distinto que el de entretener. Los objetivos
pueden ser diversos, desde la formacion y capacitacion, hasta contar con un fin publicitario, de
concienciacion, psicologico o de simulacion de habilidades. Los Serious Games han venido
utilizandose en sectores tan diversos como el educativo, la investigacion cientifica, el sanitario,
los servicios de emergencia, la planificacion urbanistica, la ingenieria, la religion e incluso en el
ambito politico.

En 2005, un equipo de la Facultad de Medicina de la Universidad de Michigan hizo un estudio
con un juego Jeopardy para ensefiar a los estudiantes de medicina los elementos béasicos de
diagnostico y tratamiento del embarazo ectopico. Los resultados fueron efectivos, y ademas los
estudiantes encontraron el juego mas estimulante e interactivo. Como uno de los conceptos clave
de la educacion de adultos es la participacion activa, se siente que este tipo de actividades
resultan ser una mejora sobre la estructura de las clases pasivas. Dicha modalidad es utilizada
ahora también por el departamento de Anatomia de la misma Universidad.

Asimismo, hoy dia se pone en practico el término de edutainment en las organizaciones. El éxito
de una organizacion es consecuencia en gran medida de la integracidén, comunicacion, motivacién
y liderazgo que exista en los equipos de trabajo que funcionen en la misma. La filosofia del
edutainment, se basa en ejecutar actividades que permitan a los participantes autodescubrirse, y
reconocer tanto su propio comportamiento como el de sus compafieros ante determinadas
situaciones, para luego poder transferir dicho aprendizaje a su trabajo cotidiano. De esta forma,
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siguiendo los principios de gestion del conocimiento, se fomenta la capacitacion de las personas,
enriqueciendo el capital intelectual de la empresa.

Actualmente estas actividades estan combinando actividades apoyadas en la tecnologia,
inicialmente tomadas desde el mundo de los videojuegos. Desde esta tendencia, los juegos de
simulacién, aventuras, preguntas y respuestas son los mas conocidos para apoyar los programas
de aprendizaje, bien sea disefiados para ser aplicados a distancia, de forma presencial o semi
presencial, combinando las diversas alternativas tecnoldgicas con la pedagogia, incorporando el
eLearning como estrategia.

El cambio fundamental que promueve la estrategia Edutainment es que antes la gente pensaba
que el ocio era la recompensa por el trabajo duro. El trabajo se asociaba con la auto-mejora y el
ocio con la relajacién sin uso practico. Hoy en dia, mas personas trabajan con el cerebro que con
sus cuerpos. La gente esta utilizando su escaso tiempo libre de manera diferente, y tienen una
actitud totalmente nueva sobre el ocio. Ven tiempo libre como una oportunidad para mejorarse a
si mismos y sus hijos y hacer las cosas que vale la pena, en lugar de la relajacion y el
entretenimiento sin sentido.

En sintesis el edutainment es una herramienta mas, tal como son las web 2.0 y el e-learning, que
apuntan a la efectividad de la transmision del conocimiento humano, adecuandose de manera
innovadora a las condiciones de nuestro presente globalizado, los cambiantes patrones de
conducta de nuestra sociedad y a las distintas necesidades de todos sus integrantes.

4) Mobile learning

Enriquez concluye: "hoy en dia empezamos a ver libros electronicos, recursos educativos,
objetos de aprendizaje, herramientas de trabajo e incluso ambientes virtuales que incluyen la
posibilidad de utilizarse a través de diversos dispositivos moviles. Por eso creo que en un futuro,
la gran mayoria de los programas de formacion y capacitacion (sea formal o informal) incluira
de manera implicita la modalidad m-learning."

El uso de dispositivos moviles para la ensefianza, o mobile learning, ya no es solo una promesa a
futuro. Cada vez son mas los proyectos que buscan implementar este tipo de metodologia para
llevar el conocimiento, literalmente, fuera del salon de clases. Es una metodologia de ensefianza
que utiliza pequefios dispositivos mdviles y portables con algun tipo de conectividad inalambrica

3 Larisa Enriquez, “M-LEARNING EN CIENCIA” - INTRODUCCION DE APRENDIZAJE MOVIL EN
FISICA”. Coordinadora General de Servicios Educativos en Red de la Universidad Nacional Auténoma de México
(DGSCA - UNAM).
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como celulares, agendas electrénicas, tablet y pocket PCs, iPods y Palms para distribuir
contenido educativo hipertextual y multimedial en formato digital.

La principal ventaja que ofrece el m-learning es precisamente la movilidad. Tanto un estudiante
universitario que debe realizar practicas de campo y experimentos, como el profesional
interesado en cursos de actualizacion pero que por su trabajo debe viajar mucho, se ven
enormemente beneficiados al contar con posibilidades de formacién y capacitacion que apelan a
la ubicuidad.

WIKIPEDIA

5) Wikis =y

Un wiki es una aplicacion informatica que reside en un servidor web y a la que se accede con
cualquier navegador y que se caracteriza porque permite a los usuarios afiadir contenidos y editar
los existentes. EI nombre wiki se basa en el término hawaiano “wikiwiki” que significa “rapido”
o “informal”. La historia de los wikis, tal como se recoge en la Wikipedia, comienza en 1995,
cuando el padre de la idea, Ward Cunninghan, estaba buscando nombre para una aplicacion que
habia disefiado que permitia que una comunidad dispersa de usuarios editara paginas web
rapidamente usando un navegador y formularios web.

Los wikis han proliferado. Desde el 25 de marzo de 1995, fecha en la que se abrié el wiki de
Cunningham, hasta hoy se han creado miles de ellos, para dar soporte a multitud de proyectos e
iniciativas.

Un concepto a mencionar es el “espiritu wiki”, una manera de entender la Internet y el

conocimiento vinculada a la ética hacker y el software libre (compartir el conocimiento) y a una
epistemologia de corte constructivista social (construccion colectiva del conocimiento).

Las caracteristicas mas destacadas de los wikis son las siguientes:

e Cualquiera puede cambiar cualquier cosa. Los wikis son rapidos porgue los procesos de
lectura y edicion son similares. Un enlace en la pagina que estamos leyendo nos permite
editarla: afadir, borrar o modificar cualquier contenido. La Wikipedia es un ejemplo de
éxito de este tipo de proyectos: Sobrepasa en tamafio y visitas diarias al buque insignia de
las enciclopedias tradicionales, la Enciclopedia Britanica y, en muchos casos, en exactitud
y actualidad.

e Los wikis usan un sistema de marcas hipertextuales simplificadas. No es necesario saber
HTML, el lenguaje en el que estan hechas las paginas web, o utilizar un editor de paginas
web para colaborar en un wiki. El lenguaje de los wikis elimina los elementos no
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imprescindibles del HTML y lo reduce a lo esencial. También elimina el sistema de
etiquetas inicial y final, simplificando la creacion de textos, de enlaces, listas, formatos,
etc. Asi por ejemplo, para crear una lista de items basta con escribir cada uno de ellos en
una linea y antecederlo con un asterisco o un guion. Para hacer un enlace, basta con
escribir la URL.: el software del wiki se encarga de todo lo demas.

e Flexibilidad: un wiki no tiene una estructura predefinida a la que se tengan que acomodar
los usuarios. En un wiki cualquiera puede crear nuevas paginas y vincularlas a
cualesquiera otras paginas existentes. .

e Las paginas de los wikis estan “libres de ego”, de referencias temporales y nunca
terminadas (“ego-less, time-less, and never finished”). El anonimato es una costumbre del
“espiritu wiki”. El concepto de “autor” se difumina en los wikis en la medida en que
cualquier pagina ha sido realizada por multiples personas que afiaden, borran, enmiendan,
comentan, etc. lo escrito por quienes les han precedido. Los wikis estan siempre en un
estado de flujo. Jaméas se considera una pagina como definitiva o terminada. Los wikis
son como las ideas y conocimientos de cada uno: en constante cambio. Los wikis son
atemporales en la medida en que los temas que tratan evolucionan, cambian y avanzan.

Las personas que contribuyen a proyectos como la Wikipedia quieren difundir sus ideas, influir
en los deméas y participar en una iniciativa que democratiza el acceso a la informacién vy el
conocimiento en un campo dado del saber. Aunque los cuatro principios anteriores describen el
“espiritu wiki” y las funcionalidades mas destacadas del software, la realidad es que la Internet
esta llena de excepciones.

La aplicacion de las wikis en educacién no estd excesivamente utilizada. Los wikis otorgan
derechos simétricos a todos los participantes, basan su éxito en la actividad colectiva de reflexion
y comunicacion y en la auto-organizacion de la comunidad. Diversos sistemas los incorporan
como herramienta para la realizacion de actividades didacticas, como ser Moodle (simil LMS?),
un entorno socio-constructivista de ensefianza/aprendizaje, de cddigo abierto, que ofrece un wiki
entre otras herramientas como foros, chat, objetos de aprendizaje, lecciones, glosarios, tareas,
para realizar actividades didacticas online.

Algunos usos tipicos de wikis en educacion, segun Lott (2005) son:

a) Espacio de comunicacion de la clase

* LMS: learning management system
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Un wiki puede servir como espacio primario de comunicacion de la clase o en conjuncién con un
entorno virtual de ensefianza/aprendizaje tradicional, como herramienta de comunicacion
integrada.

b) Espacio de colaboracion de la clase/Base de conocimientos

Un wiki puede utilizarse como punto focal en una comunidad interesada en un tema determinado,
relacionado con el contenido de la asignatura. Puede optarse por crear un espacio general sobre
un tema dado o por un recurso mas centrado en un aspecto concreto, que conteniendo materiales
y recursos, etc. producto de la investigacion de los estudiantes.

c) Espacio para realizar y presentar tareas/Portafolios electronico

Las tareas o artefactos académicos que realizan los estudiantes para aprender, en solitario o en
grupo, pueden colgarse en un wiki para ulterior revision, para su evaluacion por parte de
profesores y/o los propios comparieros, para revision por expertos externos, etc.

Las nuevas tecnologias han rebajado espectacularmente la division tecnoldgica, economica y
politica entre usuarios/consumidores y productores/distribuidores de la informacion.

d) Archivo de textos en proceso de elaboracion

Un wiki, por su flexibilidad y la facilidad de creacion y edicion, es un espacio natural para
albergar textos y otros materiales durante el propio proceso de escritura. Los wikis mantienen
internamente una historia consultable de cambios y es sencillo volver a una version anterior,
introducir comentarios marginales, usar un formato de debate, etc. Un wiki puede ser el lugar
ideal para crear textos colaborativamente independientemente de la distancia y el tiempo.

e) Manual de la clase/Autoria colaborativa

Otro tipo de actividad para el que se presta especialmente bien un wiki es la creacion colaborativa
de libros de texto, manuales o monografias, colecciones de problemas o casos, bien por un grupo
de docentes, desde una perspectiva mas tradicional o, desde una perspectiva constructivista
social, de los propios estudiantes. En este sentido, “cursar” una asignatura equivaldria a rescribir
colectivamente su “libro de texto”, dotdndolo de sentido personal y colectivo, situdndolo en
contexto y “apropiandose” de las ideas que conforman el nucleo de los aprendizajes de la
asignatura.
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f) Espacios para los proyectos en grupo

Un wiki puede ser la herramienta ideal para albergar y/o para publicar en su estado final los
proyectos de trabajo de grupos de estudiantes. Se pueden disefiar actividades de autoevaluacion y
evaluacion por pares, estimular los enlaces cruzados entre los proyectos, la revision por pares,
etc. para fomentar el analisis y estudio de los proyectos de los otros grupos. A los anteriores, que
solo contemplan su utilizacion en el seno de la unidad grupo/clase dentro de la institucion
educativa, cabria afiadir otros usos interinstitucionales y abiertos ala colaboracion en contextos
mas amplios. Imaginemos un grupo de profesores de una asignatura, pertenecientes a diversas
instituciones, interesados en crear colectivamente recursos de aprendizaje para sus estudiantes.
Pueden usar un wiki para preparar y compartir sus actividades, materiales y lecturas
recomendadas. Un wiki podria albergar una comunidad de interés de estudiantes de diversas
universidades que compartieran noticias, recursos, materiales, sobre su futura profesion. Alin mas
interesante, un wiki podria albergar las actividades de una comunidad de practica en la que se
relacionaran profesionales experimentados con aprendices en formacion.

Los wikis y la nueva alfabetizacion tecnoldgica

La transformacion de los modelos de produccion y distribucion de la era industrial también atafie
a la educacion. La escuela, especialmente la educacion superior, se ha configurado como una
traslacion de los procesos de produccion industriales al campo de la educacion: division del
trabajo (asignaturas), estandarizacion (objetivos y competencias iguales para todos, libros de
texto oficiales, pruebas objetivas de nivel, etc.), control de calidad del producto (evaluacion
estandarizada), relaciones jerarquizadas y autoridad (roles académicos), eficientismo taylorista (el
curriculum como cadena de “montaje”, gestion empresarial de instituciones publicas, indicadores
objetivos de productividad), etc. (Cémo puede el sistema educativo preparar a los futuros
trabajadores de la sociedad del conocimiento, de la nueva economia, de la sociedad-red, basada
en la innovacion, en crear y compartir conocimientos, utilizando estrategias y formas
organizativas lineales y acumulativas de la sociedad industrial? Posiblemente transformando las
instituciones educativas a los nuevos modelos de la sociedad de la informacion. Mientras tanto,
las tensiones y contradicciones del modelo actual con la sociedad que lo rodea y a la que debe
rendir cuentas no dejan de manifestarse. Incluyendo la derivada de los cambios en la propia
cognicién humana, derivada de la experiencia continuada de las nuevas generaciones con formas
de codificar la informacion y transmitirla ajenas a la tradicion académica (la primacia de lo
audiovisual frente a lo textual).

“Aprender en un entorno wiki -sostienen Bruns y Humphreys- es aprender alfabetizacion
tecnoldgica, crear contenidos en un entorno digital, el arte de la colaboracion, construir consenso,
crear conocimiento explicito desde la comprension tacita y comunicar ideas de manera efectiva a
otras personas a través de entornos de comunicacion en red”. Aprender en un wiki no es solo
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aprender los contenidos objeto de estudio, es también desarrollar capacidades relacionadas con la
nueva manera de adquirir, crear, compartir y distribuir conocimiento en la sociedad de la
informacidn, capacidades que necesitamos imperiosamente potenciar en nuestros estudiantes.

6) Redes Sociales

Es dificil imaginarse la vida sin el uso de la tecnologia y es que ésta ha simplificado las
actividades y ha abierto nuevos y mas lejanos horizontes en todos los &mbitos. La educacion no
es la excepcion, actualmente se pueden encontrar en linea toda clase de herramientas académicas,
docentes y pedagdgicas para que profesores y alumnos puedan ampliar y compartir su
experiencia y ejercicio del conocimiento.

Como ejemplo se pueden citar la implementacion de la educacion a distancia, juegos de video
didacticos, fuentes abiertas en linea y mas recientemente las redes sociales especializadas en
temas educativos que, aunque han avanzado a paso lento, se han colocado como un lugar de
referencia para las comunidades docentes del mundo.

Una red social es una estructura social que se puede representar en forma de uno o varios grafos
en el cual los nodos representan individuos (a veces denominados actores) y las aristas relaciones
entre ellos. Las relaciones pueden ser de distinto tipo, como intercambios financieros, amistad,
relaciones sexuales, o rutas aéreas. También es el medio de interaccion de distintas personas
como por ejemplo juegos en linea, chats, foros, spaces, etc.

La estructura social educativa se adapta perfectamente a este concepto. Donde los nodos estan
formados por profesores y alumnos y las aristas por relaciones educativas, como pueden ser los
cursos impartidos, tutorias, grupos de trabajo interdisciplinar, etc. El aula es en si una pequefia
sociedad formada por el profesor y sus alumnos. Siendo, por tanto, un lugar idéneo para la
colaboracion y el trabajo conjunto.

En el &mbito educativo la capacidad para mantener en contacto un grupo numeroso de personas
es la primera caracteristica de la cual sacar provecho.

Las redes sociales tienen el innegable valor de acercar el aprendizaje informal y el formal. Ya que
permiten al alumno expresarse por si mismo, entablar relaciones con otros, asi como atender a las
exigencias propias de su educacion.

La red social basa su éxito en la capacidad que tiene de transmitir lo personal ante los otros. Algo
que adquiere especial relevancia entre los adolescentes.

Beneficios que puede aportar una red social creada para trabajar con los alumnos:
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I.  Permite centralizar en un Unico sitio todas las actividades docentes, profesores y alumnos
de un centro educativo.

1. Aumento del sentimiento de comunidad educativa para alumnos y profesores debido al
efecto de cercania que producen las redes sociales.

1. Mejora del ambiente de trabajo al permitir al alumno crear sus propios objetos de intereés,
asi como los propios del trabajo que requiere la educacion.

IV.  Aumento en la fluidez y sencillez de la comunicacién entre profesores y alumnos.

V. Incremento de la eficacia del uso préctico de las TIC, al actuar la red como un medio de
aglutinacién de personas, recursos y actividades. Sobre todo cuando se utilizan las TIC de
forma generalizada y masiva en el centro educativo.

VI.  Facilita la coordinacion y trabajo de diversos grupos de aprendizaje (clase, asignatura,
grupo de alumnos de una asignatura, etc.) mediante la creacion de los grupos apropiados.

VII.  Aprendizaje del comportamiento social basico por parte de los alumnos: qué puedo decir,
qué puedo hacer, hasta donde puedo llegar, etc.

El uso de las redes sociales ha aumentado en los Gltimos afios de forma exponencial. De hecho,
segun una encuesta realizada por DEP Instituto a 1200 usuarios de Educaweb, el 77,6% afirma
tener un perfil en algin blog o red social. Algunas de las paginas mas populares son Facebook,
Twitter, Myspace, etc. aunque los centros educativos empiezan a crear sus propias aplicaciones
para favorecer la interaccion y el intercambio entre sus estudiantes, profesorado y personal.

El uso que se hace de Internet es a menudo cuestionado, especialmente por la incompatibilidad
con las tareas propias de los estudiantes. Segun el estudio realizado por la Fundacion Antena 3,
en Secundaria solo el 29,4% del alumnado reconoce utilizar Internet cuando estudia, mientras que
el 38,7% de los padres afirma que sus hijos realizan ambas actividades simultdneamente.

Pero, el uso de Internet y las redes sociales no solo repercute en el ambito privado. La aplicacion
del Plan Escuela 2.0. ha generado el debate de como utilizarlas en el aula.

Actualmente, el profesorado puede contar con ordenadores, pizarras digitales, proyectores,
materiales didacticos en Internet y en formato digital, Entornos Virtuales de Ensefianza y
Aprendizaje (EVE/A), redes sociales, etc. Tal y como explica Ana Landeta® en su articulo E-
learning 2.0.: "Nos encontramos ante un nuevo escenario; una nueva Red, un verdadero y nuevo
paradigma caracterizado como la web de las personas frente a la web de los datos".

Las redes sociales son el elemento clave para favorecer este papel activo del alumnado. Las redes
sociales participan en la concepcion de un aula mas abierta, del aula como espacio flexible, real e

® E-learning 2.0, 2007, Ana Landeta (Directora de Estrategias e-Learning del Centro de Estudios Financieros (CEF).
Universidad a Distancia de Madrid (UDIMA))
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interactivo para el aprendizaje y sus aplicaciones futuras mas all4 del centro educativo. La
utilizacién de las redes en clase puede suponer un acercamiento entre el docente y el alumno, que
interpreta que en el centro educativo se utiliza su "mismo lenguaje”.

En definitiva, se abren un sinfin de posibilidades de aplicacion

e 2 Q*J f‘ y r de las redes sociales en el &mbito educativo. Las redes sociales
Ao proe ,,{,9 pueden ser una ventaja para el alumnado, ya que de forma facil
umgiz'ml y rapida se fomenta el dialogo entre compaiieros, compartir
JJ’# J{ recursos, favorecer el aprendizaje colaborativo, desarrollar las

habilidades comunicativas, etc. Aunque para desarrollar estas
posibilidades sera necesario un buen conocimiento del medio, la formacién del profesorado, los
recursos econémicos, la implicacién de alumnado y familias y sobre todo, la innovacién
didctica.

Los recursos que pueden considerarse elementos de las redes sociales para su aplicacion a la
educacion son diversos Yy estos tienen la facilidad de ser utilizados por estudiantes y docentes para
publicar y difundir materiales didacticos y fuentes en diversos formatos, entre ellos se pueden
mencionar desde plataformas ya conocidas como Facebook para crear grupos de trabajo, Twitter
para el intercambio de ideas, hasta otras redes en las que es posible compartir archivos, ya sean
fotograficos, videos, texto o presentaciones de Power Point, como Flickr, Blogger, YouTube,
Google videos, YourFileLink, My Plick o Slide Boom, entre muchos otros.

También se han usado exitosamente plataformas conocidas para desarrollar redes sociales
especializadas en temas educativos como WordPress y Ning.

A continuacién se presentan algunas redes sociales que han logrado posicionarse entre el actual
mundo académico:

Eduredes — Redes Sociales Educativas

En sus normas establece que es una red gratuita de caracter docente cuya finalidad es servir como
punto de encuentro de los profesionales de la educacion y las personas interesadas en la
ensefianza y aprendizaje a través de las redes sociales.

Para tener acceso es necesario registrarse. Hasta ahora cuenta con 1,430 usuarios y brinda la
posibilidad de crear un perfil, subir imagenes, videos, documentos, compartir eventos, crear y
participar en foros de discusion, proponer temas y es posible combinar esta plataforma con
Twitter y Facebook.

Maestroteca
Es un directorio donde se enlistan diferentes redes sociales creadas especificamente para tratar
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temas educativos. Las redes sociales en este portal, estan clasificadas por temas entre los que se
encuentran Ciencias Sociales, Fisica, Quimica, Matemaéticas, asi como periddicos, videos
educativos y juegos educativos por mencionar algunos.

Internet en el aula e Informacién 2.0, son redes que utilizan la plataforma Ning y en las que es
necesario registrarse para poder participar. Similares funcionalidades a Eduredes.

Red Pizarra

Es una red creada para la construccion de contenido colaborativo, en el que también es necesario
un registro y perfil para formar parte de la comunidad.

A diferencia de las otras redes, esta se centra en material didactico, noticias y eventos. La
interaccion con otros usuarios no es tan abierta como en el caso de la participacion en foros de
discusion.

Estas redes sociales educativas tienen grandes ventajas como las de fomentar sinergia entre los
estudiantes y sus profesores, asi como de permitir el rapido flujo de informacion de interés para
un grupo determinado y por tanto, de la socializacion del conocimiento, facilitar el consenso para
la organizacion de eventos o trabajo académico, entre muchas otras. Sin duda, estas pueden ser
consideradas como un complemento de la ensefianza y la creacién de una nueva dindmica de
trabajo fuera del aula.

7) Aprendizaje Colaborativo

Uno de los retos actuales para los lideres de negocio del siglo XXI es pensar, sobre bases
distintas, la estrategia de aprendizaje en las organizaciones, haciendo foco en la colaboracion e
informalidad, elementos que ahorran dinero e incrementan la cobertura del aprendizaje
organizacional.

Las nuevas tecnologias permiten una mayor comunicacion y la posibilidad de interactuar con
diversidad de personas, ubicadas en zonas geograficas distantes, compartiendo informacion que
facilita el desarrollo de una cultura de aprendizaje colaborativo en las organizaciones.

Y qué se entiende por Aprendizaje Colaborativo?, basados en la propuesta de Guitert y
Gimenez®, se define como un proceso social de construccién de conocimiento entre un grupo de
individuos, en el que, a partir del trabajo conjunto y el establecimiento de metas comunes, se da

® "E| aprendizaje y trabajo cooperativo en entornos virtuales : el caso de la UOC . Organizacién y Gestion
Educativa. Nam. vol 13 n? 3. P4g. 36- 39, 2005, Guitert y Gimenez
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una reciprocidad que fomenta que cada individuo aprende méas de lo que aprenderia por si solo,
fruto de la interaccion de los integrantes del equipo. Son elementos bésicos la interdependencia
positiva, la interaccion, la contribucién individual y las habilidades personales y de grupo.

Es un ambiente donde estan conectados los recorridos de la informacion libremente, los
colaboradores con sus pares tanto en el interior como en el exterior la organizacion, y donde la
gente soluciona desafios en conjunto; logrando la construccion de un equipo unificado.

En este ambiente, los jugadores del equipo tienen como herramientas “informales” los mensajes
de texto, el correo electronico, las reuniones virtuales y las redes sociales; construyéndose el
aprendizaje de muchas formas: trabajando colaborativamente en una Wiki, participando en un
Chat, utilizando Foros, desarrollar un Blog o producir un Podcast. Todos estos son canales de
comunicacion informales entre los integrantes del equipo que impactan mas alla de las fronteras
fisicas y promueven la interaccion social.

Lo importante de la utilizacion de estas herramientas es comprender que de forma aislada no
promueven el desarrollo de una cultura de aprendizaje colaborativo, es a través de una estrategia
basada en las necesidades del negocio, que forme parte de una cibercultura que promueva nuevos
medios de expresion creativa, refuerce el sentimiento de solidaridad, disminuya la sensacion de
aislamiento y promueva la motivacion de los integrantes del grupo favoreciendo una mejor
productividad.

Todo esto pone de manifiesto la importancia estratégica que tiene la Gestion de Talento dentro de
las organizaciones, desde su papel legitimo en el impulso de la productividad y eficacia dentro de
la empresa. Las nuevas caracteristicas de este modelo de aprendizaje premian sesiones de
entrenamiento de menor tiempo, firmemente enfocadas, en donde los resultados no son medidos
por el nimero de cursos entregados, sino por el logro de los objetivos, niveles de satisfaccion del
participante y el impacto en el negocio.

2.4 UNIVERSIDAD CORPORATIVA

Las universidades corporativas nacieron gracias a la “Universidad de la Hamburguesa”. Hace 50
afios, en Estados Unidos, Mc Donald’s crea esta entidad educativa disefiada como un instrumento
estratégico para su empresa. Su objetivo era formar a quienes trabajaban en la empresa para que
estuvieran alineados con los conocimientos y habilidades que la organizacidn requeria. Asi, se
empezaron a crear carreras de acuerdo a las necesidades de los diferentes puestos de trabajo.

