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RESUMEN

El objeto de este trabajo de investigacion esta orientado a estudiar
el E-learning como herramienta para la capacitacion del personal, su
importancia se centra en que permite que el empleado se haga responsable
de su capacitacion, que los conocimientos adquiridos sean actualizados,
mejorando asi la calidad del aprendizaje y el uso de tecnologia multimedia e
Internet. El estudio realizado es de tipo documental a un nivel descriptivo. Se
utilizé informacion bibliografica de una manera precisa y que define los
aspectos y caracteristicas mas importantes sobre el E-learning, permitiendo
conocer la necesidad competitiva de implementar esta herramienta en las
organizaciones para lograr que el personal adquiera las competencias
necesarias que faciliten el desarrollo exitoso del desempefio de sus
funciones. Las teorias del constructivismo, de la conversacion y del
conocimiento situado son enfoques que plantean elementos importantes para
el aprendizaje los cuales estan presentes en el E-learning. A través de la
investigacion se observo que el tema abordado es relativamente novedoso
como objeto de estudio y que ademas es una herramienta que permite que el
personal sea instruido en cualquier lugar y momento por especialistas en
cualquier lugar del mundo, ademas reduce notablemente los costos. Es una
herramienta de apoyo empresarial del presente y del futuro.
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INTRODUCCION

Algunas organizaciones han implementado programas formales de
capacitacion, donde los resultados esperados no llegan a verse cristalizados
por los contratiempos de los propios puestos de trabajo, o que en alguna
medida desgasta los recursos invertidos en la capacitacion.

La tecnologia y las innovaciones en el campo del aprendizaje y
formacion, estan contribuyendo notablemente a desarrollar procesos alternos
para que las personas consigan nuevas habilidades o mejoren las ya

obtenidas.

Aunque no es nueva, la educacion a distancia esta evolucionando de
forma fascinante hacia un futuro aun desconocido. La educacién de este
siglo puede no tener nada que ver con la del siglo pasado, por lo menos en
cuanto a la forma de impartirse; por cuanto se dispone de campus y aulas
virtuales, bibliotecas electrénicas, videoconferencias, con algun profesor y

otros medios.

La capacitacion en cualquiera de sus formas de impartirse, es el medio
gue permite dotar a una persona de conocimientos, desarrollar sus
habilidades y adecuar sus actitudes para que pueda alcanzar los objetivos de

un puesto.

Desde esta perspectiva, hoy en dia es determinante que las
organizaciones ofrezcan oportunidades de capacitacion constante a su
personal, con la finalidad de contar con una fuerza laboral que posea un alto

nivel intelectual, entrenados para optimizar su trabajo, que detecten, corrijan



fallas y que estén dispuestos al cambio.Partiendo de esta consideracion se
presenta este trabajo, con la finalidad de estudiar el E-learning como
herramienta organizacional para la capacitacién de personal; para efectos de
una mejor comprension, la investigacion fue estructurada en cinco capitulos
donde se exponen de manera clara y precisa la importancia que posee en la
actualidad incorporar herramientas novedosas que permitan contar con

sistemas de capacitacion mas efectivos y eficientes en la organizacion.

Este trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: El problema y sus generalidades: En éste se presenta el
problema objeto estudio, planteandolo y delimitandolo, se determina la
justificacion del mismo y se establecen los objetivos (generales y especificos)

y la definicién de términos.

Capitulo Il: Marco Metodologico: se refiere al tipo y nivel de la
investigacion, las técnicas de recoleccion de informacion y los
procedimientos de analisis de la informacion aplicados para el desarrollo del

tema.

Capitulo 1ll: Marco Teodrico: donde se plasman las consultas
bibliograficas que serviran de sustento para la comprension del tema objeto

de estudio.

Capitulo IV: Aportes de los investigadores: lo representan el analisis al
que se llegd luego de haber realizado la investigacion y se dan algunas

recomendaciones primordiales para el éxito del uso de la herramienta.



Capitulo V: Conclusiones: Se presentan las conclusiones a las cuales

se han llegado luego de haber realizado la investigacion.