Actualmente existen mas de 2.000 universidades corporativas, en Estados Unidos y Europa.
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Esta masiva aparicion se debe a la burocracia y poca flexibilidad de las universidades
tradicionales y al surgimiento de un nuevo tipo de estudiante, que busca carreras mas cortas y de
rapida insercion laboral. Esto ademés de las necesidades de las empresas de cubrir puestos de alta
especializacion, de alinear los planes de formacién a los objetivos estratégicos de la compafiia,
de la formacidn del capital humano y de retener y promover a los empleados claves.

El disefio de una Universidad Corporativa es una estrategia que permite garantizar que la
empresa proporcione la educacion correcta y oportuna, y que esa educacion esté alineada con los
objetivos de la empresa.

De esta manera se optimizan los recursos, porque se invierten en un aprendizaje que realmente
impacta al negocio y aumenta la competitividad. El aprendizaje deja de ser visto, como ocurre en
muchas ocasiones, como un “premio”, como algo separado de la productividad, y comienza a
formar parte esencial del negocio, pues apunta hacia aquellos conocimientos, habilidades y
actitudes fundamentales que permitiran que los empleados contribuyan al logro de los planes
estratégicos.

En este sentido, la Universidad Corporativa conecta el aprendizaje con la estrategia corporativa, y
alinea todos los procesos de aprendizaje y desarrollo en la ruta del alcance de un mejor
desempefio.

En los dltimos 10 afios, las universidades corporativas se han desarrollado fuertemente de la
mano de las nuevas tecnologias de la informacion. Cobran importancia los campus virtuales, que
permiten un mayor control de plazos, resultados y costos de las actividades de formacion
impartidas. Estos campus suponen una transformacion en la metodologia educativa, los alumnos
son responsables de su propio aprendizaje. Esto permite hacer mas eficiente la inversion en
formacidn, dado su menor costo y mayor alcance. Es especialmente relevante en multinacionales
que deben capacitar a participantes en todo el mundo, y ademas dar a conocer su estrategia y
plasmar la cultura organizacional en toda su gente.

Una Universidad Corporativa no necesariamente implica un espacio fisico, tampoco es una lista
de cursos que se ofrecen, iguales para todos los colaboradores, y las personas eligen qué tomar en
funcion de sus intereses, expectativas, preferencias. Por el contrario, es un PROCESO por medio
del cual la organizacion integra el aprendizaje estratégico, permanente y de orientacion hacia los
resultados del negocio, en toda su cadena de actividad productiva y fuerza laboral.

Al basarse en esto, surge la pregunta: ¢Por qué entonces desarrollar una Universidad
Corporativa? Pues ayuda a los colaboradores a alcanzar las metas brindando desarrollo personal,
eficiencia operativa, apoyo al desempefio, y herramientas de entrenamiento.

De esta manera dan respuesta integral a los requerimientos instruccionales especificos, los cuales
no estan siendo satisfechos por las instituciones formativas tradicionales. De hecho, se cree que
las universidades corporativas vienen a intentar cubrir la distancia entre el mundo académico y el
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empresarial, ya que, al parecer, los universitarios no llegan suficientemente formados a las
empresas.

Asimismo, cabe mencionar la vision de José Enebral Fernandez, donde afirmaba en una de sus
columnas:

“En organizaciones grandes, con diferentes y distantes centros de trabajo, el aseguramiento de la
rentabilidad y eficiencia de los esfuerzos dedicados exige soluciones bien orquestadas. Algunas
compafiias han incorporado el modelo universitario: han puesto en marcha su propia universidad.
El modelo apunta al reconocimiento de facultades o disciplinas acordes con la actividad
productiva de la compafiia y con su estilo de gestion o cultura empresarial, y establece carreras

ajustadas a las necesidades presentes y futuras de los puestos de trabajo”.’

Un valor agregado de la Universidad Corporativa, es que obligatoriamente contribuye con la
gestion del conocimiento. Hace posible que el conocimiento tacito se vuelva explicito, el saber se
vuelve organizacional, las mejores practicas se determinan y se comparten. De esta forma la
organizacion se convierte en una organizacion que aprende.

Uno de los diferenciadores mas importantes entre la educacion formal tradicional versus las
universidades corporativas radica en que estas ultimas orientan sus esfuerzos instruccionales a la
formacion por competencias laborales, que dan efectiva cobertura a sus necesidades de
capacitacion, proyectandolas incluso a procesos de mas largo plazo.

La capacitacion es una herramienta fundamental para la Administracion de Recursos Humanos,
que ofrece la posibilidad de mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez
que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera de la
organizacion. Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para desempefiarse con éxito en su
puesto. De esta manera, también resulta ser una importante herramienta motivadora.

Cabe destacar que la importancia del aprendizaje organizacional deriva de lo siguiente:

"Las organizaciones deben desarrollar capacidades para construir y retener su propia historia,
para sistematizar sus experiencias, para abrirse a los desafios de mercados y tecnologias, para
incorporar las apreciaciones de sus miembros, para construir el "sentido” de sus acciones. El
aprendizaje no es un momento ni una técnica: es una actitud, una cultura, una predisposicién

critica que alimenta la reflexién que ilumina la accién."®.

" Universidades Corporativas,1998, José Enebral Fernandez

& Aprendizaje y Organizacion. Una lectura educativa de teorias de la organizacion, 1998, E Gore y Diane
Dunlap
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Una organizacion que aprende a aprender es aquella que transfiere conocimientos a sus
miembros, que construye un capital que no sélo se refleja en las cuentas de resultados de las
empresas sino también en el potencial de sus miembros.

Lo anterior es imprescindible para interactuar con el contexto actual en el cual se encuentran:

e una nueva sociedad emergente luego de la era industrial

e basada en recursos autogenerados tales como informacion, management, capacidad de
emprendimiento y aprendizaje,

e fuertemente basada en conocimientos puros y aplicados,

e con algunos rasgos tipicos tales como diversidad (en vez de uniformidad), opciones
multiples, individualismo, y

e demandando una cantidad nunca antes vista de profesionales capaces de resolver
problemas complejos.

Uno de los mayores problemas de las universidades corporativas es la necesidad de disefiar
maodulos de entrenamiento laboral que aseguren la transferencia y adquisicion de competencias
en los participantes.

Las universidades corporativas, luego, tienen un caracter cerrado y utilizan las TIC como una
herramienta eficaz para transferir los conocimientos y competencias requeridas por la
organizacion.

Gracias a las TIC es posible ofertar al interior de la organizacion una gama de productos de
capacitacion, caracterizados por su flexibilidad horaria, facilidades de acceso, adaptacion al ritmo
de aprendizaje del participante y otras ventajas.

Las universidades corporativas aglutinan en una plataforma, ya sea online o en una sede fisica,
los diversos programas de formacion que ofrecen. Los programas pueden clasificarse en funcion
de las habilidades requeridas, de las unidades de negocios, de las aspiraciones personales, etc.

La desventaja mas notoria es la impersonalidad de los procesos, porque aun sobre el supuesto de
que existe un tutor e-learning, las personas estan acostumbradas a comunicarse con personas en
directo.

Como solucidn a este déficit, se han disefiado los programas b-learning (Blended), que mezclan
sesiones presenciales con virtuales.

Las experiencias en esta modalidad han sido ampliamente satisfactorias y la tendencia actual de
las universidades corporativas europeas y de Estados Unidos es la de incorporar mas b-learning,
sobre el e-learning puro.
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Tan complejo como el disefio de programas de capacitacién basados en la formacion por
competencias es la definicion de un modelo aceptado de evaluacién de esas competencias y,
asimismo, la evaluacion del impacto de la capacitacion.

Esta Gltima se sustenta sobre el conocido modelo de Kirkpatrick. EI modelo contempla 4 niveles
de evaluacion:

El Nivel 1, de Reaccion, persigue detectar el grado de satisfaccion de los participantes del
mddulo y se aplica al término de la actividad de capacitacion.

El nivel 2, de conocimientos, mide la adquisicion de las competencias metodoldgicas. Se puede
identificar segun las calificaciones obtenidas por los participantes o a través de un test de
conocimientos aplicado a una muestra. En este caso, el instrumento se aplica un par de meses
después de finalizada la capacitacion.

El nivel 3, de comportamientos y aplicabilidad, mide las conductas adquiridas y aplicadas por los
participantes, asi como sus nuevas habilidades en el puesto de trabajo. También requiere una
muestra de participantes y utiliza variados instrumentos de observacion, asi como encuestas a
supervisores y comparfieros de trabajo en linea.

El nivel 4, mide el Retorno de la Inversion, ROI, de la capacitacion. Consta de instrumentos para
el analisis econdmico de la capacitacion, siendo para las empresas productivas indicadores clave
aspectos como la disminucién de los accidentes, aumento de la produccion, disminucion de
rechazos en los controles de calidad, menos pérdida de material, etc.

Y en el caso de las organizaciones de servicio, se pueden medir aspectos como la disminucion de
los reclamos de clientes, menos morosidad, mayores ventas, menos licencias por estrés, entre
otros aspectos.

2.4.1 LAS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS EN EL MUNDO

Muchas empresas del mundo ya han puesto en marcha sus propias Universidades Corporativas.
En Estados Unidos es donde han tenido el mayor despliegue y crecen de forma imparable
disponiendo de una Universidad Corporativa todas las grandes corporaciones, como es el caso de
McDonald’s, General Motors, Motorola, IBM o Disney. En Europa el liderazgo lo ostenta el
Reino Unido siendo universidades prestigiosas, entre otras, las de Barclays, British Telecom,
Vivendi, AXA, Daimler Chrysler, ABN-Amro, Lufthansa, Fiat y Siemens. En Espafa el nimero
de Universidades Corporativas es pequefio, aunque existen varias de gran prestigio como la de
Unidn Fenosa, Santander Central Hispano, Repsol-YPF, Telefonica y recientemente Gamesa. La
creacion de Universidades Corporativas crece constantemente. Si en los afios "80 se calculaba la
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existencia de unas 400 en el mundo, hoy en dia superan las 2.000. Su creacidn sera una préactica
creciente en los proximos afios.

Si bien se analizardn algunos casos particulares de éxito de universidades corporativas, se podrian
nombrar a las siguientes, a saber:

Universidad de la Hamburguesa (Mc Donalds)

Creada en 1961, hoy pasan cerca de 5.000 alumnos al afio por sus salas de clase. Sus alumnos
buscan llegar a ser encargados, jefes zonales o directivos de estos restaurantes. La universidad
cuenta con el reconocimiento de parte del Consejo Americano de Educacién, que ha homologado
el plan de estudios de la carrera de Administracion de restaurantes, como 2 afios de estudios
universitarios.

Universidad Corporativa Fedex:

Tiene un programa e-learning, con lo que los empleados aprovechan cualquier minuto libre para
conectarse. Se lleva un registro de los cursos realizados y los resultados obtenidos, lo que se
considera al postularse a un nuevo cargo.

Universidad Everis:

Creada en el 2007 con una inversion cercana a 1.800 euros por colaborador. Es posible realizar
estudios universitarios o de postgrados para lo que cuentan con alianza con la Universidad de la
Salle para validar estos titulos.

Universidad Telefonica:

Combinan metodologias online y presenciales. Ademas trabajan en colaboracion con prestigiosas
universidades como ESADE Business School, Instituto de Empresa, IESE, IEDE, Universidad
Politécnica de Catalunya, Oxford Leadership Academy, Augere, Enevolucién, The Coaches
Training Institute (CTI), Telefonica Learning Services, Shirlaws and BIM.
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3. DESARROLLO

3.1 DEL MODELO TRADICIONAL A LA EDUCACION MODERNA

"Asi como en algin momento la tierra dejo de ser la principal fuente de riquezas para pasar a
serlo las industrias con sus maquinas, hoy las maquinas van dejando el primer lugar a los
productores de conocimientos. En este contexto, en este nuevo paradigma productivo, la
capacitacion y el desarrollo son &reas clave. °

Es habitual afirmar que el concepto de hombre que tenga una sociedad o una época influira en la
educacion que este reciba. En lo que se denomina educacion tradicional se define al hombre con
la aristotélica: animal racional.

Por racional se entiende a todo lo que tenga relacion con la inteligencia, mente, intelecto,
capacidad de entender o pensar. El estilo de educacién que se deriva de esta concepcion es
esencialmente una educacion que se dedica a cultivar, desarrollar y alimentar la inteligencia; y lo
que alimenta mejor a la inteligencia son las ideas, y de tanto llenarla con ideas se la termina
concibiendo solamente como memoria.

Esto tiene una explicacion externa a la educacién misma y viene dada por la sociedad que exige a
la escuela que sea la trasmisora de su patrimonio cultura, es decir el conjunto de contenidos que
estima valioso, reducidos previamente a ideas o conocimientos depositados en libros. Estos libros
pasan a la cabeza del maestro y de alli a la del alumno, a su memoria, que tiene la capacidad de
retener y conservar.

Asi la mente es concebida como la variante del libro, y la obligacion del educante es llenarla de
datos, ideas, conocimientos. Las verdades que el libro contiene son mucho méas importantes que
las que el alumno puede descubrir, porque lo que debia ser descubierto ya fue hecho y de modo
definitivo.

La clave de esta actividad escolar no es lo que haga el alumno para aprender sino la habilidad que
tenga el profesor para ensefiar, para hacer penetrar en las mentes las verdades que es necesario

° Problemética en la transferencia de conocimientos obtenidos mediante las capacitaciones aplicadas a cada puesto
laboral, www.monografias.com
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aprender. El eje estd en el educador y en lo que este hace, ya que, cuando se habla de clase
tradicional, hay una persona que habla mientras los demas escuchan.

Se la podria llamar autocratica pues el profesor esté separado fisicamente de los alumnos con un
lugar reservado para su actuacion que es la que mas importa. En esta educacion el que mas
aprende, el que mas crece es el educador, ya que él hace lo que los alumnos debieran hacer.

Aqui se puede mencionar la nota de alejandrinismo aplicada por Klipatrick a la educacion
tradicional, especificamente por la famosa biblioteca de Alejandria : "la biblioteca era un
depo6sito de todo el saber”, lo tradicional se asemeja, el sacar de los libros y pasarlos a las
cabezas.

La didactica inserta en esta realidad educativa utiliza como métodos didacticos al analitico,
sintético, inductivo, deductivo, que son los métodos propios del pensar y no del ensefiar. El
proceso de conocimiento se confunde con el conocimiento en si, como si este fuese acabado y
terminado, sin considerar metodos procedimentales.

En esta concepcion tradicional y estatica el fin educativo solo es conocido por el educador, el
alumno no tiene idea cual es la finalidad de lo que aprende, ni el para qué ni el por qué son
conocidos por él. El fin es externo a la actividad educativa.

El educando solo conoce los contenidos de la leccion del dia, que es repetida por el profesor y
que él debe a su vez aprender a repetir. La duracion de la leccion esta determinada por una
variable temporal de cuarenta y cinco minutos basada en el criterio de resistencia de la memoria
en la captacion de datos.

El material o contenidos de la leccion es presentado en materias aisladas divididas légicamente
que representan cada una a sectores de la realidad y producen en quien aprende separaciones
mentales entre las materias haciendo imposible una relacion entre ellas. Esta division no permite
tener una comprension macro de la realidad, ni comprender que en realidad todo forma parte de
una unica realidad maltiple. EI conocimiento se suministra en fragmentos o partes diferentes y
diferenciadas que se guardan en la memoria en compartimentos separados por rotulos, como "
fisica", "matematicas"”, "historia” o geografia”. Esta divisién del trabajo escolar en asignaturas
tiene su correlato social en el modelo de division del trabajo.

A todo esto le importa poco lo que el alumno puede entregar al proceso, o lo que conoce, o lo que
le interesa aprender. El alumno vive en dos esferas que no se mezclan: la escuela y la vida, cada
una con un eje diferente. Recibe elementos aislados que no puede relacionar, no participa en el
sentido profundo de lo que aprende, y no sabe qué hacer con esos conocimientos cuando sale a
vivir.

Esta escuela que ensefia las respuestas correctas no hace lo propio con el sentido y el criterio que
hacen a una respuesta justa. Por lo tanto la persona mejor adaptada a ella no es necesariamente
quien mejor se adapte a la realidad fuera de la escuela. EI mejor producto de la educacion
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tradicional es una persona a la que por muchos afios se ha tratado como un ser individual y no
como un miembro del grupo. AL que no se le dio la oportunidad de apreciar su energia, su fuerza
modeladora, y muchos menos se la capacitd para actuar eficientemente en un grupo.

Ventajas de la educacion tradicional:

- Los libros de texto y consulta que se utilizan traen contenidos de fécil interpretacion y
utilizacion.

- Los alumnos estdn en contacto con sus compafieros y en consecuencia tienen experiencias
similares.

- La secuencia de los conocimientos que se adquieren es simple.

- El sistema de exdmenes y calificaciones es de facil comprension.

- La calificacion en algunos casos sirve de estimulo.

Desventajas de la educacion tradicional:

- Al no tomar en cuenta las capacidades y habilidades particulares de cada alumno este sistema
puede hacer que él pierda identidad.

- La division del aprendizaje esta basado en la premisa de que existe un orden en la informacién y
que los conocimientos pueden ser divididos en asignaturas, sin posibilidad de interrelacion.

- Da por sentado que para que el alumno aprenda debe tener suficiente informacion en su mente,
olvidando que ésta es solo parte de los conocimientos, una herramienta para poder pensar el
mundo.

- La informacidén no se obtiene por medio del conocimiento aplicado, sino a partir de experiencias
superficiales e informacion.

- El'alumno esta orientado hacia el pizarrén y dirigido por el profesor (a), sin posibilidad de hacer
pausas hasta que llegue el receso.

- Las clases no son personalizadas, es decir, que en cada salon el profesor (a) debe atender los
diferentes ritmos de aprendizaje de por lo menos 20 alumnos al mismo tiempo, por lo que estos
deben adaptarse a un ritmo global de trabajo.

- Debido al sistema de calificaciones, muchas veces quedan dudas sin resolver y el alumno no
cuestiona o pregunta por temor a parecer poco inteligente ante sus compafieros.

- Desanima el pensamiento original e independiente.
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- Las calificaciones pueden exaltar la competitividad entre los alumnos y darles un sentimiento de
no ser “suficientemente inteligentes”, en lugar de ser en un proceso enriquecedor y de
crecimiento

Las desventajas mencionadas al respecto del modelo educativo tradicional, hoy utilizado en gran
cantidad de entidades educativas y universidades corporativas, son las que propiciaron un nuevo
modelo educativo en el siglo XXI, conocido también como educacién moderna.

A partir de los avances producidos, principalmente, en las investigaciones psicoldgicas el hombre
deja el status de animal racional para ampliar su concepto y considerar en él al medio que lo
rodea, circunscribe y condiciona. EI hombre es en funcién de variables culturales, politicas,
econdmicas, religiosas, sociales que interacttan e influyen en el desarrollo de su personalidad.

Esta concepcién contemporanea de hombre I6gicamente influye en la educacién. Un ser humano
pensado no ya como un ente cuya principal caracteristica es la racionalidad, sino como un
organismo inteligente interactuando en su medio.

El medio favorece u obstaculiza las tendencias activas del sujeto. Si las favorece le permite
actuar, crecer y es la oportunidad para que la inteligencia, en funcion de la situacion, planee
esquemas de accion que aprovechen los beneficios al maximo y recoja los resultados del intento.
Si por el contrario el medio le crea dificultades, el sujeto utiliza su inteligencia para tratar de
superarlas. La inteligencia presenta alternativas para controlar y resolver la situacion
problematica. Estas alternativas son ideas que intentan restablecer el equilibrio alterado en la
relacion sujeto- medio. Al resolver el problema actuando, habréa tenido experiencia y es dentro de
la experiencia, dentro del conjunto de errores y aciertos, donde se produce el aprendizaje.

Aprender serd ahora resolver activamente problemas vitales y no simple acumulacién de datos
descontextualizados. La experiencia como ciclo total de la actividad deja una conducta, un saber,
una guia para la accién, una pauta de conducta para futuras acciones. Las experiencias que una
persona vive le dejan saldos, y este saldo ayuda le ayuda a crecer.

En este considerar a la educacion como experiencia el eje del proceso educativo no estara mas en
el profesor sino en el propio alumno, que es quien debe desarrollar habilidades que le faciliten
aprender, investigar, comunicarse, expresarse, experimentar, actuar en grupos, etc.
Indudablemente el profesor debera desarrollar a su vez un cierto tipo de habilidades que le
permitan acompafar, guiar a sus alumnos en el aprendizaje. El profesor deja de ser el centro para
convertirse en mediador entre el alumno y el conocimiento.

Los métodos didacticos que usa este profesor- mediador estan asentados sobre una nueva légica
que coincide con la del método cientifico; l6gica que permite al alumno el resolver los problemas
que se les presentan, identificandose asi el pensar con el método cientifico. Pensar es "pensar
para”, es pensar dentro de una situacién conflictiva que necesita resolucion. La obtencion de
solucidn es el aprendizaje.
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Esta educacién moderna esta inmersa en una realidad social en permanente cambio, los avances
cientificos son tan vertiginosos que seria imposible estar al tanto de todos. En una cultura que
cambia la acumulacion de datos no tiene sentido porque estos quedan obsoletos muy
rapidamente. Hoy la verdad hay que descubrirla, y se la descubre investigando, siendo
protagonistas activos de la educacion. En una educacion de esta caracteristica son mucho mas
importantes las habilidades que un chico desarrolle para encontrar los datos que necesita en
funcién de una necesidad especifica que su capacidad para acumular datos desconectados en la
memoria.

Los contenidos didacticos también seran diferentes. Ya no se tiende a la divisién sino a la reunion
de los contenidos en &reas o unidades de trabajo. EI material es instrumento para el desarrollo,
coincide con el momento evolutivo del educando, con sus intereses; estd pensado como la
posibilidad de una actividad para el desarrollo de la experiencia. Un examen coherente con esta
concepcidn buscara determinar si las experiencias tenidas han quedado como aptitud, como
capacidad de resolver problemas nuevos.

En un aula donde son los alumnos quienes en grupo o individualmente estan investigando un
tema sera el profesor quien esté callado. Acé todos tienen posibilidad de participar, aportar para
el crecimiento del grupo, oportunidad de ensayar y equivocarse. Lo mas importante es la chance
que tiene la persona de probarse en sus capacidades para resolver problemas.

Por supuesto que es mucho mas facil dar clases de la manera tradicional, ya que la moderna exige
creatividad y desafios constantes para crear un clima que le de oportunidades a todos de
participar y crecer.

La concepcion moderna enfoca al hombre como organismo inteligente que actia en un medio
social; ya que el medio no es mas que la continuidad exterior del ser vivo, donde actua
inteligentemente.

Una clase tradicional indica que una buena clase es aquella donde todos estan callados. Si hubiera
mucho ruido y conversacion, evidentemente algo andaria mal ;Por qué? Los alumnos deben
guardar silencio para que pueda actuar la persona eje de la actividad escolar, en cambio en una
clase moderna encontraremos bullicio muchos que hablan al mismo tiempo, movimiento y hasta
otra distribucion de asientos. El que estaria callado seria el profesor porque los alumnos estaran
realmente trabajando son los grupos que estan haciendo su propia investigacion, su aprendizaje,
su actividad, asi como todos tienen la posibilidad de participar de intentar su propia solucién, de
equivocarse.

Con los cambios vertiginosos en los diferentes campos del saber toca al maestro ser susceptible a
los cambios que le depara la pedagogia moderna dado a que la globalizacion, la cibernética, la
robotica, y la informatica lo exige. El buen maestro pues es aquel que se ajusta a las
trasformaciones, a las modificaciones del mundo moderno porque se correria el riesgo de
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desarrollar una educacion primitiva obsoleta con fines incompetentes de sus productos quedarian
rezagados en el subdesarrollo y en la incapacidad de poder forjar posibilidades de descogollé en
el devenir de la vida.

Todo esto significa un trascendental cambio de paradigmas; el Paradigma educativo tradicional,
vigente desde hace méas de doscientos afios, es ahora retado y sustituido por un nuevo paradigma
Informético-Telematico. El viejo paradigma consistia en la transmision de conocimientos, valores
y cultura general desde los maestros hacia los aprendices. Segun esto, los aprendices debian
procurar este conocimiento a través de aquellos que lo proveian y poseian (los profesores) y
complementarlo con el que poseian otros (es decir, profesores o estudiantes), y también con
conocimientos e informaciones almacenadas (bibliotecas). En contraste, con estas ideas, el nuevo
paradigma tiene otras reglas. Aqui la educacion es concebida como un proceso dirigido a ayudar
a los estudiantes para que aprendan a través de la adquisicion del conocimiento que ellos
necesitan. Los profesores ya no son los Unicos que poseen el conocimiento. Tal conocimiento
estd disperso en todo el mundo, en diferentes sitios y fuentes. El rol del profesor consiste en
ayudar y orientar a los estudiantes para que ganen el acceso a estas fuentes, facilitando que ellos
aprendan. Por consiguiente, el profesor ya no es el centro del proceso educativo.

Sin embargo, en muchas sociedades subdesarrolladas, el denominador comun lo constituye una
educacion exageradamente escolarizada y memoristica, que estd mas orientada a la certificacion
de titulos que hacia el conocimiento y el aprendizaje. De aqui la tematica del trabajo de
investigacion pues se considera sumamente importante iniciar un cambio a nivel educativo en el
pais.

Asimismo, cabe destacar que en algunos paises los avances en la educacién son méas notorios
pues se identifica con claridad la aplicacion de las nuevas TIC. Es por esto importante destacar
las oportunidades que estas brindan a fin de mejorar un modelo educativo que en nuestro pais
busca adaptarse a las necesidades del estudiante de hoy.

En resumen, aqui un cuadro comparativo entre el modelo tradicional y el actual. Cabe destacar
que las caracteristicas aqui mencionadas del modelo actual no son las aplicadas, mayormente, en
nuestro pais, punto que se analizara en detalle en el desarrollo de soluciones tendientes a mejorar
la transmision de conocimiento.
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Modelo Clasico Nuevo Modelo

Objetivo Acumular y reproducir informacién (enciclopedismo) 'Promover un aprendizaje significativo en los alumnos
Conocimiento y aprendizaje Estructurado, controlado Adaptable, dindmico
Asimilacion de informacion Proceso de construccion de conocimientos
Teoria de Aprendizaje Conductivismo, cognitivismo (Piaget) Constructivismo social (Vigostki), colectivismo
Comunicacion Uno a muchos Muchos a muchos
Aprendizaje lineal Nuevos ambientes
Ensefianza memoristica Construccién social del conocimiento
Centrado en el profesor/contenido Centrado en el desarrollo del alumno
Pedagogia Gestionado por el profesor Gestionado por el alumno
Profesor Transmisor: comunicador del saber Profesor Mediador: facilitador del aprendizaje
Organizado en clases y asignaturas Basado en Actividades y experiencias
Competicion e individualismo Participacion y colaboracion
Rol del Alumno Receptivo Activo: revisa, modifica, enriquece y reconstruye conocimientos
Tecnologia (online) Blackboard, WebCT, power point, word Facebook, mp3, prezi

Cuadro 3.1. Esquema comparativo entre Modelo Clasico y Nuevo Modelo

3.2 EL USO DE LAS TIC EN EL SISTEMA DE EDUCACION

Hoy no puede hablarse de educacion en el siglo XXI sin hacer referencia a Las Tecnologias de la
Informacién y la Comunicacion (TIC) y las posibilidades que ofrecen a traves de la
comunicacion mediada por ordenador y los entornos virtuales de formacion.

Aparecen nuevos ambientes de aprendizaje que no parece que vayan a sustituir a las aulas
tradicionales, pero que vienen a complementarlas y a diversificar la oferta educativa. Los avances
que en el terreno de las telecomunicaciones se estan dando en nuestros dias estan abriendo nuevas
perspectivas a los conceptos de espacio y tiempo que hasta ahora se habian manejado tanto en la
ensefianza presencial, como en la ensefianza a distancia.

Desde la ensefianza presencial convencional también se podria describir un proceso de evolucién
convergente, desde que las TIC y, sobre todo las redes, son utilizadas como un medio de
distribucién de la ensefianza. Por ello, parece necesario reflexionar sobre los elementos y las
relaciones que se establecen y que entran en juego en estas nuevas modalidades de ensefianza-
aprendizaje.

El uso de las TIC en la educacion ha reportado infinidades de experiencias que llevan implicitos
aspectos positivos pero también negativos.

A continuacion se destacan las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas del uso de las
TIC en la capacitacion.
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3.2.1 FODA

F * Flexibilidad

*Personalizacion de los procesos de aprendizaje
* Facil acceso a todo tipo de informacion

* Alumnos : proactivos y constructores de
informacion

* Actualizacion inmediata

* Creacion de entornos colaborativos

* Alfabetizacion digital y audiovisual

* Aprendizaje en menos tiempo
* Mente que aprende

*Facilita el aprendizaje continuo
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*Ansisedad y
dependencia tecnologica
*Distraccion

* Pérdida de tiempo dado exceso de informacion
* Virus. Vulnerabilidad de los sistemas
* Seleccion de informacion confiable

* Brecha tecnologica que puede generar exclusion
social. También brecha generacional

* Falta de formacion en las nuevas herramientas

.

* Obsolescencia del modelo del profesor
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* Canales de comunicacion inmediata:

difundir informacién y contactar con cualquier
persona

*Interactividad: Ordenadores permiten dialogar
con videojuegos, materiales formativos, etc

* Homogeinizacion de los codigos empleados para
el registro de la informacion mediante la
digitalizacion.

*Sociedad de la informacion y su dependencia de
RRHH de calidad, con alfabetizacion digital

*Creciente avance de las TICs. Casos exitosos en
distintos paises

N

\

A

v culturales: el inglés como idioma dominante

* Barreras economicas

* Rechazo de ciertas personas al uso de las TICs

* Falta de apoyo de ciertas organizaciones a una
mayor autonomia de los estudiantes

* Rechazo al cambio de paradigma sobre la
concepceion de la educacion

* Pérdida de privacidad e incremento del control
* Rechazo pues genera desempleo

*Alienacion: contacto con medios ajenos al
propio entorno cultural, yendo en detrimento de
la supervivencia de la cultura.

3.3 CRECIMIENTO DE LA FORMACION ONLINE

La formacién online se consolida con un crecimiento del 30%°. Esta plataforma movi6 en 2010
mas de 1.500 millones de euros y agrupa a 300 compaifiias, las cuales utilizan las redes sociales
para potenciar el aprendizaje de sus empleados.

19 Estudio realizado por José Ignacio Ustaran Muela, 300 compafiias relevadas
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El e-learning ya no es una opcion secundaria, sobre todo en las grandes empresas, las
universidades a distancia y la Administracion. Este tipo de formacion on-line se va consolidando
afio tras afio debido a que se adapta al estilo de vida actual en el que el tiempo es escaso y la
necesidad de formacion aumenta debido a la competencia que existe en el mercado laboral.

El auge de este tipo de formacion ha sustituido los cursos presenciales por las conferencias
digitales, las comunidades virtuales y una maxima utilizacién de las redes sociales y los nuevos
dispositivos moviles.

La web 2.0 ha propulsado una nueva forma de adquirir conocimiento, haciendo del e-learning un
recurso formativo cada vez mas utilizado en universidades, empresas y la administracion publica.

La evolucién de los procesos sociales en la web ha provocado sin duda un cambio de paradigma
que afecta a los procesos formativos on line. Nuevas comunidades virtuales que han desarrollado
una serie de comportamientos, claves y valores de la llamada “cultura 2.0” han desterrado el mito
del proceso formativo con roles tradicionales de “profesor y alumno™.

Atras ha quedado el proceso de aprendizaje tradicional como una “transmision de conocimientos”
del profesor al alumno. Se asiste ahora a un cambio de papeles donde el alumno es el que dirige,
elige y sobre todo contribuye al disefio de la formacién como un proceso participativo que se
sostiene desde la colaboracion y el esfuerzo compartido. Y todo ello, en base a la capacidad
conectiva de la red.

Aprender es mas que nunca una labor de equipo en un entorno, el de la “web 2.0”, donde los
contenidos ya no son producidos por unos pocos, porque el conocimiento se revela como fruto de
la colaboracion. El alumno es el protagonista principal como parte de una comunidad donde se
valora su participacion y donde cuenta con multitud de herramientas para sincronizar en tiempo
real el ritmo de aprendizaje con el resto de sus compafieros dispersos por el globo terraqueo

El e-learning se enfrenta asi a un enorme abanico de posibilidades, a un crecimiento imparable
que resulta de incorporar las herramientas de la web 2.0 a los procesos formativos: blogs y wikis
que permiten incorporar en tiempo real comentarios e informacion critica generando debates e
incluso incorporando a otros participantes casi “sobre la marcha”; plataformas especializadas que
permiten compartir almacenar y compartir recursos como archivos de audio, videos, fotografias
etc. Es decir, nuevos espacios de expresion a los que se puede acceder sin limite de barreras
espacio temporales y que, ademas de la red, también se extienden otros soportes como la
telefonia movil.

Segun datos recogidos a lo largo de estos Gltimos afios por Eurostat, la formacidn e-learning esta
experimentando un crecimiento significativo en las empresas de todo el mundo y aunque es
variable segun los paises, este crecimiento es constante. Los ultimos datos recogidos por la
Fundacion Tripartita sefialan un incremento de la formacion on-line en las grandes empresas
espafiolas que alcanza el 27%. Asimismo, aproximadamente el 30% de la oferta de programas de
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posgrado es ya online, segun datos del Instituto Universitario de Postrado. Por otro lado, se
observa un 12% de crecimiento de la formacion online en EEUU, donde en 2007 unos 3,9
millones de personas estudiaban algin curso de educacién superior virtualmente, mientras la
poblacién universitaria total crecia un 1,2%, segun las cifras del estadounidense Sloan
Consortium.

El e-learning esta viviendo un periodo de expansion, y los estudios demuestran que su futuro pasa
por seguir creciendo como una herramienta clave en el cambio de rol asignado a los
departamentos de Recursos Humanos de las empresas. Desde el momento en que se valora la
importancia de la gestion y retencion del talento, asi como la integracion de la tecnologia como
herramienta clave para la formacion en los entornos profesionales.

Se asiste entonces a una e-volucién de los entornos formativos marcados por un nuevo espacio de
interaccion social donde se aprende interconectado. Esta nueva sociedad, la del conocimiento, ha
cambiado la manera de concebir la formacion ahora desde la colaboracion y la integracion de
experiencias de muchos, frente al tradicional valor experto de uno solo.

Segun un estudio que la consultora SRI International ha hecho para el Departamento de
Educacion de Estados Unidos, es notoria la mejora en el aprendizaje cuando se compara la
educacion tradicional con los proyectos que combinan las clases presenciales con la formacion a
distancia usando nuevas tecnologias.

No se trata de que el modelo en si sea mas efectivo, sino que el uso de esas herramientas en la
educacion suele implicar que el alumno dedica mas tiempo al estudio, que busca informacion
adicional por su cuenta, la comparte, colabora y, en definitiva, es mas propenso a tomar las
riendas de su propio aprendizaje en lugar de ser un sujeto pasivo y muchas veces anénimo en
medio de una clase llena (a veces excesivamente) de alumnos.

De hecho, muchos expertos aseguran que el futuro de la universidad esta en el modelo mixto:
mucho trabajo individual o colaborativo con herramientas de Internet -desde clases magistrales
colgadas en la web hasta materiales de trabajo o ejercicios- y seminarios presenciales, y tutorias
individuales, online o en persona. Este es el futuro, sin duda, segin James C. Taylor'!. El
profesor de la Universidad de Meryland (EE UU) Mark L. Parker, que también particip6 en el
estudio de la UNESCO sobre la universidad virtual comenta que la oferta hibrida tipica en su
universidad consiste en una clase presencial a la semana, con el resto de clases a través de la Red.
Los alumnos pueden trabajar en pequefios grupos por Internet con videoconferencias, chat o
correos electronicos. Y el profesor, por su parte, puede colgar la seleccion de lecturas tomadas de
la biblioteca virtual o hacer las tutorias por Internet.

1 |_a Universidad virtual: ""Bien disefiado, toma lo mejor de ambos modelos™, 2006, James C. Taylor, Profesor
de la Universidad de Queensland (Australia)
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James C. Taylor va mas alla, cree que el cambio sera necesario para atender de manera eficiente
el previsiblemente enorme aumento de alumnos de ensefianzas superiores en la proxima década,
sobre todo en los paises en desarrollo. Sélo India, asegura, necesitaria 2.400 universidades mas
en los proximos 25 afios para atender su previsible aumento de alumnos. "Tanto en paises
desarrollados como en desarrollo, Internet sera la Unica forma viable y efectiva de atender a la
demanda de educacion y formacion continua”, escribié Taylor para una reciente conferencia.

3.3.1 CRECIMIENTO DEL E-LEARNING EN LAS UNIVERSIDADES ARGENTINAS

Una encuesta realizada entre Sep-10 y Enero-11 por e-ABC revelé que el 84,09% de las
universidades argentinas estan implementando proyectos de e-learning, mientras que el 15,90%
sefiala no haber incorporado instancias de formacion virtual. Los resultados indican que
Argentina se encuentra por debajo de la media regional, que marca una penetracion de la
modalidad virtual del 88,59% en el sector academico.

En Argentina el e-learning viene creciendo. Si bien, de acuerdo a los datos de la encuesta, la
adopcion de esta modalidad ain se encuentra cuatro puntos por debajo del nivel de
implementacion general de América Latina, se cree que a partir de la creciente demanda que se
viene produciendo en los ultimos 24 meses a nivel nacional, y la difusién de proyectos como el
impulsado por la Universidad de Buenos Aires —UBA XXI cuenta con 60.000 alumnos online-,
Argentina va a alcanzar y superar la media latinoamericana durante los proximos dos afios.

De las 37 instituciones de educacion superior argentinas indagadas que estan ejecutando
programas de formacion online, se constatdo que el 27,02% prefiere instancias de ensefianza
totalmente online, mientras que el 72,96% opta por el b-learning o blended learning (e-learning
combinado con instancias presenciales).

Los motivos principales que impulsaron el desarrollo del e-learning en las universidades
consultadas, fueron los siguientes:

e Como soporte a nuevos proyectos institucionales, expansion, formacién interna y mejora
de los servicios (35,13%).

e Flexibilidad en cuanto a la capacidad de adaptarse a las necesidades de los alumnos, al
proporcionar libertad en la distribucidn de los tiempos de estudio y liberar a sus usuarios
de las limitaciones fisicas y geograficas, permitiendo compaginar los estudios con la
familia, el ocio y el trabajo (32,43%).

e Brinda herramientas de ayuda al estudiante y de seguimiento y control del profesor
(32,43%).
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3.4 CAPACITACION CONTINUA EN LAS ORGANIZACIONES

3.4.1 CUATRO GENERACIONES Y SUS VALORES

La fuerza de trabajo actual es una mezcla de diversas generaciones que vienen cada una con su
historia colectiva y sistema de valores. Para una organizacion grande es importante el
entendimiento de sus particulares perspectivas porque es probable que estén trabajando lado a
lado. La Profesora Cristina Simdn, del Instituto de Empresa, Madrid, en su estudio "Generation Y
and the Labor Market: Models for HR Management" encontré diferencias en los valores
generacionales.

a) Trabajadores tradicionales (nacidos antes de 1946, sobre los 60): Valoran la lealtad y la
disciplina. Estos trabajadores tienden a respetar la autoridad. Ellos han cumplido en gran cantidad
y han contribuido al éxito bajo los sistemas jerarquicos del pasado. Aparecidos durante el tiempo
de guerra y el periodo post bélico, se adaptaron a un ambiente de escasez, valorando la
austeridad. Las metas sociales de paz y prosperidad nacional son importantes para este grupo.
Como regla, ellos son pragmaticos y disciplinados. Este grupo esta muy comprometido
emocionalmente con la organizacion, incluso una vez retirados de la misma.

b) Baby Boomers (1946-1960, de 40 tardios y mas): Esperan el éxito. Esta es la gente que
maneja hoy dia las mayores corporaciones. Ellos inventaron el "trabajolico”, o al menos una gran
cantidad de ellos sufren de sus efectos. Los baby boomers crearon un fuerte cambio social
incluyendo el movimiento hippie, el feminismo y los derechos civiles. Son optimistas y auto-
motivados. Las actuales jerarquias gerenciales estan dominadas por los Boomers y los mas
antiguos de la Generacion X. Conjuntamente, ellos definen las culturas corporativas y el éxito
dentro de ellas.

Para aprender requieren de un instructor, la tecnologia puede serles util pero no se sienten muy
cdmodos con las nuevas tecnologias, mas bien les inspiran un poco de miedo, son reflexivos y
pacificos, aprenden primero el "qué" y el "como”, que el "por qué"; el instructor es el centro de
sus expectativas académicas y en su vida laboral buscaron y por lo general encontraron un lugar
para trabajar "toda la vida".

c) Generacion X (1961-1979, treintones y cuarentones): Tienen la ventaja del mejor
entrenamiento académico y experiencia internacional en la historia. Ellos estan rompiendo con
los patrones tradicionales, incluyendo la creacion de ambientes de trabajo informales y
transformando las estructuras corporativas desde jerarquicas a entidades flexibles y horizontales.
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La iniciativa personal y una saludable dosis de escepticismo frente a las grandes organizaciones
han producido gran cantidad de emprendedores de esta generacion. Un valor clave de la
Generacion X es el logro de un equilibrio entre las metas profesionales y la calidad de vida.

Han sido influidos por la TV y los videojuegos desde nifios y muy jovenes tuvieron acceso a
internet. Cuando se trata de aprender son solucionadores independientes de problemas, la
tecnologia les resulta necesaria, les gusta recibir respuestas y retroalimentacion inmediata, para
aprender buscan primero conocer la utilidad del conocimiento, el espacio laboral lo conciben
como un espacio de crecimiento.

d) Generacion Y (comenzando desde 1980, de menos de 30): Han vivido su entera vida con la
tecnologia de la informacién y han tenido una dura época comprendiendo un mundo sin ella. La
nifiéz fue confortable y préspera. Tienden mas hacia las necesidades individuales por sobre el
bien de la comunidad y a menudo demandan un alto nivel de autonomia. Lo que parece una
carencia de lealtad de la Generacion Y se reemplaza por el valor que ellos ponen en sus
relaciones con comparieros de trabajo y con supervisores.

Los integrantes de este grupo fueron criados y cuidados por Baby boomers. Se los involucro
desde muy nifios para tomar decisiones, siempre se buscaron y escucharon sus opiniones. Y,
cuando ingresaron al mundo laboral, buscaron lo mismo. Otra de sus caracteristicas es que sélo
respetan a la autoridad que demostré competencia.

Han sido mas influidos por las computadoras y el internet que las generaciones anteriores,
encuentran fascinantes las nuevas tecnologias y la realidad generalmente no les parece
suficientemente emocionante; en cuanto al aprendizaje son autodirigidos en el aprendizaje, hacer
es mas importante que saber, creen el aprendizaje "justo a tiempo", desdefian el conocimiento
enciclopédico, no escriben a mano, ser multitareas es su forma natural de operar, cero tolerancia a
la demora, estar "conectado™ es esencial, aprenden a traves de la actividad.

“La Generacion Y no tolera las reuniones sin sentido, donde nadie decide nada, o los jefes que
imponen reuniones a las 18:00 horas, cuando ellos tienen el bolso listo para ir a jugar al fatbol”,
explica la argentina Paula Molinari, directora de la consultora Whalecom. “En diez afios, estos
jovenes ocuparan las posiciones de management de las empresas, modificando radicalmente la
forma de hacer las cosas. Dejara de importar el tiempo de permanencia en la oficina. Lo
importante serd el cumplimiento de los objetivos”, agrega.

“Hay que ser muy buenos para comprometerlos. Muchas veces las empresas hacen que no se
comprometan, por ejemplo cuando no se los deja opinar”, advirti6 Buahene

Aqui un cuadro comparativo entre las 3 generaciones presentes en la fuerza de trabajo actual:
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. Optimista . Escéptico . Confidente

. Idealista . Ferozmente independiente . Pensamiento Social
Personalidad

. Conducido . Trabajo/Balance de vida . Estructurado/Planeado

. Actitud desafiante y retadora

. Estilo participativo . Adaptacion al cambio . Dedicado
Fortalezas de Liderazgo . Liderazgo con coracion . Competente y Franco . Optimista ante situaciones dificiles

. Experiencia politica . No intimidado por la autoridad

. Dominio de habilidades de liderazgo . Tacto vs Honestidad Brutal . Intimidado por el conflicto
Desafios de Liderazgo . Trato directo con conflicto . Politicas corporativas . Necesita supervision y estructura

. Practica lo que dice . Falta de resiliencia

;;s:t:i(l)az(;?gr: su experiencia y ir;::;: iiigzrticipacién de . Ayudarle a ver el significado con su trabajo
Claves de Motivacion . Proporcionar oportunidades de voker |’ Proveer entendimiento y planes . Proporciona oportunidades de ascender a la

de desarrollo escala corporativa y contribuir a su negocio

. Se preocupan mas por el dinero

Cuadro 3.2. Las distintas generaciones y sus principales diferencias

En resumen, se podrian destacar dos grandes grupos, a saber:

A) Inmigrantes digitales: + de 35 afios
B) Nativos digitales

Nativos Digitales Inmigrantes Digitales

. Les gusta recibir informacion rapida . Les gusta la informacion que reciben en forma

de fuentes miltiples lenta, controlada y de fuentes limitadas

. Les gusta el procesamiento paralelo y . Les gusta procesar una Unica informacion y
tareas multiples simultaneas tareas unicas o limitadas

. Les gusta procesar imagenes, sonido . Les gusta procesar texto antes de imagenes,
y video antes de texto. sonidos y video

. Les gusta acceso a informacion . Les gusta recibir informacion en forma lineal,
multimedia a través de enlaces l6gica y secuencialmente

. Les gusta trabajar en la red con otros . Les gusta trabajar en forma independiente.

. Les gusta aprender JUST IN TIME . Les gusta aprender "por siacaso"

Cuadro 3.3. Comparativa realizada por Marc Prensky entre los Nativos e Inmigrantes Digitales
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Como se puede observar, las diferencias son patentes en cada generacion mencionada, y en las
empresas de hoy en dia, es factible encontrarse con alguna combinacion de personas de cada
generacion.

Este hecho, hace que la gestién de personas se haya convertido en elemento complejo y de alta
relevancia para la Gerencia y los planes de crecimiento de la empresa. Pues s6lo la armonia
generacional, resultado de una buena comunicacién, puede hacer que la empresa sea productiva
en todos los sentidos.

Por otro lado, se observa que cada generacion posee sus caracteristicas y una adaptacion propia al
entorno tecnoldgico actual. Es asi, como algunos empleados tienen pleno conocimiento de las
herramientas 2.0 y saben coémo incorporarlas a sus actividades laborales diarias y como contraste,
tenemos a trabajadores, laborando incluso al lado de los 2.0, que no saben ni como pronunciar la
palabra “Twitter”, pues no han usado nunca la herramienta.

A mediados de los afios 80°s, cuando las computadoras personales (PC) empezaban timidamente
a incorporarse a las empresas. El porcentaje de los conocimientos necesarios que se podian
retener efectivamente en la mente para un buen desempefio en el trabajo estaba cercano al 75 por
ciento. Para el otro 25 por ciento, se debia acceder a alguna documentacion, (por lo general un
manual). Hoy en dia, se estima que solo el 10 por ciento de los conocimientos necesarios para
desempefiarse bien en el trabajo se pueden mantener; es decir, el 90% restante debe consultarse
en una infinidad de fuentes (Basicamente en los ordenadores).

Asi que no es de extrafar, que los trabajadores mas jovenes, y sobre todos aquellos que
comienzan recién en un empleo; ya han elaborado nuevas formas de trabajar para hacer frente a
la multiplicidad de informacion necesaria y a su complejidad.

Lo importante de todo esto, es que si consideramos los cambios tecnologicos sucedidos en los
altimos cinco afos, y los colocamos en funcidn de las diferentes generaciones de personas que
tenemos en las empresas. No podemos menos que preocuparnos de cdmo se percibira... o mejor
dicho, de como sera el proceso de adaptacion individual frente a la gran cantidad de
conocimiento disponible y al alcance de todos.

El advenimiento reciente de las tecnologias sociales y relacionales, y la expansion de la economia
mundial durante la tltima década... han creado una especie de abismo, que esta resultando dificil
de salvar para las generaciones de trabajadores previas, pues estaban acostumbradas a cambios
tecnoldgicos mas ralentizados.

Sera realmente un reto para los lideres del futuro el poder atraer, desarrollar y gestionar personas
con tan marcadas y diferenciadas caracteristicas. Es por esto que se considera sumamente
importante proponer un modelo de capacitacién acorde a cada target.
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Five Generations in the Workplace
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Graéfico 3.1. Detalle evolucion de cantidad de empleados, seglin su generacion, en el lugar de trabajo

3.4.2 SU RELACION CON LA MOTIVACION EN EL PUESTO DE TRABAJO

La motivacion es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la
meta u objetivo deseado. Existen otras definiciones como ser: (i) “La forma en que la conducta se
inicia, se energiza, se sostiene, se dirige, se detiene, y con el tipo de reaccion subjetiva que esta
presente en la organizacion mientras sucede todo eso” y (ii) “Voluntad de llevar a cabo grandes
esfuerzos para alcanzar las metas organizaciones, condicionada por la capacidad del esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad individual”.

El campo de la motivacion en el ambito laboral abarca la totalidad del psiquismo humano
comprendiendo una gama amplisima de méviles que incitan al hombre constantemente a actuar y
superarse en el trabajo. Toda actividad estd motivada por algo, y ese algo es lo que se llama
motivo. Motivo es, pues, lo que impulsa a la accion, a la actividad. Esta actividad motivada es
como un circuito cerrado en el que se pueden distinguir tres momentos principales: motivo,
conducta motivada por el ambiente laboral y disminucién o satisfaccion de la necesidad.

Lewin *2 llegé a las siguientes conclusiones acerca de la motivacion: (a) la motivacién depende
de la percepcién individual subjetiva sobre la relacién con su ambiente, (b) el comportamiento se

12 Una teoria dinamica de la personalidad, Lewin, 1935
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determina por medio de la interaccidn de variables, es decir, la tension en el individuo, la validez
de una meta, y la distancia psicolégica de una meta, (c) los seres humanos operan en un campo de
fuerzas que influyen en la conducta, como las fuerzas de un campo magnético, por lo que la gente
tiene diferentes impulsos motivadores en distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas
fuerzas inhiben mientras otras motivan.

Existen ciertas teorias acerca de la motivacion siendo una de las mas populares la teoria de
Maslow. Dicha teoria muestra una serie de necesidades que atafien a todo individuo y que se
encuentran organizadas de forma estructural (como una pirdmide), de acuerdo a una
determinacion bioldgica causada por la constitucion genética del individuo. En la parte mas baja
de la estructura se ubican las necesidades mas prioritarias y en la superior las de menos prioridad.

De acuerdo con la estructura ya comentada las necesidades identificadas por Maslow son las
siguientes aqui mostradas:

Fisiologicas: Se encuentran relacionadas con la supervivencia del individuo. Dentro de éstas se
encuentran, entre otras, necesidades como la homeostasis (esfuerzo del organismo por mantener
un estado normal y constante de riego sanguineo), la alimentacion, el saciar la sed, el
mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, etc.

De seguridad: con su satisfaccion se busca la creacién y mantenimiento de un estado de orden y
seguridad. Se encuentran. la necesidad de estabilidad, la de tener orden y la de tener proteccion,
entre otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los individuos a perder el control de
su vida y estan intimamente ligadas al miedo.

Sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiologicas y de seguridad, la motivacion se da por
las necesidades sociales. Estas tienen relacion con la necesidad de compafiia del ser humano, con
su aspecto afectivo y su participacion social, como ser: comunicarse con otras personas, la de
establecer amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, etc.

De Reconocimiento: también conocidas como las necesidades del ego o de la autoestima. Este
grupo radica en la necesidad de toda persona de sentirse apreciado, tener prestigio y destacar
dentro de su grupo social, de igual manera se incluyen la autovaloracion y el respeto a si mismo.