CAPITULO |
El PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1- PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La actual situacion del entorno global esta llena de turbulencias y
constantes cambios. Todos los dias surgen nuevas concepciones producto

de las tendencias de flexibilizacion de los paradigmas gerenciales.

El cambio se ha transformado en el elemento constante, es por ello que
las empresas han tenido que transformarse en entes moldeables y
adaptativos. Las organizaciones han aplicado y acogido como sus mejores
aliados a muchos de los nuevos planteamientos para garantizar su

permanencia eficiente en el mercado.

Se presentan como objetivos universales: eficiencia, eficacia,
rentabilidad, competitividad, entre otros; por lo cual existe mayor necesidad
de dirigir empresas e instituciones que cuenten con personal altamente
calificado y entrenado a través, de herramientas que incorporen las nuevas
tecnologias y que permitan dotar al personal con los conocimientos vy

habilidades que requiere para el desempefio optimo de sus labores.

La Capacitacion es complementar la educacion académica del
empleado o prepararlo para emprender trabajos de mas responsabilidad.
Otras teorias manifiestan que la capacitacion es el conjunto de
conocimientos sobre el puesto que se debe desempefiar de manera eficiente

y eficaz. (Consulta electrénica de www.monografias.com, fecha 20/07/05).



http://www.monograf%C3%ADas.com/

La tarea de capacitar al personal es una de las mas grandes y
complejas responsabilidades que enfrenta toda organizacion, por tal razén
los Gerentes de Recursos Humanos deben proponer herramientas que
permitan a todo el personal adquirir las competencias necesarias para el

desempernio eficiente de sus funciones.

Han surgido medios novedosos que permiten que el personal se
autocapacite como lo es el E-learning, una herramienta que facilita que el
propio empleado se haga responsable de su aprendizaje con la ayuda de
medios tecnolégicos e Internet, los cuales deben ser proporcionados por la

empresa.

La implementaciéon de programas de capacitacion desarrollados a
través de cursos, seminarios y talleres presenta algunas dificultades por la
falta de tiempo para asistir, las grandes distancias entre el sitio de trabajo y
el lugar de instruccion, la necesidad de estar en el puesto de trabajo en el
momento del curso, entre otras. Por estos motivos, el E-learning es una

gran alternativa para el mundo empresarial de hoy.

Las empresas que contemplan el uso de la capacitacion virtual,
deben tener prevista dentro de su inversion los medios que se utilizaran en
la misma: redes con conexidn permanente a Internet, salones de
capacitacion virtual y personas que den seguimiento a los programas

preparados o adquiridos por la empresa.

Este tipo de sistemas puede influir favorablemente en los costos de
los departamentos de capacitacion. Al mismo tiempo, también con ellos es
posible aumentar las oportunidades de los empleados para mantener sus

conocimientos actualizados.



La actualizacion de los conocimientos es un requerimiento de las
sociedades actuales. Con todas las presiones del dia a dia, utilizar Internet,
no representa una moda sino una necesidad para toda organizacién que
desee mantener un nivel de conocimiento a la par con las exigencias del

mercado de manera mas flexible y comoda.

Aunque no es nueva, la educacién a distancia se ha transformado en
una excelente alternativa para el Gerente de Recursos Humanos en su tarea
de desarrollar planes de adiestramiento con nuevas formas de impartirse
(campus y aulas virtuales, autoaprendizaje, bibliotecas electrénicas o

videoconferencia).

El E-learning, es una alternativa para las grandes empresas con
muchas filiales y sucursales, pudiendo ser respuesta ideal a la instruccién
de programas técnicos y tedricos a grandes distancias.

En tal sentido, el E-learning es una herramienta para lograr la
capacitacion del personal y asi mejorar la educacion, formacion y mejor
calidad del aprendizaje que permita proporcionar o desarrollar los
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas por cada empleado para

el desempefio de sus labores.

1.2- JUSTIFICACION

El logro empresarial es consecuencia de la adopcién e implementacién
de estrategias que le permita la obtencion de metas y objetivos pautados. La
capacitacion del personal es una tarea de gran relevancia. Ella permitira



contar con personal calificado que pueda ir a la par de los cambios. Por tal
razén, esta investigacion estara orientada a conocer que es el E-learning y
sus implicaciones en la vida de la organizacion. La importancia del estudio se

centra principalmente en:

- Desde el punto de vista humano, se puede estudiar la capacitacion
virtual y sus incidencias en el aprendizaje, por la incorporacién de

tecnologia y por lo flexible de su ejecucion.

- Desde el punto de vista tedrico, debido a lo novedoso del tema de
estudio, los resultados obtenidos de la investigacion serviran como
informacion valida para futuras investigaciones relacionadas con el

mismo.

1.3- OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1.- Objetivo General

Estudiar el E-learning como herramienta para la capacitacion de

personal.

1.3.2.- Objetivos Especificos
- Definir el E-learning.
- Describir las caracteristicas del E-learning.
- Determinar la finalidad del E-learning en la capacitacién laboral.

- Mencionar las ventajas y desventajas de implementar el E-
learning en las Organizaciones como herramienta para capacitar al

personal.



1.4.- DEFINICION DE TERMINOS

- Adiestramiento: consiste en las técnicas de capacitacion y aprendizaje
en el desarrollo de los recursos, lo que estimula a lograr una mejor
calidad, eficiencia y productividad en las empresas y, a la vez, fomenta
el mas alto compromiso en el personal. El adiestramiento debe permitir
el desarrollo del capital humano para desempeiiar el puesto de trabajo
con el objetivo de alcanzar un estandar determinado de desemperio.

(Consulta electronica de www.gestipolis.com, fecha 15/06/05).

- Capacidad: es el grado maximo de una aptitud mental, fisica, social y
otras; que un individuo es capaz de alcanzar. Dicho con otras palabras,
es la efectividad maxima que un individuo puede alcanzar bajo

condiciones 6ptimas de entrenamiento. (Fernandez, 1999, p.115).

- Capacitacion profesional: derecho del trabajador a su promocion y
formacién profesionales en el trabajo, lo que obliga al empresario a
reconocer el ejercicio de una serie de derechos de los trabajadores en
este ambito e incluso, de asumir sistemas sustitutivos de tales
derechos. (Ferndndez, 1999, p.118).

- Educacién On-line: es la ensefianza transmitida a través de Internet y
que favorece la comunicacion directa entre profesores y estudiantes.
(Cuesta, 1998, p.234).

- Eficacia: capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera.

(Consulta electronica de www.rae.es, fecha 02/06/05).

- Enseflanza asistida por un ordenador: es cualquier proceso
educativo en el que se utilizan técnicas informaticas. Los avances

tecnolégicos han hecho posible disefiar cursos en areas formativas que


http://www.gestipolis.com/
http://www.rae.es/

exigen mayor elaboracibn, como cursos para entrenamiento de
consultores, directivos, y otros que permiten simular procesos
complejos como el desarrollo completo de un proyecto de consultoria
incluyendo las relaciones con los clientes y otras empresas que
enriquecen el aprendizaje. (Consulta electronica de www.uclm.es, fecha
22/06/05).

Estrategia: conjunto de fines, misiones y acciones que tiene la
empresa, asi como acciones que han de emprenderse para alcanzarlos.
(Espasa, 1999, p.214).

Formacion: proceso de aprendizaje en el cual se adquieren y
desarrollan habilidades, actitudes y conocimientos en las personas
(Profesionales dentro de la empresa) para la mejora de su actual

personal y del conjunto de la organizacion. (Gil, 1997, p.94)

Globalizacién: tendencia de los mercados y de las empresas a
extenderse, alcanzando una dimensiébn mundial que sobrepasa las
fronteras nacionales. (Consulta electronica de www.rae.es, fecha
02/06/05).

Metas: se conceptualiza como la expresion cuantificada vy
temporalmente dimensionada de los objetivos, es decir, la concrecién
de los objetivos. (Ortega, 1989, p. 197).

Objetivos: constituyen las metas de una organizacion hacia las cuales
deben dirigirse los esfuerzos de sus miembros. (Chruden y Sherman,
1985, p. 58).