De autosuperacion/autorrealizacion: se convierten en el ideal para cada individuo. En este nivel
el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su propia obra, desarrollar su talento al
maximo.

Es en esta ultima necesidad donde se observa la relevancia de brindarle al empleado la
posibilidad de capacitacion y, consecuentemente, de auto superacion.
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3.3.2.1 LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

Se considera que la motivacidn debe dirigirse a conseguir que los empleados alcancen un grado
de excelencia en su trabajo y de contento respecto al mismo.

Para ello, deben:

a.
b.

Disfrutar realizando su trabajo (satisfaccion).
Buscar formas de hacerlo cada vez mejor (aprendizaje).

Adquirir continuamente nuevos conocimientos sobre las actividades mas importantes que
realizan en su puesto.

Centrarse no s6lo en la calidad del trabajo sino también en la relacion empleado- empresa
y jefes.

Puede considerarse que los resultados obtenidos por los empleados al asumir ciertas conductas en
el trabajo son las razones por las cuales trabajan, ya que estos determinan la satisfaccion de
ciertas necesidades. Normalmente, se asocian a cualquier papel de trabajo cinco resultados
especificos:

1.

Salario: el dinero cumple el papel de ser un instrumento para obtener resultados deseados.
Adquiere importancia como medio para la satisfaccion de necesidades.

Consumo de energia fisica y mental: Este consumo de energia llena el tiempo del empleado e
inhibe la aparicion del ocio y del aburrimiento.

Produccion de bienes y servicios: esta funcién productiva puede constituir una razon
fundamental para trabajar. Como son todas las personas que estan trabajando para producir

una mercancia valorada.

Interaccion social: El trabajo es social. La importancia de los aspectos sociales del trabajo
estd en funcidn de diversos factores, ademas del estado de necesidades del empleado.

Estatus social: Varios factores ayudan a determinar el estatus de un trabajo. Los
determinantes del estatus del trabajo son:

a. Las habilidades o conocimientos requeridos para desempefiar el trabajo.
b. La categoria o posicion jerarquica dentro de la organizacion

c. Salarios
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d. Antigledad

e. Estatus de los asociados

Sahsfaccion de 1a necesidades -

o Resultados del trabajo,
Necesidades del F‘“'I’Jﬁdf'v ) salarios, consnmo de energia, bienes ¥ serviciog,
existencia, relacion, erecimiento mteracciones sociales, importancia social.

e Condectas asumidas en el trabajo”

Figura 3.1. Factores que determinan el status de un trabajo

Sin embargo, es importante destacar que los complejos factores que mueven a un individuo a
trabajar no pueden ser reducidos a una motivacion puramente economica. Las personas trabajan a
pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente satisfechas. Las motivaciones que
llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la
aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente economica
bastaria con subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la
experiencia no muestra que sea asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer muchas
necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los 0jos propios como frente a los demas.

De hecho, una de las maneras de motivar al personal es por medio de la capacitacion; de esta
manera, el colaborador siente que la empresa lo estima y, por lo tanto, le estad asignando un
salario espiritual y considera que estan invirtiendo en su talento para mejorar su rendimiento, la
calidad de su trabajo, elevar su productividad y, consecuentemente, pensara en la posibilidad de
buscar un ascenso. Asimismo, se sabe que dos de las motivaciones esenciales para realizar tareas
con eficiencia son: un deseo continuo de aprender, para mejorar continuamente y, encontrar
oportunidades de aprendizaje pues cada nuevo desafio es una experiencia enriquecedora que
permite a la persona gue la desarrolla mejorar su conocimiento y reforzar competencias.

Si bien es cierto que el aumento del salario econdmico es importante para mejorar la calidad de
vida, pero una vez aplicado el mismo, la remuneracién se diluye y con el paso del tiempo,
nuevamente, se requerird un nuevo aumento; en cambio, el salario espiritual permite mejorar la
calidad humana del hombre, coadyuva a la felicidad de su hogar y le ayuda al colaborador a
potencializar sus capacidades.

Pagina 50 Ferndndez Costas, M. Paula DESARROLLO



La necesidad de capacitacion surge de los rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de
los productos y servicios e incrementar la productividad para que la organizacién siga siendo
competitiva. Este es uno de los objetivos a alcanzar por las empresas.

Debe basarse en el andlisis de necesidades que parta de una comparacion del desempefio y la
conducta actual con la conducta y desempefio que se desean.

El entrenamiento para Chiavenato™ es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y
habilidades, en funcion de objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la
tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla,
implica necesariamente estos tres aspectos.

La capacitacion repercute en el individuo de diferentes maneras: eleva su nivel de vida ya que
puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de lograr una mejor plaza de
trabajo y aspirar a un mejor salario. También eleva su productividad: esto se logra cuando el
beneficio es para ambos, es decir empresa y empleado. Las actividades de capacitacion de
desarrollo no solo deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores con
experiencia. Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e implantados
también contribuyen a elevar la calidad de la produccion de la fuerza de trabajo. Cuando los
trabajadores estdn mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus trabajos y
cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios son menos propensos a
cometer errores costosos en el trabajo. La obsolescencia, también es una de las razones por la
cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues esta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan
eficiencia.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en Recursos
Humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organizacion.

Como Beneficia la capacitacion a las organizaciones:

i.  Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.
ii.  Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
iii. ~ Crea mejor imagen.
iv.  Mejora la relacién jefes-subordinados.

13 CHIAVENATO, Idalberto, “ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS”, Segunda Edicidn, Ed. McGraw-Hill,
Colombia, 1994
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V.
Vi.
Vii.
viii.
iX.

Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflictos.
Se agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas.
Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.
Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Coémo beneficia la capacitacion al personal:

i.

ii.
iii.
iv.
V.
Vi.
Vii.
viii.

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

Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion de politicas:

i.
ii.
iii.
iv.
V.
Vi.
Vil.

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos

Ayuda en la orientacion de nuevos empleados

Proporciona informacion sobre disposiciones oficiales

Hace viables las politicas de la organizacion

Alienta la cohesion de grupos

Proporciona una buena atmdsfera para el aprendizaje

Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar: Los hombres
trabajan porque se sienten bien con sus comparieros de trabajo, con los supervisores y los
jefes. El grupo de trabajo, que comienza siendo un medio para un fin, se convierte con el
paso del tiempo en un fin en si mismo; la persona va a trabajar porque es importante estar
en una compafiia de sus colegas, haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando de su
mismo estatus, teniendo sus mismos intereses, actitudes y obligaciones.

La Capacitacion del personal no es un “gasto”, sino una “inversidon” que proporcionada de
manera correcta ayudara al mejor desempefio de los colaboradores y generara lealtad,
productividad y mejores oportunidades en la empresa.

3.4.3 COMO MEDIR LOS BENEFICIOS CUANTITATIVOS DE LA CAPACITACION
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Como se ha mencionado en el inciso 2.4, muchas organizaciones utilizan el modelo de
Kirkpatrick a fin de medir el ROI de la inversion realizada en capacitacion. Bassi, reportd en
1996 que el 96% de las compafiias encuestadas (300) utilizaba alguna forma del modelo a fin de
evaluar los programas de capacitacion.

McMurrer, en el afio 2000, utilizo las encuestas provistas por la American Society for Training
and Development a fin de determinar el porcentaje de utilizacién de cada nivel del modelo, en las
organizaciones. Luego, Twitchell realiz6 un meta-analisis de los estudios llevados a cabo en los
ultimos 40 afios, arribando a los siguientes rangos de utilizacién:

Nivel 1: 86-100%
Nivel 2: 71-90%
Nivel 3: 43-83%
Nivel 4: 21-49%

Asimismo se observa, segin lo expuesto afio tras afio por la revista Training Magazine, la
siguiente grafica con el total spending en training afio tras afio:

Learning Expeditures

7O 4
&0 ——T — —

50 - S el e S S — ——
40 A — HHHH — ——

20 e e S S — ——

in billions

20 - — M — —

10 — — —

0

AT o o S S L L C R o L
a8 o ST e e

a2
S22 SR

Grafico 3.2. Total spending en Learning (billones de usd)/afio

A continuacién los hitos desde el 2005 en adelante:
2005

$51.1 billones presupuestados para programas de capacitacion. La clase presencial tradicional
esta lejos de ser reemplazada pues ocupa el 70% de la capacitacion.

2006

$55.8 billones presupuestados. $1,273/alumno. Hasta el momento la clase presencial es el
delivery de contenido mayormente utilizado en el training formal, experimentado de todos modos
una baja (62%) mientras que el e-learning sube al 15%.
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2007

$58.5 billones prespuestados. Las organizaciones reportan un total spending por alumno de
$1,202 (incluyendo salario del staff). E-learning sube al 20% (aun la clase presencial lidera con
un 65%). Sin embargo, surge un modelo de blended-learning: una mezcla entre online training y
instructor-led training.

A continuacion se presenta una grafica con la frecuencia de uso de metodologias de capacitacion
y su variacion de utilizacion desde 1998 hasta 2006:
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Grafico 3.3. Uso de las distintas metodologias de capacitacion en periodo 1998-2006

Lo interesante de esto vy, la utilidad que se identifica, se deriva de un interrogante que surgio hace
unos afos, materializado en un articulo de Business 2.0, en Septiembre 2003 donde se
mencionaba que muchos baby boomers se estarian retirando en los proximos afios, llevandose
consigo mucho conocimiento y experiencia. Entonces, y considerando la creciente dependencia
del conocimiento, es que reviste gran importancia la creacion y gestion del mismo, desde dentro
de las organizaciones. Y, consecuentemente, las distintas metodologias para la transmision del
mismo, comienzan a analizarse con mayor detalle, enfocandose en un aumento de productividad
y una disminucion de costos fijos.

Es el e-Learning uno de los medios innovadores que permiten aumentar la productividad de los
empleados a través de la mejora en los procesos de aprendizaje y su control por participante. Un
buen proyecto de e-Learning ofrece altos niveles de ROI

Por tanto, Es necesario demostrar que la formacidén no ha supuesto un gasto neto sino que es un
activo indispensable para la generacion del beneficio en la empresa. Cuando el responsable de
Recursos Humanos junto con el de tecnologias de informacion, deciden estudiar la implantacion
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de proyectos e-Learning en la empresa se plantean que para el mismo nivel de aprendizaje de la
organizacion van a dedicar menos recursos.

La metodologia ROI: Return on Investment, ayuda a calcular los resultados de las acciones
realizadas en base a la rentabilidad de la operacion. Por ejemplo, si una compafiia invierte en un
proyecto tecnoldgico de CRM para disminuir sus costes de atencion al publico por parte de su
fuerza comercial, debe comprobar que el coste del proyecto ha sido amortizado durante un
periodo de tiempo. Este permite determinar si la inversion realizada va a ser recuperada en un
plazo razonable conforme a las expectativas y a soluciones previamente implantadas. EI ROI
permitird conocer si un proyecto de e-Learning es productivo para la organizacion y cuéles han
sido las ventajas y problematicas de la implantacién. En general, tasas de retorno superiores al
afio no son aceptadas para estos proyectos.

A continuacién se analizaran distintos tipos de variables que pueden generar un ROI favorable.

Duracion: Normalmente, los cursos impartidos 100% en modalidad e-Learning que tienen
menos de 100 horas, repartidos en modulos, unidades o temas suelen tener mejor ROI. A mayor
duracion, las tasas de finalizacion suelen ser menores por lo que el ROI del proyecto empeora. En
la actualidad se esta popularizando el concepto de "pildoras formativas”, contenidos con duracion
de 3 a 4 horas, repartidos en objetos de aprendizaje de 30 0 40 minutos muy orientados a tareas
identificadas en el grupo con necesidad de estos conocimientos. En este tipo de cursos las tasas
de abandono son minimas.

Por colectivos: ElI ROI tiene mas opciones de ser alto para colectivos con las siguientes
caracteristicas: (1) Habituados al uso de sistemas informaticos (2) Con una motivacion especial:
autonomos, con remuneracion por realizar la formacion o cuyos contenidos le faciliten sus tareas
diarias (3) Que deban desplazarse para realizar la formacion (4) Que mantengan una actitud
favorable hacia la formacion a traves de internet

Por tipos de cursos: Suelen tener mejor ROI aquellos productos formativos mas populares con
cursos cuya implementacion requiera formar a varios participantes (mas de 100...), El esfuerzo
de desarrollo, formacion del curso, costes de plataforma, administracion, animacion y
seguimiento de los cursos no es productivo econdmicamente para colectivos reducidos. En estos
casos la formacion presencial siempre es mas aconsejable.

Sin embargo, no se debe perder de vista que, a fin de evaluar un proceso de formacion, se debe
considerar el conjunto de dimensiones tecnologicas, pedagdgico-psicolégicas y econémico-
organizativas de la capacitacion.
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Figura 3.2. Dimensiones de la capacitacion

Perspectivas de equilibrio y ejemplos de &mbitos de estudio de un e-learning de calidad.

En cuanto a la dimension pedagogica, esta engloba los conceptos de reduccion de la curva de
aprendizaje, de facilidad y mejora en la adquisicion de los conocimientos, de evaluacion del
aprendizaje, de tutorizacion, etc. Desde una perspectiva econdmica se deben valorar los retornos
de la inversion, la calidad de servicio y satisfaccion, etc. Y, por ultimo, desde la informaética y las
telecomunicaciones, se deben analizar la calidad de servicio o la usabilidad del entorno de
formacién. También se consideran las areas transversales como ser los modelos de aceptacion o
de capacitacion tecnoldgica.

Es importante destacar que, si bien se estd haciendo hincapié en la formacion online, a fin de
comparar las distintas modalidades formativas, se observa una complicacién producto de la
vertiginosa expansion de los medios, soportes y aplicaciones tecnoldgicas sobre los que se
sustenta la capacitacion. Dada la inexorable imbricacion tecnologica habria que analizar en forma
dinamica, y no estatica, las posibles diferencias entre las distintas metodologias.

3.5 CASOS DE APLICACION EN EMPRESAS Y UNIVERSIDADES
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En un mundo como el de hoy en dia donde las tecnologias de la informacion estan al alcance de
todos y donde las empresas deben competir en un mercado global, son las personas que
conforman una organizacion su elemento diferenciador y lo que puede hacerlas mas competitivas.
Son las personas las que desarrollan nuevas estrategias de negocio y las que contribuyen con su
conocimiento y experiencia a crear las ideas y el liderazgo, que hacen que una empresa tenga
éxito. Las necesidades de desarrollo y formacion de estas personas son lo que proporciona a las
Universidades Corporativas su razén de ser.

La popularidad de las Universidades Corporativas descansa en la necesidad de resolver la
formacion de los empleados de una compafiia, de forma que las personas sean el elemento
diferenciador y clave para la competitividad de la empresa.

He aqui la razon por la cual las empresas han destinado una gran cantidad de recursos a fin de
atender esta creciente problematica. A continuacion algunos casos en detalle:

1) Universidad Nacional de la Patagonia Austral: Sumé la herramienta Adobe Connect 7.0 a la modalidad
de educacidn a distancia virtual que brinda, a fin de fortalecer la interaccion entre alumnos y docentes.

2) Express |a empresa de transportes express se orient6 hacia la formacion en linea
desde 2002 y en la actualidad el 26% del equipo de trabajo de FedEx Argentina utiliza
este servicio. En todo el continente americano, casi 800 empleados de la empresa tomaron
4944 horas de alguno de los 773 cursos online disponibles en el dltimo afio, y los
preferidos fueron los relacionados con las areas de comunicacion, ventas e informatica.
La Universidad Corporativa FedEx también ofrece formacion para el desarrollo personal
fuera del trabajo, bajo el sistema 24-7 (24 horas del dia, 7 dias a la semana). La filosofia
de la empresa se basa en un circulo virtuoso: un personal capacitado dara un buen servicio
a los clientes, contribuyendo asi a generar mas ganancias que puedan luego reinvertirse en
los recursos humanos.

3) Chevrolet - General Motors. Desde 2004, la filial brasilefia de una de las
principales compafiias de automocion del mundo utiliza el programa Pulsar Chevrolet
para el entrenamiento a distancia de toda su red de concesionarios locales. EI programa
llega a 15 mil personas, incluyendo empleados de las areas de ventas y servicios. La
iniciativa tiene como objetivo principal centralizar la informacién de entrenamiento y
tornarla disponible con una significativa reduccion de costes. Se utiliza el Portal de
Internet para realizar los cursos online en el horario que cada persona prefiera, ademas de
proporcionar una opcion de aulas virtuales con un instructor en tiempo real. Los
beneficios mas importantes que la empresa ha obtenido son la integracion, debido a la
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4)

5)

6)

posibilidad de acceso a las instancias de capacitacion para todos los profesionales, y la
velocidad de diseminacion de la informacion.

Colgate’ » _ y _
La compafiia considera la educacion y el entrenamiento como elementos

fundamentales para cumplir con las necesidades corporativas y avanzar en el desarrollo
personal de sus profesionales. Para lograr incrementar las habilidades de sus 36 mil
empleados, la empresa ofrece mas de 150 cursos en 25 idiomas diferentes que incluyen
educacion presencial en el aula, en el puesto de trabajo y a través de e-Learning. Los
empleados pueden elegir entre una amplia variedad de cursos especificos para las
necesidades de sus puestos, que van desde liderazgo, finanzas, recursos humanos,
marketing e investigacion, hasta ventas, salud y seguridad.

Yelefonica

elefonica utiliza el e-Learning como una herramienta estratégica para
alinear a toda la organizacion hacia valores compartidos y contribuir al desarrollo de sus
empleados. Desde 2005 hasta la actualidad, la empresa puso en marcha una variedad de
proyectos tales como la iniciativa global Telefénica Learning Services (antes Educaterra),
la creacion del Portal de Formacion, la localizacion de contenidos a los tres idiomas
corporativos, el Aula Virtual como estrategia de b-Learning, la plataforma “a+ mobile”,
entre otros. Los objetivos que el Grupo manifestd respecto al e-Learning son:
homogeneizar las capacidades y competencias de los empleados del grupo, incrementar el
uso integrado de los servicios del grupo relacionados con las nuevas tecnologias, mejorar
la eficacia de los empleados mediante una oferta formativa amplia y de calidad, y
flexibilizar el acceso a la formacion. Por su parte, los empleados valoraron la
disponibilidad de contenidos, el ahorro de tiempo en su desplazamiento y la adaptacion de
la formacion a sus necesidades individuales.

La necesidad de la compafiia farmacéutica era contar con un sistema de
evaluacion del desempefio para el personal agente de ventas. Para ello, recurrié a los
servicios de una empresa de e-Learning local y opt6 por utilizar el recurso del Role Play.
Se realizaron filmaciones en las que un actor, que representaba al doctor o cliente,
interactuaba con el representante de venta. Luego, los expertos se encargarian de calificar
el desempefio en base a criterios prefijados. Los videos fueron cargados en una plataforma
online, a la cual se podia acceder via Internet desde cualquier lugar del mundo y a
cualquier hora. La plataforma permitia no solo documentar la experiencia profesional
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acumulada, sino también servir como herramienta de capacitacion para presentar
habilidades reales de la venta del producto especifico que interesa a la empresa.

Kodak

7) A partir del afio 2001, la compafiia de productos fotograficos se plego al
e-Learning para proporcionar formacién a sus 80 mil empleados distribuidos en 150
paises. Con una inversion del 40% del presupuesto anual destinado para formacion a
distancia, la iniciativa se valié de una plataforma online que ofrece cursos pensados para
las necesidades especificas de los empleados, como el entrenamiento en el software de
iméagenes ERP de Kodak. El traslado de los sistemas de formacion presencial a la
modalidad online le permiti6 a la empresa mejorar la accesibilidad a la informacion de los
trabajadores y disminuir los costes por la reduccion de gastos en instructores, material y
traslados en el largo plazo.

'*"':’ gﬁiﬁﬁ% EXTERIORES C '“\‘X‘
Y Y DE COOPERACION INTERNACIONAL

Este afio la Facultad de Estudios a Distancia
y Educacion Virtual (FEDEV) de la Universidad de Belgrano (Argentina) cumple 20
(veinte) afios de trayectoria en la modalidad no presencial.
La oferta académica que brinda la FEDEV incluye carreras universitarias de dos afos de
duracion y Cursos de Actualizacion y Posgrado. Estas carreras y cursos se ofrecen a través
de distintos Programas. Otro proyecto que lleva adelante la Facultad es el Curso de
ingreso e-Learning que ha desarrollado junto con el Area de Ingreso y que contiene
diversos elementos que introducen al alumno en cada asignatura.
Por otra parte, al ser seleccionados por la AECID (Asociacion Espafiola de Cooperacion
Iberoamericana) la FEDEV se encuentra desarrollando, junto con otras universidades
nacionales y extranjeras, el Proyecto de investigacion denominado Experimentacion de un
modelo de cooperacion Iberoamericana soportada por TIC para la innovacion
universitaria.
Asimismo, recientemente han firmado con Apple Inc. un convenio Marco de Cooperacion
para realizar una investigacion de campo con el tema "ElI IPOD como herramienta
educacional complementaria. Participaran tutores de la Facultad y alumnos".

8)

9) La universidad de Phoenix online es un caso particularmente exitoso de educacion virtual.
En al afio 1989 fue una de las primeras en obtener acreditacion para sus programas via
Internet. Esta universidad ofrece el 100% del curriculo a traves de la Red. Utiliza un
formato asincrénico que resulta muy flexible y conveniente para los alumnos. Los
programas estan disefiados para que se puedan aplicar inmediatamente en el ambiente de
trabajo.
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10) La Western Governors University es otro caso muy exitoso de universidad virtual que
merece destacarse. Fue fundada en 1995 por los gobernadores de 19 estados en la region
occidental de los Estados Unidos. Es una institucion cuya ensefianza esta basada en
competencias, y que no otorga certificados o grados por un nimero determinado de
créditos aprobados. Tampoco opera bajo un calendario académico tradicional; una clase
puede empezar cualquier dia, algunas duran unas pocas semanas, otras todo un semestre,
y otras pueden durar lo que el alumno se demore para estudiar todo el material del curso.
A los estudiantes no se les exige tomar ningun curso, y para obtener un titulo el Gnico
requisito es aprobar una serie de examenes. La funcién de los profesores no es ensefiar en
el sentido convencional; actiian como consejeros que determinan lo que el estudiante sabe
o desconoce, y los cursos que necesita para que pueda afrontar con éxito las pruebas. Para
obtener un titulo se requieren competencias en dominios generales como la escritura y las
matematicas, y especificas del area. Todo el proceso para alcanzar un grado académico
gira en torno al sistema de pruebas.
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DISENO DE LA SOLUCION

4.1 CAPACITACION ORIENTADA A UN PERFIL DE PUESTO

Las organizaciones utilizan recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos para la
produccion de bienes y servicios, generandose diferentes grados de rentabilidad. A nivel mundial,
los recursos humanos constituyen un factor clave para el logro de los objetivos estratégicos.

Por este motivo, la importancia de la Administracion de Recursos Humanos, ha ido aumentando,
debido a que las empresas requieren cada vez mas de personal altamente calificado y motivado
para poder adaptarse a los constantes cambios del entorno.

Con la premisa de que las organizaciones podran cumplir con los objetivos establecidos en la
medida que su personal se desempefie efectivamente; de manera que su conocimiento, destrezas,
actitudes y comportamiento conduzcan al éxito corporativo, consecuentemente deberan contar
con una fuerza laboral capaz de aceptar el cambio y motivados a desarrollarse continuamente. La
sociedad esta demandando hacer las cosas de otra manera y esto requiere de un nuevo perfil
personal y profesional para lidiar con el cambio permanente y las constantes innovaciones. La
innovacion y el cambio tecnologico son ley de estos tiempos. No se puede perder de vista que
cada vez es mas corto el tiempo que va del descubrimiento cientifico al uso de la innovacion, que
cada vez es mas alta la obsolescencia tecnoldgica.

Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y adentrarse en la
aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente, entender la realidad, enfrentar el
futuro, entender la empresa y nuestra mision en ella. En la actualidad hay un reconocimiento
tacito de considerar como un factor clave para el crecimiento y desarrollo, el potencial de los
recursos humanos, lo que significa considerarlo como el principal activo y ente estratégico de una
organizacion.™

La necesidad de tener identificado y contabilizado de algin modo los intangibles de una
organizacion para que puedan ser gestionados, hace necesario el disefio de Perfiles de
Competencias que permitan definir aptitudes emocionales y competencias predictoras de éxito.

YSupuestos tedricos analizados en el articulo “Competencias: Un Nuevo Reto (I)”, www.monografias.com,2003
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4.1.1 EL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

Contar con las personas que posean las caracteristicas adecuadas se ha convertido en la directriz
de la gestidn de recursos humanos. Este enfoque, deja de percibir los cargos como unidades fijas,
destinadas a cumplir con las responsabilidades funcionales independientemente de las personas
que los ocupan e intenta transformarlas en unidades dinamicas que forman parte de los procesos
importantes dirigidos a satisfacer expectativas y necesidades tanto de clientes internos como de
clientes externos, en donde el mayor énfasis se hace en las caracteristicas de la persona que ocupa
el cargo.

Una de las mejores formas de averiguar qué se necesita para lograr un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo determinado, es estudiando a los individuos que tengan un desempefio exitoso
en el mismo y analizar qué hacen para lograrlo. Esto quiere decir, realizar una evaluacion no del
puesto de trabajo, sino de la persona que realiza el trabajo. Los resultados de este proceso
proporcionan informacién que puede ser utilizada como insumo en las diferentes areas de
recursos humanos, ya que crean un punto comun de referencia.

El modelo de competencia adopta este enfoque. Este es un modelo que busca precisamente
identificar esas caracteristicas que permiten a las personas desempefiarse exitosamente, los que se
han denominado competencias.

Para hablar de competencia es necesario hablar de aprendizaje. Aprender implica adquirir nuevos
conocimientos y esto conduce a que haya un cambio de conducta. Podria decirse que el objetivo
de ese cambio es alcanzar nuevas conductas que se orienten al logro de metas que se propone una
persona. Llevando esto al plano organizacional, la persona podria contribuir al éxito de ésta,
siempre y cuando esos logros personales, estén efectivamente acoplados con las organizaciones.
El cambio hacia una conducta mas efectiva es en realidad una competencia.