Plan: consiste en el conjunto ordenado de objetivos, metas y acciones
gue relacionados con las estrategias y programas, jerarquizan una serie
de politicas e instrumentos en el tiempo y el espacio para alcanzar una

imagen objetiva propuesta. (Ortega, 1989, p. 246).


http://www.uclm.es/
http://www.rae.es/
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- Recurso Humano: son las personas dotadas de habilidades,
capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar
labores empresariales. (Chiavenato, 2000, p.140)



CAPITULO |l
MARCO METODOLOGICO

2.1.- DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion sefiala al investigador lo que ha de hacer
para alcanzar sus objetivos de estudio, contestar las interrogantes que se
han planteado en un contexto en particular. En tal sentido, Namakforoosh
(2001) definio el disefio de la investigacion “Es el arreglo escrito y formal de
las condiciones para recopilar y analizar la informacion de manera que
combine, la importancia del propésito de la investigacion y la economia del
procedimiento” (p.85).

2.1.1.- Tipo de Investigacion

La investigacién fue de tipo documental o bibliografica, debido a que la
informacion se obtuvo de fuentes secundarias, tales como: textos, consultas

electrénicas (Internet), monografias, trabajos anteriores, entre otros.

Al respecto Arias (1999), define la investigacion documental de la
siguiente manera: “Es aquella que se basa en la obtenciéon y analisis de

datos provenientes de materiales impresos u otro tipo de documentos”.
(p.68).

La investigacion documental permite adquirir la informacion y datos

requeridos mediante la revision detallada de documentos relacionados con la

tematica de estudio.

11
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2.1.2.- Nivel de la Investigacién

El nivel adoptado en el estudio del E-learning como herramienta
organizacional para la capacitacion de personal, fue el descriptivo, porque se

analizaron las caracteristicas del tema objeto de estudio.

Herndndez (2002) sefala: Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis. (p. 117)

2.1.3.- Técnicas de Investigacion

Las técnicas de recoleccion de informacion, hace referencia a los
métodos, que se utilizaron para reunir los datos que sirvieron de norte al
camino de investigacion, a los procedimientos o las técnicas utilizadas. La
técnica utilizada para la realizacion de éste trabajo fue la recopilacion
bibliografica la cual permitio la elaboracion del Marco Tedrico de la

investigacion.

Hurtado, J. (1998) sefiala que: Se entiende por revisién
documental el proceso mediante el cual un investigador recopila,
analiza, selecciona y extrae informacion de diversas fuentes acerca
de un tema particular, con el propdsito de llegar a un conocimiento y

comprension mas profundo del mismo. (p.83).

Durante la revision documental se usaron técnicas como la del fichaje
para recoger los datos e ideas de manera ordenada y rapida,

Hochman (1992), la define de la siguiente manera: “Constituye un
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procedimiento que permite acumular datos, recoger ideas y organizar todo en

fichero. Es una constante fuente de informacion creciente y flexible”. (p.15).

2.2.- PROCEDIMIENTO DE ANALISIS

Unas de las etapas mas relevantes de todo proceso de investigacion lo
constituyen el andlisis y presentacion de la informacion obtenida de diversos
medios documentales empleados durante la recoleccién de informacién en
documentos escritos en diversos medios, como publicaciones de tesis,
paginas Web de Internet, revistas, etc., que permite alcanzar los objetivos
planteados en la fase inicial y cuyos resultados dieron origen a un analisis
critico en donde la informacion obtenida fue seleccionada e integrada a fin de
interpretar y comprender de manera clara las teorias del problema y ofrecer
una vision bien consistente del E-learning como herramienta organizacional

para la capacitacion de personal.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

3.1.- SINTESIS HISTORICA DEL SURGIMIENTO DE LA TEMATICA

En las sociedades antiguas no existia ni se concebia un proceso formal
de ensefianza para el trabajo, debido a que el conocimiento se transmitia de
manera directa: los mas experimentados ensefiaban todo lo necesario para
desempefar un oficio a quienes, a través de un tiempo de aprendizaje,
podian hacerse responsables del trabajo. En el contexto de la organizacién
social, economica y religiosa de las primeras culturas tenian sistemas
educativos muy sencillos, pero que les permitian entrenar a los jévenes en la

religion, artes militares y otras tareas importantes para la época.

El sistema de aprendices buscaba dar la oportunidad de transmitir un
oficio bajo la guia y supervision de un maestro, propietario de las
herramientas y de la materia prima, recibiendo como Unica paga comida y
alojamiento. Una vez que los aprendices adquirian los conocimientos
necesarios, ascendian a oficiales y recibian una paga por su trabajo. Durante
la época colonial, “Las Cartas de Indias” establecian diversas ordenanzas
que apoyaban las actividades laborales, como favorecer la libertad de
jovenes para trabajar voluntariamente, dejandoles a su libre albedrio
aprender el oficio. También se impedia a los maestros despedir a los
aprendices antes de haber cumplido cuatro afios de aprendizaje.

La industrializacién trajo consigo el desplazamiento de muchas tareas y

con ella el surgimiento de nuevas y mas rapidas formas de hacer las

14
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actividades inherentes a la labor realizada, asi como el paso de una
economia agraria y artesana a otra dominada por la industria y la

mecanizacion.

En la segunda mitad del siglo XVIII, en Inglaterra, se detecta una
transformaciéon profunda en los sistemas de trabajo y de la estructura de la
sociedad. Como resultado de un crecimiento y de cambios que se han venido
produciendo durante los ultimos cien afios. Se pasa del viejo mundo rural al
de las ciudades, del trabajo manual al de la maquina, del taller con varios

operarios a grandes fabricas y surge una nueva clase de profesionales.

Esta revolucion viene a ser un proceso de cambio constante y
crecimiento continuo donde intervienen varios factores: las invenciones
técnicas  (tecnologia) y descubrimientos tedricos, capitales vy
transformaciones sociales (economia), revolucion de la agricultura y el

ascenso de la demografia.

La educacion a distancia que se remonta a 1840, afio en el que
Sir. Isaac Pitman comenz6 a utilizar el correo para impartir cursos de
estenografia por correspondencia en Gran Bretafia. Fue una excelente forma
de capacitacion para aquellos que por razones de tiempo y distancia no

podian asistir a clases presenciales.

El siglo XX incorporé una gran cantidad de elementos que marcaron el
inicio de una nueva era en todos los campos de la vida del hombre y con
éstos la necesidad de capacitacidon, la cual con cada novedad estara

presente.


http://www.monografias.com/trabajos6/laerac/laerac.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos10/soci/soci.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
http://www.monografias.com/Tecnologia/index.shtml
http://www.monografias.com/Agricultura_y_Ganaderia/index.shtml
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La introduccién de los computadores a finales de los afios 40 y a
principios de los 50 fue afectando a todos los sectores paulatinamente, las
organizaciones comenzaron a implementar sistemas computarizados en un
principio en el area de produccion y luego en todos los procesos. EI manejo
de recursos tecnologicos se hizo fundamental para el desarrollo y ejecucion

de las tareas.

Los sistemas empleados por las organizaciones para capacitar y
desarrollar al personal sufrieron transformaciones producto de las exigencias

del mercado y del recurso tecnoldgico.

La ensefianza asistida por un ordenador nacié en los afos 60 en los
Estados Unidos, heredando directamente los métodos de trabajo de la
ensefianza programada, propuesta y desarrollada por el psicélogo Skinner a
finales de los 50, que consistia en usar maquinas de ensefiar
encadenamiento lineal pregunta-estimulo-respuesta, que se manifestaban a

través de un cambio de conducta.

El panorama de la ensefianza a distancia se ha transformado
progresivamente gracias, en parte, a la creacion de instituciones dedicadas
de forma exclusiva a este tipo particular de ensefianza, la fundacion de la
Open University Britanica en 1971, marca el inicio de una segunda fase en el
desarrollo de la educacion a distancia, en la cual se utilizan diversos medios
tanto para la comunicacion con los estudiantes como para la recepcion y

envio de los materiales educativos.