Segun Boyatzis *°,"la competencia se define como una caracteristica subyacente en una persona,

que esta causalmente relacionada con una actuacion exitosa en un puesto de trabajo™.

El concepto de competencia engloba no s6lo las capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos: facultad de andlisis, toma
de decisiones, transmision de informacidn, etc., considerados necesarios para el pleno desempefio
de la ocupacion.

15 “Gestion integrada de recursos humanos”. En Dalziel, M.M.,Cubeiro,J.C.,Fernandez,G.,Coord. p. 17-46., 1996
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4.1.1.1 TIPOS DE COMPETENCIAS

Las competencias son caracteristicas que dependiendo de ciertas situaciones pueden hacerse
evidentes en el individuo como representacién de conocimientos, rasgos de caracter o actitudes.
Es por esta razdn que cada vez que se manifiesta una conducta positiva especifica en el individuo
en el desempefio de su cargo, también estard presente una competencia que responde tanto a
exigencias del cargo como a un ambiente organizacional especifico.

Los elementos anteriormente sefialados permiten diferenciar entre dos grupos:

a. Competencias Umbrales o Esenciales: Este tipo de competencia se refiere a los
conocimientos, destrezas y habilidades que necesita una persona para lograr un desempefio
mediano o0 minimamente adecuado.

b. Competencias Diferenciadoras: A través de estas competencias se obtiene factores que
distinguen a un trabajador con desempefio exitoso de otro con desempefio mediano.

La union de las competencias anteriormente descriptas permite crear un patrén y establecer
normas para llevar a cabo los procesos de seleccion de personal, evaluacion de desempefio,
planificacion de carreras entre otras areas que conforman la unidad de recursos humanos.

Las competencias se corresponden con las habilidades que un individuo es capaz de desarrollar es
un determinado trabajo. Se puede asumir que se esta en presencia de una competencia, cuando
existen caracteristicas individuales que se puedan medir de un modo fiable y cuya presencia se
pueda demostrar de una manera significativa entre un grupo de trabajadores.

4.1.1.2 PERFIL DE COMPETENCIAS

Es el listado de las distintas competencias que son esenciales para el desarrollo de un puesto, en
términos de conocimientos, habilidades y conductas observables, tanto para lo que es un
desempefio aceptable como para lo que es un desempefio superior.

Un perfil de competencias dependera fundamentalmente de la funcion que desarrolle el puesto de
trabajo en cuestidn, y por supuesto de la estrategia y la cultura de cada empresa en particular. Por
tanto, cada empresa adecuara los perfiles de competencia en dependencia de los objetivos que
persiga la misma.

Por tanto, el perfil por competencias de un puesto debera estar constituido, de una parte, por el
denominado perfil “hard” en el que se concentran los conocimientos y capacidades necesarios, de
acuerdo a la complejidad técnica y de gestidn, asi como el nivel de responsabilidad del mismo.
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La otra parte de la cara estara representada por el perfil “soft”, constituido por aquellas conductas
0 comportamientos requeridos para alcanzar un desempefio 6ptimo en el puesto.

En la siguiente figura se presenta el proceso utilizado para saber cudles son las conductas y
competencias requeridas por las personas.

Panel de expertos
Identifica
Muestra representativa
Realiza entrevista de incidentes (BEI)
Anélisis de datos
Validacion
Planificacion de aplicaciones

Informe final

Figura 4.1 Proceso de definicion de modelos de competencias. Tomado de "'Las Competencias: Clave para una
Gestion Integrada de los Recursos Humanos™ por Dalziel, M. M., Cubeiro, J. C. y Fernandez, G.,1996. (p.33)

A continuacion se hara una breve explicacion del proceso de elaboracion del perfil de
competencias:

a. Panel de Expertos

En el panel de expertos se realiza un analisis actual de los retos que enfrenta la organizacion
representadas en las conductas requeridas. En este panel participan un grupo de directores
especialistas en recursos humanos gque tengan conocimientos suficientes sobre este tema asi como
empleados de alta y mediana gerencia, especialistas en las diversas areas de la organizacion y con
una vision clara del futuro. Para obtener este andlisis se realiza el siguiente proceso:

Pagina 64 Ferndndez Costas, M. Paula DISENO DE LA SOLUCION



1. Buscar los puntos fuertes, débiles, oportunidades, amenazas y factores claves para el desarrollo
y éxito de la organizacion. En este paso se fijan las metas y retos estratégicos de la organizacion
para el futuro inmediato.

2. Obtenidas las metas y retos estratégicos se procede a crear la mision que tienen que cumplir
cada puesto de trabajo de la organizacion, estudiado por el panel de expertos.

3. ldentificacion de las competencias y conductas requeridas por las personas, basandose en los
resultados del paso anterior. Para identificar las competencias se puede utilizar varias técnicas
entre las cuales se tienen: inventario de competencias o un sistema de expertos, entre otros.

4. ldentificacién de los empleados de la organizacién que presentan ya las competencias y
conductas requeridas que se han obtenido por el panel de expertos.

b. Entrevista de Incidentes Criticos (BEI)

La utilizacion de los perfiles de competencia tiene como finalidad dar a conocer las conductas
que requiere una persona para tener éxito en su desenvolvimiento en el cargo. Para definir las
competencias es necesario tomar ejemplos de conducta de la vida real. Esto se lleva a cabo
mediante una serie de entrevistas de incidentes con cierto numero de personas, que
posteriormente se convertirdn en una muestra representativa, y que demuestren el tipo de
actuacion que el panel de expertos identifico como importante para el futuro éxito de la
organizacion.

Las entrevistas de incidentes criticos proporcionan datos suficientes e informacion para la
identificacion de las competencias, y unas descripciones precisas de las conductas criticas de
trabajo en situaciones especificas.

b. Analisis de Datos

Todos los datos obtenidos de las entrevistas se analizan con el fin de obtener una clara y precisa
comprension y descripcion de las competencias que seran utilizadas como base para las
aplicaciones de recursos humanos.

c¢. Validacion

El modelo de competencia puede ser valida a traves de una segunda serie de entrevistas de
incidentes criticos, aplicado a un nuevo grupo de personas y comprobar si las competencias
identificadas se relacionan con la actuacion de los trabajadores como fue identificada por el panel
de expertos

Con los resultados obtenidos de las entrevistas de incidentes criticos, el analisis de las mismas y
identificadas las competencias, se procede a crear una serie de politicas y técnicas de recursos
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humanos para llevar a cabo las competencias identificadas y poder asi cumplir con los objetivos y
metas estratégicas planteadas por la organizacion.

d. Planificacion de las Aplicaciones

e. Informe Final

Al identificar las competencias que realmente y posee el individuo y compararlas con el modelo
de competencias se pone de manifiesto la brecha resultante entre el desempefio actual y el que
deberia ser, logrando de esta forma identificar las necesidades de capacitacion o entrenamiento a
ser cubiertas.

Conocer cudles son esas necesidades a través de la teoria de las competencias brinda a la empresa
la oportunidad de fijar conceptos mas claros sobre aspectos especificos del conocimiento, la
conducta, actitudes, habilidades, motivaciones, rasgos de caracter, y destrezas involucradas
directamente en las funciones y tareas que realiza el individuo en su trabajo. Esto permitird que
los planes de entrenamiento que se elaboren persigan fines mas concretos obteniendo resultados a
corto y mediano plazo, evitando que los objetivos de dicho plan se desvien hacia areas dificiles
de desarrollar, perdiendo de esta manera recursos.

Es por ello que el desempefio de las sociedades actuales dependa crecientemente de lo que logren
hacer para preparar a su gente, desarrollar su capacidad de investigacion e innovacion, crear
sistemas para acceder, guardar, procesar y usar informacién, en fin, de la inversion en la
formacion de su capital intelectual o humano.

Hablar de la Gestion del Capital Humano equivale hablar de la gestion del talento. EI mercado
concede un indudable valor a la capacidad de innovacion de las empresas. Mas que sus presentes
activos tangibles, evalla los activos intangibles.

Muchos autores al hacer referencia a la gestion del conocimiento sefialan con toda razén que la
ventaja competitiva de las empresas no estd en poseer unos determinados activos, sino en la
capacidad de saber utilizarlos para dar respuesta adecuada, ahora y en el futuro, a los
requerimientos del mercado.

En calculos efectuados recientemente por el Banco Mundial, en relacion a los 29 paises que
concentran el 80% de la riqueza del planeta, se estimé que los mismos deben su bienestar en un
67% al capital humano o intelectual, lo que evidencia por qué se hace necesario tenerlo
identificado y contabilizado de algin modo para que pueda ser gestionado.

Es entonces cuando se hablara de crear valor como objetivo permanente y de hacerlo de forma
sostenida mediante aprendizaje organizacional, esto es, a través de estructuras y procedimientos
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que favorezcan la adquisicion y acumulacion de conocimiento. Se trata en definitiva de
comprobar que conocimiento en el momento de su uso es capaz de transformar una entrada
(informacion, material, etc.) en una salida con valor afiadido.

4.1.1.3 PROCEDIMIENTO PARA ELABORAR UN MODELO DE COMPETENCIAS

Como actividad previa a la elaboracién del modelo o perfil de competencias, debe realizarse el
analisis del contexto estratégico el cual comprende los siguientes elementos:

i.  Visin estratégica y propdsito
ii.  Procesos / flujos de trabajo
iii.  Sistemas / estructuras de soporte
iv.  Competencias individuales y grupales
v.  Elaprendizaje
vi.  Contexto cultural de la organizacion

Considerar estos seis elementos significa adoptar el modelo de competencias a la organizacion y
dotarlo de las herramientas necesarias para que éste se convierta en aprendizaje colectivo y en
cambios organizacionales, es decir, una nueva forma de hablar de rendimiento, satisfaccion y
eficiencia en la organizacion.

Cada uno de estos elementos sera explicado a continuacion:

a. Vision estratégica y proposito: debe existir relacion directa entre el modelo o perfil de
competencias y la vision, objetivos y metas de la organizacion. Esto sienta las bases del modelo y
asegura el desarrollo de las actividades que éste implica.

b. Procesos / flujos de trabajo: es la descripcion detallada de los procesos, actividades, funciones
y tareas de las personas que se desempefian exitosamente en su puesto de trabajo. El
conocimiento de las actividades realizadas en el sitio de trabajo permite detectar las aplicaciones
que pueda tener el modelo de competencias en los subsistemas de recursos humanos.

c. Sistemas / estructuras de soporte: se refiere a los recursos humanos, financieros, tecnolégicos,
materiales y gerenciales con los que cuenta los trabajadores para desempefiarse exitosamente en
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su puesto de trabajo. En este aspecto también incluye aquellos sistemas o soportes que el
empleado considera que deberia de existir para mantener los altos estandares de eficiencia en el
trabajo.

d. Competencias individuales y grupales: es el punto clave para conectar todo el proceso teérico —
técnico que se ha llevado a cabo hasta ahora con la realidad de la empresa, y los conocimientos,
habilidades, destrezas, comportamientos, actitud y conductas que el individuo posee y aplica para
lograr un desempefio exitoso en su trabajo.

e. Aprendizaje: es la parte de un proceso ciclico, en donde los empleados aprenden y la
organizacion se beneficia de dicho aprendizaje.

f. Contexto cultural: es el factor que determina el ambiente de la organizacion generando las
condiciones socio-culturales que permitan elaborar y aplicar el modelo o perfil de competencias.

Segun Domingo J. Delgado M™®, existen algunas razones que justifican el hecho de tener que
pasar a la Gestion por Competencias en una organizacion, entre las que se encuentran:

» La Gestion por Competencias alinea la gestion de recursos humanos a la estrategia de la
organizacion (aumenta su capacidad de respuesta ante nuevas exigencias del mercado).

» Los puestos, cargos, roles o posiciones se disenan partiendo de las competencias que se
requieren para que los procesos alcancen el maximo desempefio.

* El aporte de valor agregado via competencias, puede ser cuantificado incluso en términos
monetarios.

Un estudio sobre la aplicacion de la gestion por competencia en el entorno empresarial espariol,
realizado recientemente por la firma Arthur Andersen reafirma lo anteriormente expuesto por
Domingo J. Delgado al arrojar como resultado, una elevada uniformidad de criterios respecto a
los beneficios que aporta la aplicacion del modelo, entre otros se considerd valido sefialar los
siguientes:

* La gestion por competencia ayuda a gestionar el desempefio de forma mas eficaz
* Facilita la alineacion de los profesionales con la estrategia del negocio

* Mejora el desarrollo de carreras

* Orienta la inversidn en formacion.

' Domingo J. Delgado M: Consultor Gestion del capital humano. Director de CORGA
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El mismo estudio concluyé como factor esencial para implantar exitosamente dicho modelo la
importancia de considerar los objetivos estratégicos de la organizacion como el punto a partir del
cual se deben identificar y definir las competencias.

No obstante, llevar a cabo el proceso para instalar un sistema de Gestién por Competencias en
una organizacion implica el seguimiento de determinados pasos:

PASO

Dizefio o revision y
actualizacion de
loz elementos
estratégicos.

A

!

Dizefio o Bevision
dela estructura
zocial del trabajo.

1

Disefio de los
Perfiles de
Competencias de
cada cargo,rol o
posicion (modelo)

b

APORTE

Alineacion de la
(Gestion de Com-
petencia alos ob-
jetivos del nego-
cio.

Distribucion de
Besponsabilidades
detrabajo, enuni-
dades.

Aptitudes emocio-
nalesy competen-
cias predidtoras
de éxito para cada
perfil.

PASO

Dizefio de siste-

ma de medicion

dela agregacion

dewvalor, via

competencias.
M

Evaluacion delas
competencias.

1

Dizefio de planes
estratégicos para
el desamrollo v
administracion
de competencias.

Lh

APORTE

Indicadores,
mstnumentos
v métodospa
rala capacita-
cion, analisis
mterpreta-
clon.

Identificacion
de oportunida-
des de Desamro
llo de Compe
tenciasy acti-
VOs.

Actividades,
responsables,
mdicadores
paralamedi-
Cion dela ges
tion, recursos
v fecha, para
la gjecucion
del plan.

Figura 4.2. Proceso para instalar un sistema de Gestién por Competencias. Fuente: CORGA c.a (Afio 2000).[16]

Arribando asi a la siguiente estructura de un modelo de competencias:
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Competencias

Organizacionales Clave
Corresponden al conjunto de capacidades-
diferentes a las de las empresas de la
competencia- que debe posser la empresa
para desempefiarse con éxito en su mercado
actual y prospectivo. Ej: servicio integral

Competencias Colectivas
Son aquellas que deben poseer todos los
integrantes de la empresa.

Son el resultado de la cooperacion y la sinergia
existente entre las competencias individuales. Ej:
Atencidn al cliente.

Perfiles Individuales

. Competencias de Roles
Aquellas que deben posser quienes ocupan
cargos de una misma naturaleza. Ej: Gerentes

. Competencias de Cargos

Son especificas de las responsabilidades y
procesos de cada cargo en particular. Ej:
Asistente de Mercadeo

. Competencias Emocionales
Corresponden a la inteligenciaemocional y
determinan el desempefio excelente

. Competencias Técnicas Predictoras
de Exito

Son las especificas de la naturalezadel cargo e
indispensables para su desempefio.

El modelo de competencias constara entonces de 5 componentes, a saber:

a. Representacion grafica: en esta se reflejan de manera grafica y esquematica las relaciones
del modelo, los clusters o grupos de competencias y los nombres de las competencias.

b. Clusters o grupos de competencias: es una representacion sistematicamente ordenada del
modelo de competencias. En los clusters se agrupan las competencias de acuerdo a criterios
establecidos en el desarrollo del modelo; cada competencia es agrupada con otras segun su
naturaleza.
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c. Nombre y definicién de las competencias: para lograr la efectiva comprension de las
competencias es importante que tanto el nombre como la definicion de la competencia se realicen
de manera clara y precisa, de modo que pueda ser comprensible para todo aquel que Ila lea.

d. Indicadores conductuales: los indicadores conductuales o niveles de complejidad, hacen a
las competencias observables o medibles; éstos ayudan a medir algunas de las formas en que las
competencias pueden ser demostradas. En ciertos modelos de competencias los indicadores
conductuales son genéricos, lo cual permite su aplicabilidad a diferentes funciones dentro de una
familia de cargos en particular. También pueden identificarse indicadores conductuales para
puestos especificos de trabajo. Este tipo de indicadores conductuales permiten desarrollar grupos
de trabajo, ya que son faciles de transformar en instrumentos de evaluacién, por lo que se puede
obtener informacion sobre las necesidades de entrenamiento.

e. Ejemplo de comportamiento: aun cuando los indicadores conductuales son un elemento
dimensionador de la competencia, en muchos casos no son suficientes para explicar la misma y
lograr que esta sea sencillamente comprensible. Cuando esto sucede, es decir, cuando un
indicador conductual no es susceptible de ser comprendido es necesario apelar a la utilizacion de
ejemplos, traducidos en las posibles conductas asociadas a ese indicador conductual.

Para una mayor explicacion de los componentes de un modelo de competencias a continuacion se
procede a dar un ejemplo del mismo:
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Grupo de Competencias: Logro y Accion

Competencias Indicadores Conductuales

Iniciativa. Implica el fomentode [ []  Capacidad de actuar de forma anticipada a los demas, en hacer,
la creatividad, la capacidad para | decir o proponer algo
hacer propuestas y crear las

. [J  Impulso hacia la innovacion
condiciones adecuadas para que

las mismas puedan llevarse a [1  Predisposicion para emprender acciones, mejorar los resultados o
cabo. crear oportunidades.

Flexibilidad. Facilidad para [1  Capacidad de adoptar procesos de direccion que induzcan a
adaptarse a los cambios que cambios, cuando sean necesarios para poner en practica la estrategia de
sean necesarios dentro de la cambios de la organizacion

dinamica organizacional [1  Habilidad pata entender y ajustarse a las necesidades de cambio

requeridos por la organizacion, por el puesto de trabajo y por una
mismo

Cuadro 4.1. Componentes de un modelo de competencias.

En la siguiente figura se muestran los diferentes elementos de una gestion integrada de recursos
humanos en torno al modelo de competencias:
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Figura 4.3. Gestion integrada de recursos humanos en torno a una clara comprension de las competencias
fundamentales. Tomado de "Las Competencias: Clave para una Gestién Integrada de los Recursos Humanos" por
Dalziel, M.M., Cubeiro, J. C. y Fernandez, g., 1996, (p.36).

A continuacion se presenta una breve explicacion de las incidencias del modelo de competencias
en los distintos procesos de la gerencia de recursos humanos.

a. Seleccion y Contratacion

Todo sistema de seleccion debe de poseer las siguientes caracteristicas:

1. Seleccionar al personal mas idoneo para desempefiar el cargo vacante
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2. No tener ningun tipo de discriminacion, por ejemplo: sexo, raza, religion, etc.
3. El costo y eficacia del proceso sea el justificado.

Estas tres caracteristicas se pueden conseguir a través del disefio e implementacion de un sistema
de seleccion basado en el modelo de competencias. Para llevar a cabo este sistema, se deben de
tener las competencias necesarias para que una persona se desemperie eficientemente en el puesto
a cubrir.

Hay Group durante sus afios de estudios en las diversas organizaciones a nivel mundial, ha
seleccionado 20 competencias genéricas que deben de ser tomadas en cuenta en el proceso de
seleccién y estan agrupadas en 6 grupos. En el cuadro 3 se detallan dichas competencias.

Grupo de Competencias Competencia

a. Logroy Accion Motivacion por el logro
»  Interés por el orden y la calidad
» Iniciativa

» Busqueda de informacién

a. Ayuday Servicio Sensibilidad interpersonal

» Orientacion al servicio al cliente
» Impacto e influencia

» Conocimiento organizativo

»  Construccién de relaciones

a. Influencia

» Desarrollo de personas

»  Direccién de personas

» Trabajo en equipo y cooperacion
» Liderazgo

a. Gerenciales

» Pensamiento analitico
» Pensamiento conceptual
» Conocimiento y experiencia

a. Cognitivas

a. Eficacia Personal Autocontrol
» Confianza en si mismo
»  Comportamiento ante fracasos

» Compromiso con la organizacion

Cuadro 4.2. Grupos de Competencias

b. Disefio y Evaluacion de Puestos.
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Se establecen los cargos que se necesitaran cubrir y cuanto costaran dichos cargos a la
organizacion, de tal manera obtener de un flujo de trabajo que garantice los objetivos del negocio
de la organizacion.

Los supervisores y jefes son las personas encargadas de suministrar informacion referente al
rendimiento de los trabajadores en sus puestos de trabajo e indicando cuéles son sus
potencialidades y sus debilidades.

c. Evaluacion de Desempefio.

La organizacién analizara especificamente como les pagara a las personas de acuerdo a sus
perfiles y competencias, basandose en la equidad interna y el mercado externo, y tomando en
consideracion el valor del cargo dentro de la organizacion, los resultados obtenidos y la
capacidad y talento profesional de los trabajadores.

d. Remuneracion

Es un estudio detallado de los trabajadores que presentan el potencial mas elevado para ocupar
cargos futuros, ademas de dar pautas para la elaboracion de los planes de carrera, planes de
sucesion, etc.

e. Valoracion del Potencial.

Deben de estar debidamente orientados a lograr un desarrollo efectivo de los individuos en la
organizacion. "El plan de carrera es un método de desarrollo de futuras aptitudes, que se basa en
la colocacion de la persona en puestos de trabajo cuidadosamente estudiados para proporcionarle
la oportunidad de desarrollar las competencias necesarias para puestos mas altos" *’

f. Planes de Carrera.

g. Planes de Sucesion.

Ya sean de caracter formal basados en amplios analisis de datos, o de caracter informal en la
simple percepcion de las necesidades futuras, proporcionan elementos claves para la toma de
decisiones acerca del desarrollo del negocio, reorientacién de la estructura organizativa y de los

17 |as Competencias: Clave para una Gestion Integrada de los Recursos Humanos, Dalziel, M.M., Cubeiro, J.C. y
Fernandez, G.(1996) (pag 54)
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planes de inversion de recursos materiales y financieros. “Los planes de sucesion en base a
competencias permiten a una organizacion determinar las competencias actuales criticas,
necesarias para triunfar en puestos claves, asi como las competencias estratégicas necesarias para

el éxito futuro™.*8

Con los planes de sucesién se logrard que, cuando un alto ejecutivo se retire de la organizacion,
esta cumpla con sus objetivos y metas, debido a que se cuenta con personal capacitado para
ocupar el cargo vacante, porque se han puesto en préctica los planes de sucesion.

h. Formacién y Desarrollo.

Con los programas de formacion y desarrollo aseguran la actualizacién y el desarrollo de las
competencias de las personas para promover los conocimientos técnicos, asi como la conciencia
y el compromiso profesional hacia los estandares fijados por la compafiia.

Los objetivos que persigue el entrenamiento basado en el modelo de competencias, se visualizan
desde dos puntos de vista:

a. Desde el punto de vista del individuo: el entrenamiento persigue proporcionar a las personas la
oportunidad de desarrollar aptitudes adecuadas para un Optimo desempefio de las tareas y
responsabilidades inherentes a su cargo, lo que implica:

*Facilitar la adecuacion del individuo a sus actividades y ambiente de trabajo en situaciones
concretas y en situaciones que ameritan adaptacion a nuevas tecnologias a través del desarrollo
del grupo de competencias cognitivas y gerenciales.

*Desarrollar actitudes positivas para el desempefio exitoso de los individuos en su puesto de
trabajo por medio del desarrollo de competencias como la confianza en si mismo, autocontrol y
motivacion al logro.

*Permitir mayor movilidad del recurso humano en cuanto a ascensos y transferencias, aplicando
el perfil de entrenamiento para desarrollar competencias requeridas para puestos de trabajo
futuros o desarrollo de planes de carrera.

Satisfacer la demanda del personal en lo que atafie al autodesarrollo y formaciéon mediante el
desarrollo de competencias como la iniciativa, conocimiento organizativo, conocimientos
técnicos, experiencia, etc.

18 |_as Competencias: Clave para una Gestion Integrada de los Recursos Humanos, Dalziel, M.M., Cubeiro, J.C. y
Fernandez, G.(1996) (pag 63)
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*Preparar a la persona para que participe proactiva y responsablemente en el mejoramiento
continuo de sistemas y procesos de trabajo, a través del desarrollo de competencias relacionadas
con la motivacion al logro, iniciativa, compromiso con la organizacion, conocimiento técnico.

b. Desde el punto de vista de la organizacion, el entrenamiento persigue reducir los costos, lo
que implica que:

*Reducir costos laborales a través de la adecuacion de las destrezas del trabajador con el tiempo
requerido para la ejecucion eficaz de una tarea.

*Reducir costos de materiales ya que al entrenar o capacitar utilizando un perfil de entrenamiento
elaborado sobre la base del modelo de competencias, se evita que el individuo ejecute la tarea dos
veces, pues el modelo permite ubicar aquellas deficiencias que verdaderamente el individuo debe
fortalecer.

*Reducir costos generales de administracion por medio de la creacion de un clima psicolégico
que oriente a las actividades de cada empleado hacia la consecucion de objetivos de la
organizacion, ya que la elaboracion del perfil de entrenamiento basado en competencias, debe
tomar en cuenta el ambiente organizacional, para adecuar el entrenamiento al entorno y
necesidades reales de la organizacion.

La gestion de recursos humanos se vera beneficiada con el modelo de competencias, pues mejora
el desarrollo de los recursos humanos, permitiendo identificar aquellos empleados que tienen
mayor potencialidad, y servir a su vez como instrumento para los planes de carrera y sucesion en
la organizacion. Ademas de producir un impacto notable en la productividad y motivando al
personal, lo cual se refleja en las utilidades de las organizaciones.

El modelo de competencia otorga a la gerencia de recursos humanos una funcion directiva, un rol
mas activo, una eficiencia operativa, orientada a la transformacion y al cambio, dedicado a
desarrollar el talento de los miembros de la organizacion y capaz de facilitar la comunicacion
entre los diversos niveles.

Es importante destacar que para que un modelo de Gestion por competencias resulte exitoso se
tienen que dar las siguientes condiciones:

1. El compromiso de la Alta Gerencia en la instalacion de una cultura de Gestion del
Capital Humano con base en competencias

2. El compromiso y la corresponsabilidad de la Gerencia de Linea y los Supervisores
en los programas de mejora, con base en la Gestion de Competencias.

3. Disefio de un sistema de Gestion de Competencias flexible y amigable, cuyo valor
agregado sea percibido claramente por los clientes internos.

4. Desarrollo de Modelos de Competencias especificos y Utiles a los objetivos
estratégicos, necesidades y cultura de las empresas.
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5. Ser éticos y consecuentes con las politicas de Gestion del Capital Humano por
Competencias: Evaluar, desarrollar y remunerar con respecto a lo establecido en
los Perfiles.

4.1.2 ESTRATEGIA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Es un sistema de acciones concebidas, proyectadas a corto-mediano-largo plazo, ejecutadas,
controladas y evaluadas a escala de una organizacion, dirigidas al logro y aplicacion efectiva de
las competencias técnico-profesionales, humanas y gerenciales requeridas para que todo su
equipo humano alcance, mantenga Yy desarrolle, de forma sostenible, los niveles de desempefio
individual y grupal necesarios para la materializacion de los Objetivos Estratégicos
Organizacionales, a lo largo de todo el horizonte abarcado por estos.

Esta Estrategia constituye uno de los pilares fundamentales del Sistema de Gestion Humana de la
entidad, por ser el soporte esencial para el logro de una de las tres condiciones fundamentales que
garantizan la efectividad del desempefio individual y por tanto del organizacional, que las
personas sepan, quieran y puedan hacer en cada momento todo lo necesario para el logro de las
metas de la organizacion, en la mayor armonia posible con sus propias metas individuales de
desarrollo y contribuir decisivamente a que se logren las otras dos condiciones.

Se deben identificar las principales necesidades estratégicas organizacionales en cada area de
desempefio para lo inmediato y para el futuro, y definir, de ellas, cuéles pueden resolverse
mediante acciones de Capacitacion y Desarrollo y cuales requieren otro tipo de tratamiento.

El entrenamiento constituye un subsistema de gran importancia para el logro de la mision y
estrategias de cualquier empresa, pues actualmente los avances de la ciencia, los avances
tecnoldgicos, el crecimiento de las organizaciones y la demanda creciente de los clientes hacen
que los individuos dentro de las empresas, estén permanentemente sometidos a procesos de
aprendizaje que los conduzcan a estar actualizados o prepararse para un futuro a corto, mediano y
largo plazo.

El entrenamiento también puede definirse como un proceso de ensefianza - aprendizaje que
permite al individuo adquirir y/o desarrollar conocimientos, habilidades, destrezas y mejorar las
actitudes hacia el trabajo, a fin de que logre un eficiente desempefio en su puesto de trabajo.

Puede ser esencial para asegurar una ejecucion satisfactoria del trabajo, e igualmente constituye
una herramienta fundamental para efectuar los planes de carrera, transferencias, promociones y
cambios originados por nuevas tecnologias.
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Se orienta a lograr el desarrollo organizacional, por lo que es necesario preparar a los individuos
para que éstos sean capaces de desempefiar cargos méas elevados de los que actualmente ejercen.
Por lo tanto, conforma un medio para preparar a los empleados de bajo nivel con el objeto de
ascenderlos a puestos de supervision, asi como mejorar su nivel de competencia y capacidad para
el desempefio de sus actuales funciones.

Por lo anterior, se puede afirmar que la importancia de un sistema de entrenamiento eficiente
radica en que éste permite al personal de la empresa desempefiar sus actividades con el nivel de
eficiencia requerido por sus puestos de trabajo, lo cual consecuentemente, contribuye a su
autorrealizacién y al logro de los objetivos organizacionales.

Para que el entrenamiento sea efectivo debe funcionar como un sistema, es decir, como un
conjunto de elementos organizados e interrelacionados con un proposito comun.

En general, el sistema de entrenamiento debe comprender las siguientes fases:

a. Diagnostico de Necesidades de Entrenamiento.

La primera fase del proceso de entrenamiento y desarrollo es la deteccion de necesidades de
entrenamiento porque permite obtener informacion referente a los individuos que deben ser
entrenados. En qué se les debe entrenar, cuando se requiere que sean entrenados y ademas cuales
necesidades organizacionales e individuales seran satisfechas. Dicha informacion permitira
programar el entrenamiento de manera Gtil y eficaz tanto para el individuo como para la
organizacion.

Una necesidad de entrenamiento, es la diferencia entre el nivel de eficiencia actual y el deseado.
Por lo tanto, la deteccion de necesidades de entrenamiento puede definirse como el proceso de
investigacion que permite establecer la diferencia entre la situacion laboral existente y la norma o
patrén de desempefio establecido como requerimiento del cargo.

La deteccion de necesidades de entrenamiento permite lograr:
a. Mayor productividad de los trabajadores al igual que, adecuarlos para progresar.

b. Definir y resolver las necesidades de crecimiento de cada trabajador, mediante una adecuada
politica de desarrollo de personal.

c. Brindar oportunidad al personal para hacer un buen trabajo, deseando hacer un buen trabajo
y esto solo es posible cuando la organizacion determina sistematicamente las necesidades del
personal con el objeto de mejorar sus conocimientos, habilidades y actitudes.

d. Racionalizar los gastos, evitando el desperdicio de dinero, tiempo y esfuerzo lo cual ocurre
cuando el entrenamiento no esta basado en las necesidades actuales o futuras.
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b. Planificacion del Entrenamiento

Después de detectar las necesidades de entrenamiento, la siguiente fase es la eleccion de las
técnicas a usar en el programa de entrenamiento, con el fin de obtener la mayor utilidad del
aprendizaje a impartir y con el menor costo posible para la organizacion.

c. Ejecucion del Entrenamiento

Segun Idalberto Chiavenato, (1995), las técnicas de entrenamiento se pueden clasificar en cuanto
a uso, tiempo y lugar de aplicacion:

TIPOS

En cuanto al
Uso

En cuanto al
Tiempo

En cuanto al
Lugar de
Aplicacion

CLASIFICACION

1. Entrenamiento orientado
al contenido

2. Entrenamiento orientado
al proceso

3. Entrenamiento mixto

1. Entrenamiento de
induccion o integracion en
la empresa

2. Entrenamiento después
del ingreso del trabajador

1. Entrenamiento en el sitio
de trabajo

2. Entrenamiento fuera del
lugar de trabajo

FINALIDAD

Transmitir conocimientos o
informacion

Cambiar actitudes, desarrollar
conciencia acerca de si mismo y
desarrollo de habilidades

Transmitir informacion,
cambiar actitudes y
comportamientos

Adaptacion y ambientacién
inicial del nuevo empleado

Entrenamiento constante, para
mejorar el desempefio del
empleado

Transmitir las ensefianzas
necesarias a los empleados

Transmitir conocimientos y
habilidades

Cuadro 4.3: Técnicas de entrenamiento,

d. Evaluacion y Control de Resultados

MEDIOS

Técnicas de lectura, recursos
individuales, instruccion
programada, etc.

Role—playing, entrenamiento de
grupos, entrenamiento de la
sensibilidad, etc.

Conferencias, estudios de casos,
simulaciones, juegos, rotacion de
cargos, etc.

Programa de induccién

Entrenamiento en el sitio de trabajo
y entrenamiento fuera del sitio de
trabajo

Rotacidn de cargos, entrenamiento
de tareas, etc.

Aulas de exposicion, estudios de
casos, simulaciones, video
conferencia, dramatizacion, etc.
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Es importante que, a fin de definir un programa de entrenamiento acorde en la organizacion, se
establezcan las principales brechas actuales de formacion en cada area de desempefio,
precisando:

- Brechas con respecto al desempefio exigido en el puesto actual (segun el perfil del puesto).

- Brechas con respecto a la proyeccion perspectiva del desarrollo del empleado (es decir, para
la carrera profesional, en el propio puesto actual o en posibles puestos futuros).

En ambos casos, se debe tener presente que la brecha es la distancia que separa al empleado del
desempefio requerido para su maxima contribucién al logro de las metas organizacionales y la
satisfaccion de las necesidades estratégicas de la entidad; es decir, que la prioridad siempre
deberan tenerla las necesidades educativas cuya solucion impacte sobre los resultados
organizacionales.

Luego, deben identificarse las mejores vias para la solucién de la brecha de formacion individual
en cada caso, definiendo entonces los planes estratégicos individuales de capacitacion en cada
area.

Se tendra que establecer la metodologia, los mecanismos, plazos y participantes en los procesos
de evaluacién del impacto de la capacitacion que deberan desarrollarse periodicamente en todas
las &reas y a escala de la entidad, para conocer y tomar medidas sobre la rentabilidad de la
inversion que hace la organizacion en desarrollar profesionalmente a su equipo humano.

Es sumamente importante también proyectar los presupuestos requeridos para la ejecucion de la
estrategia, teniendo en cuenta todos los aspectos en dependencia de las diferentes modalidades de
capacitacion a utilizar y su tiempo de duracion, los costos en que se incurrira en cada una, etc.

4.2 EL USO DE LAS TIC EN LA CAPACITACION SEGUN EL PERFIL DE PUESTO

En el siguiente punto se analizaran 4 perfiles de empleados a fin de definir una estrategia de
capacitacion para cada uno de dichos perfiles, asi como también estrategias de capacitacion
transversales (comunes a cada puesto) donde se analizaran las estrategias de capacitacion acordes
al perfil de carrera de cada empleado o grupo de empleados en particular.

Se utilizara para el analisis el modelo de comportamiento humano llamado DISC, cuyas siglas
significan:

D responde a Dominancia: obtencion de resultados a través de poder y fuerza
I a Influencia, através de las personas

S a Solidez, a través de soporte y servicio
C a Control, a través del apego a reglas, normas, politicas y procedimientos

o0 o w
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Las caracteristicas de los cuatro comportamientos son

El estilo Dominante

0 Esté orientado a resultados, trabaja deprisa, es eficaz y es impaciente
o0 Tienen un fuerte deseo de cambio

o Tiene un fuerte “ego” y le gusta ir al “grano”, no se anda con rodeos
0 Es enérgico y directo

0 Todo lo anterior hace que a veces peque de falta de escucha

0 Acostumbra a ser duro en sus reacciones

0 Es competitivo

El estilo Influyente

0 Esté orientado a las personas

0 Es emotivo, entusiasta, optimista, comprensivo e impulsivo

0 A veces da la sensacion de ser desorganizado, lo que hace que en ocasiones “no llegue a
tiempo”

o0 Tiene miedo a perder el reconocimiento social

El estilo Solidez

0 Es leal, posesivo, flexible y estable

o0 Esté orientado al grupo

0 Acostumbra a ofrecer apoyo a las personas

El estilo Control

o0 Es perfeccionista, cuidadoso, preciso, sensato, sistematico y detallista
0 Generalmente peca de demandar muchas explicaciones

0 Es poco flexible

Un cuadro resumen de las caracteristicas de los estilos es el siguiente:
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Interés Qué Quién Como
Motivacion Ganar Reconocimiento Equipo
Temor Perder Rechazo Hostilidad
Riesgo Autoritarismo Insistencia Falso acuerdo
Comportamiento Abandonar Silencio-enfado Ataque

bajo presion

Cuadro 4.4. Componentes de un modelo de competencias.

Por qué

Llevar razén

Equivocarse

Evitacion

Mostrar emociones

4.2.1 PERFILES DE EMPLEADO Y ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

Como seria conveniente capacitar a los siguientes perfiles?

[
sm Brian Tracy
™Y

) =1 = m egias
- Gaces
p—— e¥el

i.  Comercial: Dicho perfil atafie a individuos con determinadas caracteristicas. Se lo puedo

describir a partir del modelo académico DISC.

En el caso de un empleado comercial, la persona debe tener una | (influencia) de forma
predominante. Esto se debe a que las personas con perfil comercial suelen ser influyentes,
persuasivos, amistosos, desenvueltos, comunicativos y positivos; caracteristicas ideales
para un perfil dedicado a las ventas, del cual se requiere un fuerte impacto. Estas

DISENO DE LA SOLUCION Fernandez Costas, M. Paula

Pagina 83



caracteristicas van de la mano de las relaciones interpersonales y son cualidades muy
importantes ya que genéricamente son las que establecen contactos y relaciones.

A su vez, deberia tener una cuota de control (C) en donde exista un seguimiento de la
calidad y del cliente, bajo el marco de una planificacion de las ventas. Asimismo, es una
persona orientada a resultados: le gusta superar los estandares de rendimiento, y contar
con objetivos es siempre una mejora para ellos.

La solidez (S) y la dominancia (D) en este perfil se encuentran por debajo de la media, ya
que no son las que méas sobresalen en estas posiciones, mientras que la influencia y el
control son caracteristicas indispensables para contar con un excelente empleado
comercial.

Como mencionado previamente, este tipo de perfiles suelen desarrollarse en areas como
Ventas, Atencion al Cliente y Relaciones Publicas.

Técnico-operativo: En el caso de un empleado técnico, la persona debe tener una C en
forma predominante. Esto se debe a que las personas con perfil técnico son quienes
obtienen resultados a través del apego a reglas, siendo precisas, detallistas, cuidadosas y
l0gicas.

A sus vez debe contar con una alta cuota de S pues debe tener las habilidades requeridas
para dar soporte y servicio a los clientes internos y externos a los que atienda (de gran
aplicacion en areas de sistemas).

La D y la I se encuentran por debajo de la media pues no resultan indispensables en el
perfil analizado.

Los empleados que cuentan con este perfil se desarrollan en areas como Plantas
productivas (todos sus sectores) y Sistemas (predominantemente Hardware).

Analitico-Administrativo: Este perfil cuenta predominantemente con el estilo
concienzudo/control, con las siguientes caracteristicas: capacidad evaluadora,
planificador, riguroso, entre otras.

El empleado analitico es una persona reservada, tranquila. Le gusta llegar al fondo de las
cosas - su curiosidad es una de sus principales motivaciones. EIl pensador analitico detesta
las contradicciones y lo ilégico; con su agudo intelecto comprende répida vy
exhaustivamente patrones, principios y estructuras. Esta particularmente interesado en la
naturaleza fundamental de las cosas y en los descubrimientos tedricos. Al pensador
analitico le gusta trabajar sélo; su habilidad para concentrarse es mas marcada que en
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cualquier otra personalidad. Resulta una tortura para los empleados que cuentan con este
perfil, la pérdida de tiempo y las largas reuniones, en las que se habla siempre lo mismo.

Las areas de ocupacion de empleados con el mencionado perfil suelen ser: supply chain,
finanzas, IT. En este perfil suele observarse en ciertas actitudes un contenido de D.

Creativo: Los empleados creativos son aquellos que tienen la capacidad para generar
nuevas ideas o cambiar las condiciones de trabajo existentes. Proponen alternativas y
soluciones novedosas constantemente. Un empleado creativo esta energizado, es curioso y
esa curiosidad lo lleva a aprender y a encontrar oportunidades; esta alerta, es optimista,
sofiador, y no se resiste al cambio. La creatividad esta relacionada con la motivacion, con
las ganas de hacer el trabajo y hacerlo mejor”. Sin embargo, los riesgos de contratar un
empleado de estas caracteristicas son varios. En general, son desordenados, no se adaptan
facilmente a la convivencia dentro de la empresa, son dispersos y tienen grandes
dificultades para reproducir formas de trabajo satisfactorias, ya que trabajan de acuerdo
con la inspiracion que tengan en ese momento. Este tipo de caracteristicas ubican al
empleado con perfil creativo con un alto contenido de estilo Influyente.

Cuenta también con una cuota de estilo D + C, dado por su perfeccionismo y deseo por
obtener resultados tangibles en contraposicion con su falta de atencion a las relaciones
interpersonales.

Las areas de trabajo de dichos perfiles suelen ser: Publicidad, Marketing, Disefio
industrial (entre las que se incluye disefio de producto), etc.

A modo de resumen aqui las caracteristicas de los distintos perfiles a capacitar:

(" Y4 h

Técnico -
Operativo

I+C C+S
\, /\ /
4 \( )

Analitico—
Administrativo

C+d |l | +p+c
\ J\ J

Comercial

Creativo

Figura 4.4. Perfiles de empleado
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4.2.1.1 ESTRATEGIA DE CAPACITACION PERFIL COMERCIAL

Dada las caracteristicas del tipo de puesto que estara ocupando un empleado con el perfil
comercial, a saber: Relaciones Publicas, Ventas o Atencion al Cliente, se considera que una
estrategia de capacitacion acorde seria un paquete mayormente integrado por clases presenciales,
0 bien virtuales con posibilidad de feedback, a fin de que el empleado pueda aprender y luego
poner en practica sus habilidades comunicativas y persuasivas.

Es entonces que se propone un modelo de capacitacion compuesto por los siguientes elementos:

a. E-learning: Se tratara de un conjunto de cursos que tengan a bien introducir al empleado
en los distintos tipos de productos o servicios que comercializa la empresa. Se le
presentaran las ventajas y desventajas de los mismos, los campos de aplicacion, la cartera
de clientes de la compafiia, sus gustos y preferencias, etc. Se considera que el empleado,
previo a lanzarse al ejercicio del trabajo en particular, debe conocer en profundidad lo que
saldra a vender y a quien saldréd a venderlo (tipo de consumidor y exigencias del mismo).
Esta metodologia también puede ser ofrecida para ser entregada en dispositivos méviles.
De esta forma el empleado, en general trasladandose de cliente a cliente, puede utilizar
dicho tiempo de traslado en realizar los cursos asignados o de interés.

b.  Podcasts: Se le facilitara al empleado de una seleccion de escuchas telefonicas respecto a
las preguntas y reclamos frecuentemente efectuados por los consumidores asi como
también de las estrategias de venta efectuadas por sus compafieros, tanto las exitosas
como las que no, para aprender. Este punto tendra como objetivo capacitar al empleado en
el campo de Ventas y atencion al cliente via telefénica.

c. Videos en YouTube: En caso de que se trate de una empresa que se encargue de la
fabricacion de los productos que luego comercializa, ya sea a empresas como a cliente
final, se le proveera de una serie de videos que le permitan conocer el proceso de
produccidn en curso, conociendo en detalle sus componentes y etapas de fabricacion del
mismo. Estos videos lo proveeran de informacién mas precisa que la presentada en los e-
learnings. Se considera de suma importancia que el empleado encargado de ventas
conozca lo que hace la empresa, como la hace, los inconvenientes que se dan en una
planta de produccion en el dia a dia, el por qué del incumplimiento de fechas a los
clientes, la factibilidad de la personalizacion de los distintos productos vs los standards,
etc.
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d. Entornos Virtuales de Aprendizaje/Aprendizaje Colaborativo: proporcionarle al
empleado una plataforma donde pueda plasmar sus experiencias en el puesto de trabajo y
nutrirse de las experiencias del resto, interactuando entre empleados con el mismo cargo,
colaborando entre ellos para aprender uno del otro.

e. Clase presencial o Aula virtual: El empleado podra poner en practica sus habilidades de
vendedor o relacionista publica en dicho entorno de aprendizaje dada la posibilidad del
face to face. En caso de que se trate de empleados dispersos en distintos lugares del
mundo, se proveera de una capacitacion tipo Aula virtual, similar a la presencial y con la
ventaja de la no necesidad de traslado, eliminando asi los problemas asociados a las
distancias fisicas.

4.2.1.2 ESTRATEGIA DE CAPACITACION PERFIL TECNICO-OPERATIVO

Dada las caracteristicas del tipo de puesto que estara ocupando un empleado con el perfil técnico-
operativo, a saber: Sistemas (hardware) y las distintas areas involucradas en una planta de
produccidn, se considera que una estrategia de capacitacion acorde seria un paquete integrado,
proporcionalmente, por e-learnings, videos formativos y clases presenciales, a fin de que el
empleado pueda aprender y luego poner en practica sus habilidades tanto técnicas como
operativas en lo concerniente a arreglo de equipos, manejo de una linea de produccion,
restablecimiento de sistemas, entre otros.

Es entonces que se propone un modelo de capacitacion compuesto por los siguientes elementos:

a. E-learnings: Esta metodologia sera utilizada para presentar, en el caso del empleado de
planta, las nociones basicas acerca del proceso de produccion, las condiciones de
seguridad que deben cumplirse en la planta, los riesgos involucrados tanto dentro como en
las inmediaciones de la misma, para luego adentrarse en cada etapa de produccion,
destinando para ello un e-learning en cada caso. Si se trata de un empleado que trabajara
en el area de Sistemas, el objeto es presentarle el o los sistemas en los cuales debera
capacitarse, los elementos que componen dicho hardware, los problemas mas frecuentes y
sus resoluciones, y la presentacién de algunos casos que se hayan manifestado
previamente y de dificil resolucion.
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YouTube: Se utilizara esta herramienta, mayormente para los empleados recientemente
ingresados tanto a la compafiia como a una planta de produccion, para subir videos que
muestren el proceso de produccion tal como se desarrolla. De esta forma, se buscara que
el empleado conozca en profundidad el funcionamiento de la planta en su totalidad. De
esta forma el empleado no ingresara a la planta hasta no tener total conocimiento de la
misma, evitando asi posibles accidentes.

Clases Presenciales “In Situ”: El objeto de dichas clases es que, en caso de que se trate
de un nuevo empleado, el mismo al ingresar a planta siga el proceso de produccion
acompafiado de un supervisor que le vaya explicando a medida que caminan la planta, el
funcionamiento de la misma. Estas primeras visitas a planta seran muy importantes para
adentrar al empleado a su nuevo trabajo. Luego, hara visitas con cada jefe de los distintos
sectores de produccién para conocer mas en detalle el proceso llevado a cabo en cada
estacion.

En caso de que se trate de un trabajador de hace algunos afios pero que se busca que
desempefie otras tareas, también el mismo debera realizar visitas con el jefe de turno, a
cada sector de produccion a fin de poder asumir sus nuevas tareas y responsabilidades.

En caso de un empleado de Sistemas (Hardware), es sumamente importante que su
capacitacion sea mayormente presencial pues el encargado de la misma tendra a bien
desarmar las distintas partes del sistema en cuestion con el objeto de explicarle a sus
alumnos la funcion que cumple cada una, cdémo se da el proceso y qué pasa si alguna falla,
cuéles son las causas mas comunes de falla, qué tipo de resolucion se le puede dar, entre
otras.

Aprendizaje Colaborativo: Disponer de un site en la intranet de la compafiia donde cada
técnico u empleado de planta pueda subir su experiencia, exitosa o no, a fin de
compartirlo con sus compafieros como una base de ayuda y consulta para los futuros
problemas que puedan surgir. Quizas alli esté la solucién.
La idea es que dicha plataforma permita agrupar a los documentos subidos segun ciertos
tags que permitan genera una bldsqueda amena y util.

AN 5
) “

5L00DLE (Simulation Linked Object Oriented Dynamic Learning Environment):
integracion del mundo virtual 3D Second Life con la plataforma libre Moodle, este LMS
Open Source ofrece una variedad de herramientas Utiles para el aprendizaje. Este proyecto
permite combinar lo mejor de los dos sistemas: la facilidad de Second Life para propiciar
encuentros sincronicos, discusiones y simulaciones; y las herramientas para administrar
clases y proveer soporte a los usuarios fuera de los encuentros sincronicos de un LMS.
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f.  Para aquellos empleados que requieran conocer el funcionamiento de una planta de
produccion que no se encuentra en su actual ciudad o pais, esta herramienta se presenta
como una oportunidad para reducir los costos de viaje y demas gastos asociados,
permitiendo sin embargo, conocer la planta de produccién en estudio.

4.2.1.3 ESTRATEGIA DE CAPACITACION PERFIL ANALITICO-ADMINISTRATIVO

Dada las caracteristicas del tipo de puesto que estara ocupando un empleado con el perfil
analitico-administrativo, a saber: supply chain, finanzas, IT, se considera que una estrategia de
capacitacion acorde seria un paquete integrado por mayormente cursos e-learning, clases
presenciales (aplicable a Finanzas o IT) y capacitacion in-situ (aplicable a SC en los siguientes
puntos: visita a planta, a proveedores, hacer el recorrido con los distribuidores, entre otros), a fin
de que el empleado pueda aprender y luego poner en practica sus habilidades en materia de
manejo de bases de datos en .xlIs y .mdb, manejo de sistemas utilizados por la compaiiia (por ej:
SAP) v, en el caso de aquellos empleados ingresantes a Supply Chain, el conocimiento de la
cadena de valor de la empresa donde trabajan.

Es entonces que se propone un modelo de capacitacion compuesto por los siguientes elementos:

a.  E-learnings: Aqui se propone distinguir dentro del paquete de cursos, algunos cursos en
particular para los empleados a desempefiarse en Supply chain, Finanzas y IT.
En este contexto se propone:

1) SC: Cursos on-line que tengan a bien introducir qué es la cadena de valor
de la compaiiia, cuales son los procesos que involucra, y las caracteristicas
de los mismos.

2) Einanzas: Estos cursos tendran a bien presentar los sistemas que utiliza la
compafiia para bajar la informacién contable, como se manejan las
finanzas en la corporacién, indicadores mas comunes, entre otros.

3) IT: cursos on-line que introduzcan los sistemas que utiliza la compaifiia, los
distintos software que maneja, la forma de instalacién, los inconvenientes
que pueden surgir, las transacciones mayormente utilizadas (en caso de que
se utilice SAP), etc.

DISENO DE LA SOLUCION Fernandez Costas, M. Paula Pagina 89



b. Clases Presenciales 0 Seminarios on-line (con un docente a cargo y posibilidad de
feedback del/los alumnos): //tanto para IT como para Finanzas// En este tipo de cursos se
contara con la palabra de expertos y con la disponibilidad de los docentes para responder
dudas que hayan surgido en los e-learnings y en el ejercicio diario de las primeras
semanas de trabajo respecto al manejo operativo.

c. Capacitacion in-situ: (en el caso de un ingresante a SC) Se llevara al empleado a una
visita a planta para que conozca el funcionamiento de la misma, en particular las
instancias de recepcion de material, almacenamiento y despacho del mismo (etapas
importantes en la cadena de valor de la compafiia). Luego se lo llevara a realizar junto con
el distribuidor la entrega del material al cliente, conociendo asi la cartera de clientes de la
compafiia. Y, finalmente, se lo llevara a visitar a los principales proveedores para conocer
a los mismos y platicar con ellos respecto a cuestiones como: la factibilidad de una fecha
de entrega menor, el por qué de los incumplimientos, el trato con sus proveedores y la
posibilidad de integrar a ellos en la cadena de valor de la empresa donde el empleado
trabaja, etc.

4.2.1.4 ESTRATEGIA DE CAPACITACION PERFIL CREATIVO

Dada las caracteristicas del tipo de puesto que estara ocupando un empleado con el perfil
creativo, a saber: Marketing, Publicidad, Disefio industrial, Disefio de producto, entre otras, se
considera que una estrategia de capacitacion acorde seria un paquete integrado mayormente por
clases presenciales, seminarios, e-learnings (en menor medida) y videos en YouTube con
distintos casos a modo de ejemplo. Esto tendra el objeto de que el empleado pueda aprender y
luego poner en practica sus habilidades creativas en lo concerniente a creacion de marca,
investigacion de mercado y atencién a las necesidades de los consumidores, venta de producto a
través de distintos medios publicitarios, como retener a un cliente y cbmo captar uno nuevo, entre
otros.

Es entonces que se propone un modelo de capacitacion compuesto por los siguientes elementos:

1) Seminarios: Aqui se propone dictar seminarios de creatividad a fin de estimular en el
empleado la posibilidad de pensar mas alld de lo usual, a fin de considerar varias
alternativas, generar aqui un brainstorming con los otros compafieros donde puedan surgir
ideas nuevas y renovadoras.
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2) Clases presenciales: Asistir a un curso donde distintos expertos cuenten sus experiencias
y haya posibilidad de feedback de los empleados con ellos. Otro tipo de capacitacion
similar seria asistir a las agencias de publicidad que pudiera estar empleando la compafiia
(en el caso de empleados de Marketing de una empresa que tercerice la publicidad).

3) E-learnings: En el caso de empleados de marketing o disefio industrial, se capacitara a
los mismos en los sistemas o software que utilice la empresa a fin de que pueda conocer a
detalle los mismos y poder utilizarlos correctamente.

4) YouTube: Disponer de una seleccién de publicidades subidas a YouTube que sirvan
como “base de datos” de lo que puede ser una publicidad exitosa o no. De esta forma
también se busca estimular la creatividad en los empleados a fin de toparse con nuevas
ideas, o distintas formas de presentar productos ya insertos en el mercado hace tiempo (ej:
CocaCola).

4.2.2 PERFILES DE CARRERA Y SUS ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

Como fue mencionado previamente se propone no solo la inclusién de capacitacion orientada al
perfil del empleado sino también al perfil de carrera que dicha persona encarard. Con esto se esta
apuntando a un modelo transversal de capacitacion comdn a los cuatro tipos de perfiles de
empleado mencionados en el analisis previo.

Se observa que no sera lo mismo capacitar a personas cuyos perfiles de carrera se orienten hacia
analistas, la coordinacion, la gerencia, a la supervision, u otros. Es por ello que se propone lo
siguiente:

e Capacitacién orientada a una funcion sin coordinacion
e Capacitacién orientada a la supervision/coordinacion
e Capacitacién orientada a la Gerencia y Gerencia Superior

Es importante destacar que, para todos los perfiles de empleado y de carrera mencionadas, al
ingresar a la empresa, se los estara capacitando, en modalidad e-learning, acerca de la cultura de
la misma, de la ética en los negocios, de la politica de conducta empresarial, a fin de que todos
los empleados sean conscientes de ello y se vaya generando un sentido de pertenencia, en
principio al grupo de trabajo y luego a la empresa como un todo.
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4.2.2.1 CAPACITACION ORIENTADA A UNA FUNCION SIN COORDINACION

Cuando se habla de una funcién sin coordinacion se hace referencia a aquel perfil de carrera
donde el empleado se desempefiard en funciones como analista, como programador, donde sea
mas bien un trabajo individual y no de coordinacién de otras personas. Esto no quiere decir que la
persona no pueda alcanzar un puesto de jerarquia superior sino que se sentira comodo y
satisfecho en ese trabajo por lo que esto se observara en su perfil de carrera.

Por ello serd necesario capacitarlo, en forma presencial, en habilidades comunicacionales,
tendientes a la comunicacion efectiva a través del mail, del teléfono, con sus superiores, etc.

Asimismo, se le proveera de seminarios que tengan a bien fomentar el trabajo en equipo, pues el
mismo sera un pilar fundamental en este tipo de puestos de trabajo en las empresas de hoy dia.
Dado que el trabajo en equipo requiere de la presencia de todos sus integrantes, solo se observa la
posibilidad de proveerlo en el mismo espacio fisico.

Se lo capacitard también, en modalidad presencial, en aquellos idiomas que sea necesario que el
empleado tenga que manejar a fin de comunicarse tanto con sus clientes externos como internos.
Sera necesario que se lo capacite en particular en términos referentes al negocio de la compafiia.

4.2.2.2 CAPACITACION ORIENTADA A LA COORDINACION

Aqui se necesitard capacitar al empleado en aquellas habilidades necesarias para asumir un
puesto como coordinador. EI mismo tendréd que ser capaz de realizar sus tareas diarias como de
coordinar a distintos analistas en las suyas, integrando asi el producto de sus subordinados al
producto de él, obteniendo un producto acorde a las expectativas. Asimismo, debera ser capaz de
manejar distintos temas a la vez (multitasking) con el grado de involucramiento necesario tal que
no interfiera con las tareas de sus empleados ni con las suyas.

Entonces, se propone lo siguiente:

1. E-learning: Un curso de corta duracion que tenga a bien presentar al futuro coordinador
las habilidades necesarias para asumir dicha funcion y desarrollarle efectivamente.

2. Seminarios: En los mismos se tendrd a bien capacitar al empleado en las siguientes
habilidades Comunicacionales: Un curso acerca de comunicacioén efectiva respecto al
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trato de sus subordinados a fin de crear un buen clima laboral y conseguir el mas alto
desarrollo de sus coordinados. Es importante que el coordinador sea un buen comunicador
de las nuevas directivas, que acompafie a sus empleados en su desarrollo de carrera,
siendo un facilitador en aquellas cosas que estén a su alcance. Asimismo, se busca que el
coordinador sea un buen nexo entre su superior y sus subordinados en lo referente a
problematicas de sus empleados, inquietudes y aspiraciones. Para conseguir todas estas
habilidades, si bien el empleado ya cuenta con gran parte de ellas y por eso la posibilidad
de asumir puestos de estas caracteristicas, se propone incentivarlo a partir de seminarios
presenciales.

3. Foros - Wikis — Aprendizaje colaborativo: El empleado podra acceder a foros de debate
donde se compartird informacion entre empleados con puestos similares en principio
dentro de la empresa y de la comunidad donde vive y luego abriendo las puertas al resto
de los paises donde reside la compaiiia.

Sera en principio enmarcado dentro de su lugar de residencia pues se considera que estara
coordinando a empleados enmarcados en su misma cultura. Sin embargo, dada la
globalizacion y las caracteristicas de las empresas hoy (multiculturales) sera importante
que el empleado pueda conocer los distintos tipos de empleados que podrad estar
coordinando.

Accedera a estos foros a través de internet, sin limitacién fisica ni horaria.

4. Edutainment: El éxito de una organizacion es consecuencia en gran medida de la
integracion, comunicacion, motivacion y liderazgo que exista en los equipos de trabajo
que funcionen en la misma. Es importante que el coordinador pueda generar actividades
con sus coordinados y otros grupos de trabajo, a través de la filosofia del edutainment,
permitiendo asi el autodescubrimiento, reconociendo tanto su propio comportamiento
como el de sus comparieros ante determinadas situaciones, para luego poder transferir
dicho aprendizaje a su trabajo cotidiano.

4.4.2.3 CAPACITACION ORIENTADA A LAS GERENCIAS

Se capacitara al empleado en aquellas habilidades necesarias para asumir un puesto de Gerente.
Entre ellas se incluyen habilidades comunicacionales, de presentaciones efectivas, de
coordinacion de una cierta cantidad de empleados asumiendo el rol de lider, de manejo de
comprimidas agendas, de integracion de tareas con otras areas, manejo de recursos humanos,
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gestion del tiempo, capacidad de anélisis (entender la dindmica de los negocios, sus indicadores,
su ciclo en general), capacidad de negociacion, gestion de proyectos, toma de decisiones,
pensamiento global, trabajo en equipo, capacidad de discernimiento (de controlarse a uno
mismo), actitud hacia la colaboracion, actitud de accion (relacionada a las habilidades de cambio
y ejecucién efectiva), habilidades de motivacion (cémo crear una estrategia para motivar al
equipo de trabajo).

Existen tres grandes grupos de habilidades gerenciales que debe dominar un gerente para ser
exitoso:

Habilidades técnicas: involucra el conocimiento y expertise en determinados procesos, técnicas o
herramientas propias del cargo o area especifica que ocupa.

Habilidades Humanas: se refiere a la habilidad de interactuar efectivamente con las personas. Un
gerente interactla y coopera principalmente con los empleados a su cargo; muchos también
tienen que tratar con clientes, proveedores, aliados, etc.

Habilidades Conceptuales: Se trata de la formulacion de ideas, entender relaciones abstractas,
desarrollar nuevos conceptos, resolver problemas en forma creativa, etc.

Dependiendo del nivel gerencial, se vuelven mas o menos importantes las distintas habilidades.
Si bien en todos los niveles son importantes las habilidades humanas, en los altos niveles
gerenciales se hacen mas importantes las habilidades conceptuales (para poder ver a la
organizacion como un todo, planificar, etc.), mientras que en los niveles mas bajos, tienen mucha
importancia las habilidades técnicas.

En este punto se analizara la capacitacion destinada a gerencias de nivel bajo/medio, agregando
posteriormente algunas técnicas en particular utilizadas para la capacitacion en gerencias de nivel
superior

Se propone entonces el siguiente modelo de capacitacion integrado por los elementos:

1) E-learnings — ppt subidos en el site: previo a asumir un cargo de gerente de nivel bajo,
el empleado seguramente esté desarrollando tareas de coordinador y, si bien estara al
tanto de la mayor parte de las tareas del area y de las herramientas especificas disponibles,
se le proveera de una capacitacion adicional on-line donde se le presentaran aquellos
procesos 0 proyectos realizados por su actual jefe y que él pueda estar tomando en un
futuro préximo.

2) Aula virtual- Web-ex: Se dispondra de casos para su estudio. Es un método de desarrollo
en el que al gerente (proximo o de nivel bajo con posibilidad de asumir mayores
responsabilidades en el futuro cercano) se le presenta una descripcion escrita de un
problema organizacional para su diagndstico y solucion. EI método tiene como objetivo
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proporcionar a los aprendices la experiencia real en la identificacion y analisis de
problemas complejos en un medio en el que sus progresos pueden ser guiados sutilmente
por un moderador capacitado.

3) Rotacion de puesto: Esto vendria a ser como una capacitacion in-situ de una duracion de
al menos un afio. Esta metodologia debe ser utilizada en aquellos empleados cuyo futuro
como gerentes de linea es a mediano plazo. Esta técnica incluye el movimiento de un
individuo de un departamento a otro para ampliar su comprension y experiencia. La
rotacién de puestos tiene muchas ventajas, ayuda a evitar el estancamiento mediante la
introduccién constante de nuevos puntos de vista en cada departamento, puede mejorar la
cooperacion interdepartamental, se entienden mejor los problemas de los demaés vy
propicia la familiarizacién de la persona en entrenamiento con los gerentes. La desventaja
de la rotacion de puestos es que alienta la generalizacion y tiende a ser mas apropiada
para desarrollar gerentes generales de linea que especialistas de staff funcional. Este es el
motivo por el que se recomienda fuertemente esta técnica como parte de la capacitacion
orientada a la gerencia superior.

4) Aprendizaje colaborativo: Tanto online como presencial: Es la técnica de capacitacion
mediante la cual las personas en entrenamiento gerencial trabajan tiempo completo en el
analisis y solucion de problemas de otros departamentos. Las ventajas de esta tecnica son
que proporciona al personal la experiencia real con problemas verdaderos lo que propicia
el desarrollo de capacidades en el analisis y solucion de problemas y la planeacion,
ademas de que se suelen encontrar soluciones importantes.

5) Seminarios Externos (presenciales): conferencias especiales dirigidas a proporcionar
capacitacion para desarrollar capacidades en los gerentes en areas como: administracion
general, RRHH, ventas y mercadotecnia, administracion internacional, finanzas, etc.

6) Videos en YouTube donde los empleados pueden observar las buenas técnicas
gerenciales y posteriormente ir a una simulacion, que puede estar subida en un site de la
compariia o bien en una red social interna, y resolver la situacion planteada. Luego se les
proveerda de retroalimentacion (llevada a cabo por los tutores de dicha capacitacion).

7) Capacitacion in-situ: a) La Sucesién: Método aplicado en la mayoria de los oficios, se
basa en un “maestro” que tiene su “aprendiz” y este recibe entrenamiento directo por
parte del primero. Asi aquel que ocupara el puesto, trabaja y se capacita bajo la
supervision directa de la persona que va a reemplazar y este es el responsable del progreso
en el aprendizaje; b) Observando desde afuera: Se capacita al postulante llevandolo a
analizar y proponer soluciones en areas ajenas a la que pertenece. Esto estimula la
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participacion, el entendimiento de la problematica de los departamentos colindantes y el
pensamiento generalista —necesario en todo gerente (para gerentes de nivel bajo-medio)

Como se menciond previamente, dependiendo del nivel gerencial, se vuelven mas o menos
importantes las distintas habilidades (técnicas, conceptuales y humanas). En los altos niveles
gerenciales se hacen mas importantes las habilidades conceptuales a fin de poder ver a la
organizacion como un todo, planificar, etc.

Algunas técnicas que debieran ser utilizadas previamente a considerar una persona para un puesto
gerencial alto es la referida a la capacitacion para la adecuacion del lider y la capacitacion en
liderazgo propiamente dicha.

La capacitacion para la adecuacion del lider es un programa que identifica los tipos de lideres y
les ensefia como adaptar su estilo de liderazgo a su situacion. Se basa en las suposiciones que si
un estilo orientado a las personas o a la produccion es el apropiado, depende de la situacion que
puede ejercer el lider.

La capacitacion en liderazgo se puede lograr a través de programas en universidades cuya
duracion es de 3 a 4 dias o inclusive programas de desarrollo ejecutivo que duran de 1 a 4 meses.

El programa utiliza casos y conferencias para proporcionar al talento gerencial de alto nivel de
una empresa las recientes habilidades administrativas, asi como practica en el analisis de
complejos problemas organizacionales.

Una técnica también usada es la teatralizacion. Por medio de técnicas teatrales se pide al
postulante que asuma un rol en una situacion dada. Este método hace ver el comportamiento del
gerente y las consecuencias de sus decisiones; permite ver los errores y generar un modelo
correcto de accionar.

Un paso mas elevado de este modelo son los “juegos de guerra o simulacién”, donde siguiendo
los mismos principios se plantean situaciones y resultados generando liderazgo, responsabilidad,
trabajo en equipo, etc.

Otra habilidad que es interesante e importante capacitar es la de negociacion. Para ello se hay
seminarios y talleres presenciales disponibles tendientes a brindar técnicas para resolver
conflictos asi como proporcionar claves para una negociacion exitosa. Entre ellos se encuentran
cursos como “Conflict Management”, “Negociaciones Efectivas”,entre otros.

No se debe olvidar mencionar que toda esta capacitacion, y en particular la concerniente a
liderazgo, debe ser coherente con la vision, misién y valores de la organizacion.
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5. ANALISIS DE LA SOLUCION

En este punto se resaltardn las Puntos Fuertes y Débiles de las técnicas de capacitacion
propuestas para cada perfil de empleado + perfil de carrera planteados.

Se analizaran en principio a nivel general y luego, en el caso que asi lo amerite, algunas ventajas
y desventajas de cada método en particular.

T, T,
FORTALEZAS

——~— T~

« Ecdnomico: Ahorro de costos de distribucion del contenido vs un mayor alcance (mayor
cantidad de usuarios recibiendo capacitacion). En el mundo, segin Forrester Research, un
79% de los usuarios de e-learning buscan ahorrar costos.

Mike Theaker, consultor de e-HR, estima que IBM ahorré US$ 200 millones en la
formacién de 95 mil empleados al adoptar esta modalidad mientras que Dow Chemicals
ahorr6 US$ 100 millones empleando métodos de formacidn virtuales en el 80% de sus
cursos sobre salud y seguridad.

+ Fisica: acceso a gran cantidad de puntos sin necesidad de traslado

« Mayor captacion de nuevos usuarios. Ligado a la creciente presencia de la Generacion Y
en las empresas y su baja lealtad a la misma.

« Mix de metodologias que, en conjunto con un enfoque adecuado, conseguiran una mayor
productividad del aprendizaje. Mejora de la eficacia educativa pues al disponer de nuevas
herramientas para el proceso de la informacion y la comunicacién, mas recursos
educativos interactivos y mas informacion, pueden desarrollarse nuevas metodologias
didacticas de mayor eficacia formativa.

« Capacitaciéon personalizada, orientada al empleado, mayor flexibilidad. Existe aqui un
cambio de enfoque por parte de las organizaciones que, por un lado, veian a la
capacitacion como un gasto, quizas por uso equivocado de la misma o bien, si la veian
como una inversion, la estrategia utilizada tenia a bien generar cursos sin una previa
deteccidn de las necesidades de entrenamiento de su personal.
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« Suba en la tasa de completion de los cursos pues las distintas metodologias utilizadas se
ajustan mejor al estilo de vida de los empleados, donde el tiempo se presenta como un
recurso escaso y la gestion del mismo es una caracteristica imprescindible en las
actividades tanto a corto como a mediano plazo en las organizaciones. Es importante
destacar que la provision de capacitacion fuera de las inmediaciones de la oficina o las
aulas permite al empleado manejar sus horarios y gestionar cuando y cuando no iniciar su
capacitacion, sin olvidar las necesidades que pudiera haber en un caso particular.

« La instantaneidad de la informacion. En sitios como foros, wikis o redes sociales se tiene
acceso a la informacién minuto a minuto y esto genera un aprendizaje que sigue el
concepto de just in time. Es el hecho de que esté alli disponible a cualquier hora y en
cualquier momento lo que posibilita que el empleado tenga a su disposicion alternativas
de consulta ante incontingencias cuando asi lo necesite.

« Mayor retencion del empleado. Esto hace mencién a la capacidad de retener un empleado
en la organizacion dado el interés que la misma muestra al proponerle un modelo de
capacitacion acorde a su perfil y acorde a su perfil de carrera. De este modo el empleado
tendra un mayor sentido de pertenencia con la compafiia pues sentira que es considerado y
asi tendra mayor interés de permanecer y desarrollar su carrera en la misma. Este punto es
de vital importancia hoy dia donde las empresas cuentan con una notoria presencia laboral
de la Generacion Y (en crecimiento afio a afio) cuya falta de fidelidad a la organizacion se
presenta como una de las caracteristicas principales

« El ingreso de las nuevas metodologias en la capacitacion supone la posibilidad de utilizar
tiempos muertos (viaje ida y vuelta al lugar de trabajo) para capacitarse brindando asi la
alternativa de una mejor calidad de vida caracterizada por un equilibrio trabajo-familia,
cultura en ascenso hoy dia.

« Cambio en el rol del empleado como estudiante > Rol Activo donde el usuario es el
protagonista y responsable de su propio proceso formativo. Esto involucra también una
independencia del empleado logrando asi una mayor independencia con sus superiores

« En el caso de los e-learnings resulta muy util el feedback inmediato a las respuestas y a
las acciones de los usuarios pues permite que el estudiante pueda aprender de sus errores
justo en el momento en que se producen. Adicionalmente, el programa les ofrece la
oportunidad de ensayar nuevas respuestas o formas de actuar para superarlos.

« Este tipo de nuevas metodologias contribuye a la motivacion pues pueden lograr que el
aprendizaje sea mas ameno dada la interactividad, la posibilidad de aprender jugando o
bien lo interesante de incursionar con nuevas tecnologias y aprender de distintas formas a
la hasta ahora convencional. Si existe motivacion entonces el empleado tendra ganas de
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capacitarse y lo hard en mayor medida por lo que es probable que termine aprendiendo
mas.

* A menudo se aprende con menos tiempo. Este aspecto tiene especial relevancia en el
“training" empresarial, sobre todo cuando el personal es apartado de su trabajo productivo
en una empresa para reciclarse.

« Aprendizaje cooperativo. El intercambio de ideas, la cooperacién, el trabajo en grupo, la
comunicacion, son todos actos enmarcados dentro de lo que se denomina aprendizaje
colaborativo y que se ha considerado en gran parte de las estrategias de capacitacion
presentadas, dada su utilidad. El trabajo en grupo estimula a sus componentes y hace que
discutan sobre la mejor solucién para un problema, critiquen, se comuniquen los
descubrimientos. Es muy importante para ciertos perfiles de empleados la posibilidad de
interactuar con personas que realicen las mismas tareas pero en otras filiales de las
compafiias 0, que tengan el mismo cargo (coordinador, gerente, etc), pues sirve o bien
para transmitir conocimiento o bien para aprender de la manera de hacer las cosas del otro
pues quizas resulte mas efectiva.

Este punto podria enmarcarse dentro del concepto de Benchmark que algunas empresas
han traido a colacion. Este concepto mas bien se trata de un proceso donde se comparan
sectores de iguales caracteristicas, por ejemplo, departamentos de logistica, planning &
programming, invoicing, entre otros; de las distintas empresas que componen a la
organizacion (esto resulta Util en empresas multinacionales). A partir de dicha
comparacion se obtienen indicadores que sirven para mejorar la forma de trabajar de
aquellos sectores o filiales que resultaron ser menos productivas, alcanzando asi
estandares a nivel global que se condeciran con una mayor productividad de la
organizacion.

* No se debe dejar de mencionar la autonomia que dichas metodologias pueden generar.
Manteniendo una coherencia con lo anteriormente mencionado (posibilidad del empleado
de gestionar su tiempo) la posibilidad de acceder a diversos canales de comunicacion
genera autonomia al empleado al decidir como serd, se dara su aprendizaje.

« EIl uso de elementos de capacitacion a través de la modalidad on-line permite la
actualizacion inmediata lo cual resulta muy Gtil pues hay contenidos de algunos cursos
que requieren ser actualizados con frecuencia.

« Un punto que resulta muy beneficioso, en particular para aquellos empleados cuyas
aspiraciones son las de ocupar un puesto gerencial, es el mobile-learning. Hoy dia las
compaiiias le entregan a sus empleados de mando medio/superior un blackberry a fin de
poder estar comunicados fuera de las inmediaciones de la oficina, durante las reuniones, y
fuera del horario habitual de jornada laboral. De esta forma, pueden ver y responder mails
de forma expeditiva sin, por ejemplo, resultar ser cuello de botella en ciertos procesos.
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Asimismo, con las modalidades de capacitacion online actuales, es posible distribuir
contenido a través de dispositivos moviles por lo que es sumamente productivo para un
gerente el ocupar su tiempo libre por ejemplo en un avion o en un remise desde el
aeropuerto al trabajo para realizar los cursos que su puesto requiera. De esta forma le
estan brindando al empleado la posibilidad de gestionar su tiempo alineado con sus
responsabilidades y obligaciones, capacitdndolo en ciertas habilidades a través de una
metodologia que resulta adecuada para dicho perfil.

- —
DEBILIDADES
—

« Inversion inical alta. Dificil de justificar en pequefias empresas o universidades con baja
cantidad de alumnos.

» Se debe considerar no sélo la inversion inicial sino el costo de renovacion tecnoldgica
asociado a renovar los equipos periodicamente. Esto no debiera ser un problema para las
organizaciones que, independientemente de la capacitacion, deben renovar sus equipos
con determinada frecuencia.

» Beneficios econdmicos dificultosamente cuantificables.

« Acceso a internet y ancho de banda necesario para el delivery de contenido online no
disponible en todas las regiones.

« Si bien puede ser cierto que el empleado aprende en menos tiempo, por otro lado, el
hecho de proponer un modelo de blended learning, supone que un alto % de la
capacitacion serd en modo online y, por consiguiente, esto puede generar distraccion en el
usuario dada la no presencia de una autoridad que lo “guie”.

« Un issue que puede resultar en una desventaja es considerar que las nuevas metodologias
son el camino por el cual el empleado podra disponer de su tiempo, consiguiendo un
aprendizaje mas efectivo. Esto no es asi excepto que se acompafien a los recursos
disponibles de una buena didactica que apunte al aprendizaje del individuo sino se caera
en un ppt subido a internet, realizado en flash, que poco tenga de didactico.

Como dijo J Minian: "Pensar informaticamente supone operaciones mentales distintas y
por lo tanto una propuesta pedagdgica especifica. No se puede pensar que el poder de la
tecnologia por si solo va a conseguir que los viejos procesos funcionen mejor. Su uso
debe servir para que las organizaciones sean capaces de romper los viejos moldes y creen
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nuevas formas de trabajo y funcionamiento. El planteo debe ser cémo usar las tecnologias
para hacer las cosas que todavia no podemos hacer y no sélo como poder usarlas para

mejorar aquéllas que ya hacemos".*

« Dada la recomendacién de considerar wikis, foros o redes sociales a fin de estimular el
aprendizaje colaborativo en las organizaciones, si bien esto se enmarcard dentro de la
intranet de la compafiia, no se debe perder de vista la posibilidad de anonimato al actuar
en el ciberespacio, que permite impunidad del transgredo de normas. Serd de vital
importancia que se controle todo aquello que se suba al site en cuestion.

« Se debe tener especial cuidado en la duracién de e-learnings y otras metodologias que
requieran de sdlo el tiempo del empleado (sin la presencia de un instructor) pues, dado
que se encuentran acostumbrados a la inmediatez (caso de la generacion Y), los
empleados/alumnos se resisten a emplear el tiempo necesario que requiere dicha
capacitacion. Lo recomendable, en caso de que se trate de un contenido de larga duracién,
es separar dicho contenido en mddulos y distribuirlo en distintos e-learning o distintas
modalidades de capacitacion.

« Las metodologias propuestas exigen de un alto grado de autodisciplina por parte del
empleado pues es el responsable de su propio aprendizaje. Se suele observar que algunas
personas tienden al facilismo y prefieren clases presenciales donde el profesor explique
todo y ellos se limiten a escuchar en vez de generar su propio camino de aprendizaje,
eligiendo cuando tomar cada curso, en funcion de las posibilidades.

« Dado el vertiginoso avance de las tecnologias, éstas tienden a quedarse descontinuadas
muy pronto lo que obliga a actualizar frecuentemente el equipo y adquirir y aprender
nuevos software.

»  Se debe obtener un modelo de blended learning donde se balancee adecuadamente el %
de capacitacion online vs el % de capacitacion presencial de tal forma de no tender al
aislamiento. La utilizacion constante de las herramientas informaticas en el dia a dia
pueden aislar al empleado de otras formas comunicativas, que son fundamentales en su
desarrollo laboral, social y formativo. Este issue sera de notable importancia al intentar
aplicar estas metodologias en los colegios y universidades.

19 3. Minian, 1999
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6. CONCLUSIONES

La competitividad creciente en la disputa por los mercados ha impuesto a las organizaciones la
necesidad de repensar su funcionamiento y establecer una nueva definicién de negocios.

En este contexto, el logro y la eleccion adecuada de la informacion pueden representar el
diferencial competitivo necesario que determine las ventajas competitivas para una organizacion.
El conocimiento estd por lo tanto, transformandose en el recurso que mas valor agrega a los
negocios y, por lo tanto, a la economia.

Las compafiias son conscientes de la importancia del conocimiento en su area de actuacion, y
motivadas a buscar y mantener una fuerza de trabajo en proceso permanente de aprendizaje,
vienen desarrollando diferentes estrategias de actuacién con el objetivo de mantener a los
empleados con un alto potencial de valor afadido, representando una fuente de ventajas
competitivas.

Es por ello que surgen las universidades corporativas, como una estrategia que pretende alinear
las iniciativas de capacitacion con los objetivos estratégicos de la empresa. Toda la oferta
educativa que contiene va encaminada a que los empleados adquieran competencias vy
conocimientos que les permitan desempefiarse mas eficientemente en sus puestos laborales.

La creacion de las universidades corporativas surge como resultado de que las compafiias se
encontraron a si mismas con nuevas necesidades de competencias (tecnoldgicas, ambientales,
culturales, y empresariales) y el sistema educacional es incapaz de proveerlas, por muchas
razones. Estan demasiado focalizados en el pasado, y no lo suficientemente en el futuro del
negocio.

Las empresas necesitan formar a su personal en ciertas competencias pues dichas competencias
hacen a la funcion laboral, al especifico puesto de trabajo, 0 a una empresa concreta de un sector
de la economia. Adquirir o profundizar ciertas competencias ayudan a una mejor performance
individual, grupal, de la empresa y del sector, que redunda en aumentos de productividad.

La Universidad Corporativa ciertamente es una innovacion de la empresa privada para hacer
frente a la problematica de encontrar talento y adecuarse a los desafios de un mundo cambiante.
Dado esto, una empresa tendra interés en crear una universidad corporativa cuando por su
crecimiento, por su evolucién, por transformarse en global, por un cambio tecnoldgico, por una
mayor competencia, etc., requiera cada vez mas profesionales con un conocimiento mayor 0 mas
especifico al incorporado en las universidades formales.
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Para capacitar a sus empleados, las universidades corporativas utilizan todas las herramientas
didécticas disponibles, pues tienen la flexibilidad y recursos para buscar la mejor forma de
capacitacion de sus profesionales, empleados y técnicos. Utilizando desde programas e-learning,
hasta clases virtuales, sumados a los métodos de ensefianza presencial conocidos.

Es entonces que se puede afirmar que las Universidades Corporativas seguiran creciendo
mientras exista la necesidad de formacion de los empleados de una compafiia que el mercado de
educacion tradicional no pueda resolver. Y como no hay dudas hoy dia que las personas son el
componente diferencial y clave para la competitividad de la empresa, serén los profesionales de
las mismas los que realicen el planeamiento estratégico y los que transmitan el conocimiento y
experiencia, y por lo tanto hagan que una empresa tenga éxito. Es asi que esta necesidad de
formacion es la que hace que las UC existan y sigan su continuo crecimiento.

De hecho, por todo el mundo las UC se vienen multiplicando en niimero y sus acciones vienen
despertando la atencién por el hecho de que se configuran en uno nuevo locus de gestion del
conocimiento.

La produccion del conocimiento, su divulgacion y circulacion por diferentes medios, su
aplicacion buscando generar alternativas para un mundo mejor no se encuentran mas en espacios
predeterminados, si no que tienen fronteras mas movibles, mas fluidas, en que todo y parte se
encuentran en un holograma de aprendizaje siempre renovado. La urgencia del tema educacion
organizacional sefiala la importancia de comprender este holograma en la préctica. Sefala la
superacion de los modelos tradicionales de entrenamiento y desarrollo por las empresas y la
busqueda de nuevas formas y relaciones para aprendizaje organizacional.

Esta superacion de los métodos tradicionales de entrenamiento se condice con la introduccion de
las nuevas TICs aplicadas a la capacitacion sin descuidar un punto esencial. Se debe realizar un
apropiado diagnostico de las necesidades de entrenamiento de cada perfil de empleado en
particular a fin de determinar la capacitacion adecuada para desempefiarse con éxito. Es decir,
cuando el aprendizaje es la solucion para mejorar el desempefio, resulta primordial garantizar que
las habilidades y conocimientos que se obtengan como resultado sean los que realmente
respondan a las necesidades que de ser satisfechas e impacten el logro de los objetivos del
negocio a corto y mediano plazo, y justamente las empresas que optan por desarrollar su
Universidad Corporativa para atender este requerimiento tiene mayor probabilidad de alcanzar
los niveles de desempefio deseados.

De esta manera se optimizan los recursos, porque se invierten en un aprendizaje que realmente
impacta al negocio y aumenta la competitividad. El aprendizaje comienza a formar parte esencial
del negocio, pues apunta hacia aquellos conocimientos, habilidades y actitudes fundamentales
que permitiran gue los empleados contribuyan al logro de los planes estratégicos.

Asi entonces una Universidad Corporativa es un PROCESO que responde a
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* ;QUuE necesita saber un colaborador para desempefarse adecuadamente en su cargo?
O a la pregunta:
* ;QUué necesita saber un colaborador para moverse exitosamente a otro cargo?

Y justamente la respuesta a dichas preguntas es lo que se ha abordado en el presente trabajo de
investigacion a fin de recomendar estrategias de capacitacion acordes a un perfil de empleado y
perfil de carrera en particular, optimizando la utilizacién de recursos tendientes a mejorar la
productividad del empleado, alineado con los objetivos estratégicos de la organizacién. Se
aprovechan entonces las ventajas que brinda la tecnologia para ofrecer un modelo basado en
competencias requeridas en un determinado puesto y en una determinada organizacion, formando
asi integramente el talento humano.

A modo de conclusién se puede aclarar que el modelo de capacitacién planteado apunta a ser
utilizado en organizaciones pero que, si bien no se incluye en el presente trabajo, se considera
imperiosa la necesidad de abordar un cambio en el modelo educativo de las escuelas y
universidades de hoy dia, en particular en las de Argentina.

Existe un amplio consenso sobre la necesidad de adaptar los modelos educativos a las
transformaciones que esta experimentando la sociedad: la transicion de un aprendizaje centrado
en contenidos a otro basado en competencias y procesos, el impacto de la digitalizacion del
conocimiento y las relaciones sociales. Asimismo, la necesidad de la introduccion de las nuevas
TICs en la educacion superior (secundario, universitario,etc) se relaciona directamente con la
actual lucha de las escuelas y universidades en dos vertientes, a saber: 1)La insuficiencia de la
infraestructura para atender la creciente demanda de los alumnos y 2) La no disponibilidad de
recursos economicos para dotar de nuevo personal docente y mas medios a las instalaciones ya
existentes. De forma paralela a estos problemas se aunaba la falta de respuesta del sistema
educativo a las demandas de expansion de la matricula, de diversidad de contenidos y a la
combinacion de estudio-trabajo.

Sin embargo, quedando un largo camino por recorrer es preciso citar las palabras de John Dewey,
quien en 1940 ya notaba esta necesidad:

“The world is moving at a tremendous rate, N0 one knows where. We must prepare our
children not for the world of the past, not for our world, but for THEIR world, the world of the
Sfuture”.

Luego, vendria Bill Gates (en Cardona, 2002) a alinearse con estos dichos pero agregando alli a
la introduccion de las nuevas tecnologias:

“Las mismas fuerzas tecnolégicas que haran tan necesario el aprendizaje, lo haran agradable
y practico. Las corporaciones se estan reinventando en torno de las oportunidades abiertas por
la tecnologia de la informacidn, las escuelas también tendran que hacerlo*
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8. ANEXO

8.1 OPINIONES DE EXPERTOS

Marc Prensky

Segun Miller y Miller (2000), se pueden identificar cuatro factores que juegan un papel crucial en
el futuro de la educacién virtual: la investigacion sobre su efectividad, los avances tecnoldgicos,
los costos y la competencia del mercado, y la respuesta a las influencias del mercado.

Los resultados que vayan arrojando las investigaciones sobre la eficacia de los cursos virtuales
como medio de ensefianza y aprendizaje determinardn su lugar y vigencia en el porvenir. Los
avances tecnoldgicos en equipos y programas para la comunicacion en red ofreceran nuevas
herramientas para la educacion virtual.

Segun el Departamento de Educacion de los Estados Unidos, en 1978 el nimero de cursos
universitarios a distancia era de 52.270, y la poblacion atendida alcanzaba unos 710.000 alumnos,
lo que equivalia a un 5% del total de alumnos matriculados en programas presénciales de
pregrado en ese pais. Cabe sefialar que estos cursos se apoyaban en diversos medios como el
correo postal, el correo electronico y las listas de destinatarios; unos pocos utilizaban
aplicaciones informaticas, audioconferencias o videoconferencias. Actualmente, segun datos de
la Internacional Data Corporation, el nimero de alumnos que estan tomando cursos en-linea
puede llegar a 2.23 millones, cifra equivalente a un 15% de la poblacion estudiantil universitaria
(Ko y Rossen, 2001).

Es razonable suponer que el volumen creciente de servicios de capacitacion e informacion,
ventas, y transacciones financieras que se estan realizando en la Red incentivaran cuantiosas
inversiones en una mejor infraestructura de comunicacion. Con un ancho de banda mayor, la
ensefianza virtual podra apoyarse mas en estrategias sincronicas; asi, en vez de participar en una
sesion de chat tecleando comentarios, el docente y los alumnos pueden utilizar audio y video para
hablar directamente entre ellos, hacer exposiciones, y cooperar en tareas o proyectos. Las horas
de oficina virtual serdn mas usuales, apoyadas en plataformas informaticas que permiten la
comunicacion audiovisual entre docentes y alumnos, la utilizacién conjunta de un programa, el
examen y discusion de documentos en un tablero electrénico (Ko y Rossen, 2001).

Las conexiones de alta velocidad influyen igualmente en las formas de trabajo asincronico, que
también pueden incorporar video, audio, o animaciones tridimensionales. En ambientes de
comunicacion de banda ancha, donde la interaccion alumno-docente es mas directa y fluida, los
docentes tienen la oportunidad de crear y suministrar ellos mismos los contenidos, y controlar
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mejor el desarrollo de los cursos, lo que influye significativamente en la calidad e impacto de la
ensefianza (Ko y Rossen, 2001).

Las plataformas de administracion de cursos, como WebCT, Blackboard, e-College, o Learning
Space son fundamentalmente sistemas asincrénicos. Aunque incluyen la opcion del chat, una
herramienta sincronica, asumen que los alumnos se conectan a una hora de su eleccién, examinan
el material disponible en el sitio y realizan la mayor parte del trabajo sin estar conectados a la
Red. No obstante, en ambientes con conexiones de alta velocidad y comunicacion sincronica se
vive la experiencia de asistir a una clase virtual, es decir, entrar a una hora determinada e
interactuar con el docente y los comparieros utilizando herramientas que soportan el flujo de
informacién de doble via. Este tipo de plataformas permiten que el profesor exponga en vivo la
clase, los estudiantes pregunten, hagan discusiones, observen un video y lo analicen
colectivamente, y respondan las preguntas de un examen. El docente tiene pleno control de todas
estas actividades, por ejemplo puede interrumpir una discusion para exhibir una fotografia o un
gréfico, presentar un documento, una serie de diapositivas, 0 un video.

La educacion virtual puede ser una alternativa considerablemente mas barata que la ensefianza
presencial. Se necesitan menos instructores, menos aulas de clase, y menos personal
administrativo para atender un mayor numero de alumnos. Esta reduccion en los costos esta
estimulando la oferta de cursos virtuales en un nimero creciente de instituciones. A medida que
la universidades ofrezcan mas cursos y programas en-linea aumentara la competencia por atraer
estudiantes. Esta competencia, sumada a unos costos menores, puede producir una caida
dramatica en el nUmero de alumnos matriculados en los programas presénciales. A la luz de estas
circunstancias, la educacion superior sufrird transformaciones profundas en su filosofia y
organizacion (Miller y Miller, 2000).

Aunque los medios, los gobiernos, o las instituciones académicas sostengan que las nuevas
tecnologias de la comunicacion y la informacion son herramientas esenciales para la educacion
actual, la fuerza que jalonea estos cambios es el mercado. A medida que la ensefianza virtual
vaya penetrando la educacidn superior, las universidades se veran obligadas a introducir reformas
que les permitan sobrevivir en un mercado global, tales como: disminuir su planta de docentes,
reducir su infraestructura fisica, disminuir los costos de la investigacion y cobrar muchos
servicios de apoyo, eliminar la estabilidad de los docentes, y evaluar su desempefio con criterios
econdmicos. Estas fuerzas podrian alejar la educacion superior de sus mas caros ideales de
democracia, formacion liberal e investigacion (Miller y Miller, 2000).
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8.2 DETALLE ANALISIS FODA
FORTALEZAS:

1) Elalumno puede interaccionar con otros comparieros y profesores, sin estar situados en su
mismo contexto arquitectonico.

2) Alfabetizacion digital y audiovisual, al proporcionar a los estudiantes un contacto con las
TIC, como medio de aprendizaje y herramienta para el proceso de la informacion.

3) Mejora de las competencias de expresion y creatividad, al facilitar el desarrollo de
habilidades de expresion escrita, grafica y audiovisual.

4) Personalizacion de los procesos de ensefianza y aprendizaje.

5) Acceso a multiples recursos educativos y entornos de aprendizaje, aprendiendo en menos
tiempo y con posibilidad de autoevaluarse.

6) La flexibilidad en los estudios, al extenderse la educacion a colectivos que no pueden
acceder a las aulas convencionales.

7) Para los profesores constituyen una fuente de recursos educativos para la docencia,
orientacion y rehabilitacion, facilita el tratamiento a la diversidad, mayor contacto con los
estudiantes facilitando su evaluacion y control; asi como medio de investigacion vy
actualizacion profesional.

8) Los centros pueden acercar la ensefianza a mas personas, mejora su eficacia educativa,
administrativa y de gestion y proyeccion.

9) Fécil acceso a todo tipo de informacion

10) Facilitar que los alumnos se conviertan en constructores de informacion.

11) Permite actualizar de forma inmediata la informacion

12) Favorece la creacion de entornos colaborativos para el aprendizaje.

13) Los nuevos medios permiten la conexion persona a persona, pero también entre maltiples
personas

14) El estudiante tiene mas oportunidades de participar activamente, consultando, opinando,
proponiendo y contradiciendo en su propio tiempo y sin la presion proveniente por la
competitividad que muchas veces implica el ambiente del aula.

15) Facilitar el aprendizaje continuo y posterior. En particular la participacidén en programas y
cursos sin necesidad de provocar absentismo laboral o familiar, desplazamiento y sus
costos relacionados.

16) Concepcidn de crear una mente que aprende en vez de una mente que adquiere.

17) Alumnos més proactivos, mas exigentes, mas criticos.
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OPORTUNIDADES:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

En un mundo globalizado, el uso de las TIC provee de canales de comunicacion
inmediata, para difundir informacién y contactar con cualquier persona o institucion del
mundo.

Concepto de interactividad: Los ordenadores permiten "dialogar" con programas de
gestion, videojuegos, materiales formativos multimedia, sistemas expertos especificos,
etc.

Gracias a las tecnologias disponibles hoy dia, se puede arribar a la homogeneizacion de
los codigos empleados para el registro de la informacion mediante la digitalizacion de
todo tipo de informacion: textual, sonora, icénica y audiovisual. Se puede captar
cualquier informacién, procesarla y finalmente convertirla a cualquier formato para
almacenarla o distribuirla. Asi por ejemplo, hay programas de reconocimiento de
caracteres que leen y convierten en voz los textos, programas de reconocimiento de voz
que escriben al dictado, escaneres y camaras digitales que digitalizan imagenes.

A diferencia de lo ocurrido en el pasado, el progreso de un pais no solo depende de sus
recursos materiales o de la inversion del capital realizada, sino también, de modo cada vez
méas manifiesto, de la cantidad y calidad de los recursos humanos disponibles. De aqui se
deriva la urgente necesidad de planificar y poner en practica programas y acciones
formativas destinadas a facilitar el acceso al conocimiento y a las nuevas tecnologias a
amplios sectores de nuestra sociedad: a los nifios y jovenes, a los profesionales, a los
trabajadores, a los cuadros directivos, a los funcionarios, a las personas mayores, etc. Sin
recursos humanos cualificados —también podriamos decir que alfabetizados- en el uso de
las Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) no podra existir y avanzar la
sociedad de la informacion.

Teniendo en cuenta los intereses y necesidades de una sociedad global, la demanda de
formacidn esta creciendo desde multiples ambitos y para variados sujetos. Las empresas
reclaman trabajadores cualificados en las nuevas tecnologias, surgen demandas
formativas desde colectivos de personas mayores, los profesionales deben estar
permanentemente actualizando sus conocimientos, los titulados universitarios, cada poco
tiempo, vuelven a las aulas a través de cursos formativos de postgrado. En definitiva, el
incremento cuantitativo de las necesidades formativas esta reclamando la creacion de
nuevas redes y formas de acceso a la ensefianza. En este sentido, las nuevas tecnologias
digitales se estan convirtiendo en una de las estrategias empleadas para ello.

El avance de las TIC s en diferentes ramas de la vida cotidiana y, en particular, en la
educacion. Casos exitosos en otros paises, empresas, y universidades.
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DEBILIDADES:

1) Distraccion de los estudiantes por juegos, navegacion en Internet o interactuar con
aspectos accesorios de los programas informaticos.

2) Ansiedad y Dependencia tecnoldgica por la continua interaccion; asi como aislamiento,
cansancio e inversion de tiempo.

3) Pérdida de tiempo en la busqueda de informacién, por su exceso, dispersion poco fiables
o falta de métodos; exigiendo dedicacion y preparacion.

4) Virus, con riesgo y costo.

5) Posibilidad de estimular conductas pasivas y repetitivas en caso de que el objetivo y
tareas de quien esté encargado de la capacitacion no busque evitar ello.

6) La seleccion de la informacién adecuada: buscar, valorar.

7) La gestion de nuestro tiempo ante las enormes posibilidades y la enorme cantidad de
informacion disponible.

8) Los limites de la virtualidad frente a la presencialidad.

9) Grandes desigualdades, pues muchos no tienen acceso a las TIC (50% del la poblacion
mundial no ha usado nunca el teléfono). Aparece una nueva brecha tecnoldgica que
genera exclusion social.

10) Necesidad de una alfabetizacion digital para integrarse en la nueva sociedad.

11) La problematica que supone el exceso de informacién en la Red, que muchas veces es
simplemente "basura™ que contamina el medio dificultando su utilizacion.

12) La vulnerabilidad de los sistemas informaticos. Problemas de seguridad, como ser: el
riesgo de que se produzcan accesos no autorizados a los ordenadores de las empresas que
estan conectados a Internet y el posible robo de los codigos de las tarjetas de credito

13) Falta de formacion: la necesidad de aptitudes y actitudes favorables a la utilizacion de
estas nuevas herramientas.

14) Problematicas técnicas: incompatibilidades entre diversos tipos de ordenador y sistemas
operativos, la velocidad aun insuficiente de los procesadores para realizar algunas tareas
(reconocimiento de voz perfeccionado, traductores automaticos...), el ancho de banda
disponible para Internet (insuficiente aln para navegar con rapidez y visualizar video de
calidad on-line).

15) Brecha Generacional-Tecnoldgica: Los estudiantes tienen méas habilidades en el manejo
de las herramientas de aprendizaje y acceso a fuentes de conocimiento que sus educadores
y padres o tutores. Es necesaria la capacitacion y actualizacion del cuerpo docente y
administrativo, y la participacién activa de padres y tutores.

16) Obsolescencia del modelo de profesor cuya actividad se basa en la clase magistral.
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AMENAZAS

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Barreras econdmicas. A pesar del progresivo abaratamiento de los equipos y programas
informaticos, su precio aln resulta poco factible lo que no da la posibilidad de tener mas
equipos en los centros educacionales. Ademas, su rapido proceso de obsolescencia
aconseja la renovacion de los equipos y programas cada cuatro o cinco afos.

Barreras culturales: el idioma dominante, el inglés, en el que vienen muchas referencias e
informaciones de Internet (hay muchas personas no lo conocen); la tradicion en el uso de
instrumentos tecnoldgicos avanzados (inexistente en muchos paises poco desarrollados),
etc.

Hay también, en muchas personas, una reticencia, cuando no un rechazo, respecto a la
utilizacién de las TIC. Cierto es que esto no suele darse entre los nifios y nifias (si que
existe, en contra del tépico, entre cierto alumnado joven), y cierto es que puede superarse,
pero quiza constituye también una opcion personal legitima.

Las organizaciones convencionales de educacion y formacién no dan suficiente apoyo y
mediacion a una mayor autonomia de los estudiantes para elegir y optar entre una amplia
pluralidad de oportunidades educativas.

Rechazo al rompimiento del paradigma que sefiala que educacion es aquello que se da
segun lo cual el educador imparte educacion y el educando la recibe. La educacién pasa
por la investigacion, por la busqueda personal de esos conocimientos, su procesamiento,
su re-creacion, ya no por la recepcion de conocimientos, su memorizacion y su
almacenamiento. Para el sector de la educacion la ruptura de ese paradigma provoca
todavia mucho rechazo, porque el educador pierde su condicion de Dios Padre que baja la
palabra divina, para convertirse en un orientador en el mundo de la investigacion. Es un
rol diferente, implica otro tipo de poder y nuevos aprendizajes.

El uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion digitales, conlleva
inevitablemente la pérdida de la privacidad y el incremento del control sobre los
individuos y grupos sociales. La utilizacion de las nuevas tecnologias de la comunicacion,
implica el registro de las referencias personales y las actividades de los usuarios. El
acceso y utilizacion de esos datos por parte de organismos e instituciones sociales asi
como por empresas privadas minan, en cierta medida, la libertad de los ciudadanos
Rechazo de los ciudadanos a la utilizacion de las tecnologias pues se tiene conocimiento
de que las nuevas tecnologias es el sector que esta generando mas empleo y, al mismo
tiempo, es el sector que produce el mayor nivel de desempleo. La automatizacion y la
mecanizacion de la sociedad lleva consigo la reduccion de puestos de trabajo que pueden
mecanizarse. Las nuevas maquinas que se introducen en una empresa esta vinculada no
solo a la eficacia y a la eficiencia, sino también a la reduccién de gastos de personal.
Alienacion
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El contacto con un medio donde los contenidos y fuentes dominantes de informacion sean
ajenos a nuestro propio entorno cultural y realidad, puede contribuir al traspaso de
concepciones, preferencias, mentalidad y enfoques que van en detrimento de la
supervivencia de nuestra cultura, minimizando su importancia (por su ausencia en el
medio virtual) en la percepcion del individuo y limitando su habilidad para responder
adecuadamente al entorno real en el que vive y contribuir a las necesidades e intereses de
su sociedad y comunidad.

El compartir un medio de informacién y comunicacién dominado por unos pocos grupos
de poder puede generar una falsa sensacion de democracia y pluralidad, cuando en
realidad el medio puede estar reproduciendo relaciones de dominacion existentes en la
sociedad.

Es importante fomentar la generacion y el trasiego al nuevo medio virtual de contenidos
autoctonos y propios, la participacion de actores locales y fortalecer la presencia de lo
nuestro y relacionar los contenidos, metodologias, ejemplos e informaciones con el
entorno real de nuestra sociedad.

El rezago de nuestros paises en materia de tecnologia puede producir que en aras de un
rapido avance en la implementacion de proyectos de tecnologia se adopten modelos y
metodologias que son ajenos a nuestra realidad, en particular a la realidad de nuestros
estudiantes, instituciones y nuestro entorno.

Algunos detractores del uso de las TIC plantean que su aplicacion en el aprendizaje de
idiomas frena la expresion de nuevos pensamientos, el desarrollo de la expresion oral, las
oportunidades vivenciales y el desarrollo de los valores requeridos para la comprension y
solucion de los problemas de manera grupal, lo que afecta el desempefio personal y social.
Incluso se ha dicho que las TIC estan imponiendo mas una cultura de la prisa que de la
reflexion profunda ya que se aprecia en ocasiones mas preocupacion por las imagenes, a
veces intrascendentes o por la inmediatez de la noticia que por el rigor y la reflexiéon.
Existencia de adiccién a Internet, similar a los problemas que aparecen con otras
conductas adictivas (juego, sexo, trabajo, etc.). (Echeburta y cols, 1998), Griffiths, 1997),
(Young, 1996). Y sobre todo las derivadas de la privacion de suefio, lo cual podria dar
lugar a fatiga, debilitacién del sistema inmunitario y un deterioro de la salud. (Young,
1999). También alteraciones del humor, ansiedad o impaciencia por la lentitud de las
conexiones 0 por no encontrar lo que se busca o a quien se busca, estado de conciencia
alterado, irritabilidad en caso de interrupcion, incapacidad para salirse de la pantalla, etc.
Y ademas lo que él llama " adicciones tecnoldgicas”, que se definen como adicciones no
quimicas que involucran la interaccion hombre-méaquina. Griffiths (1997).
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