A comienzos de los afios 80, el panorama de la informacién, el
conocimiento y la comunicacion tomoé relevancia en el mundo empresarial,

con la popularidad del PC (el ordenador personal) y con el concepto de



17

interactividad o comunicacion hombre-maquina se abria la puerta del

aprendizaje individualizado por ordenador.

En 1981 en el Reino Unido, surge el Embedded Computer Based
Training (ECBT), sistema de capacitacidon que permite contar con ayuda
interactiva, la cual esta incorporada en el sistema de aplicacion y disponible
en cualquier momento. También incluye la definiciébn de la pantalla y la base

de datos para capacitacion.

La Ensefianza Asistida por un Ordenador (EAO) es una modalidad de la
ensefianza a distancia; este tipo de ensefianza es definida como una
comunicacion indirecta entre alumno y profesor, que no se realiza por la linea
mas corta de la presencia fisica. Es un programa educativo que utiliza
ejercicios y sesiones de preguntas y respuestas para presentar un tema y

verificar su comprension.

El desarrollo de la educacion a distancia ha sido vertiginoso en los
ultimos afnos. El E-learning, surge como una herramienta para capacitar a
distancia a especialistas en IT (Tecnologias de la Informacién) que, mas alla
de los tutoriales, querian conocer a fondo aspectos de la funcionalidad de los

sistemas que estaban aplicando.

De hecho, quienes administraban esta nueva estrategia de formacion
comprobaron que ademas de la capacitacion lo que enriquecia el proceso
era la discusion, el debate de ideas y los procesos criticos de quienes
participaban en este tipo de experiencia. A su vez, para recrear el espacio
educativo presencial, la arquitectura de estos entornos se fue complejizando
a partir de la seguridad, la personalizacién y el seguimiento de los alumnos

sin perder la riqueza del intercambio comunitario.
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Luego comenzaron los desarrollos en E-learning aplicados a contenidos
de distinta naturaleza: management, entrenamiento comercial, contenidos
universitarios, desarrollo de carreras y otras. Los distintos actores de estos
procesos imprimen al servicio de "E-learning” su estilo personal y alli
encontramos diversas variantes: plataformas que administran campus, otras
gue permiten el intercambio de documentos entre docentes y alumnos (y
funcionan como complemento de las cétedras presenciales), otras que se
centran en los foros, el chat o las herramientas de intercambio antes que en

los contenidos.

Se plantean diferentes términos como E-Learning, Teleformacion,
Educacion On-Line, Virtual, y otros que tratan de expresar una forma de
capacitacion a distancia que utiliza los recursos que brindan las nuevas
tecnologias de la informacion y comunicacion, especialmente, los servicios y
posibilidades que ofrece Internet. Es tener acceso al conocimiento formal y
tutelado por medio digital desde un lugar ajeno al domicilio o al lugar de
trabajo, en la capacitacion han sido desarrollados utilizando las udltimas
herramientas disponibles en lo que a E-learning se refiere y combinando
elementos propios de la educacion como es: video, audio, animacion y otras
tantas herramientas y recursos, de manera tal que el captar la atencion del

alumno no sea una variable librada al azar.

Las nuevas tecnologias desempefian y desempefaran un rol
fundamental en lo que respecta a la posibilidad de permitir a los docentes y a
los alumnos contar con las herramientas de interactividad que faciliten la
internalizacion, fijacion y contextualizacién de los conceptos expuestos, de

modo tal, que el proceso de aprendizaje se transforme en una experiencia.
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El E-learning tiene un valor agregado para la administracion, ya que no
s6lo capacita al empleado o funcionario sino que lo familiariza en el uso de

informéatica e Internet.

3.2.- DEFINICION DE CAPACITACION

La capacitaciéon es la accion destinada a incrementar las
actitudes y los conocimientos del trabajador con el propdésito de
prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo

especifico e impersonal (Grados, 1999, p.30).

Podemos decir entonces, que la capacitacion es la educacion que
adapta al hombre para un cargo o funcién dentro de una organizacién, e
implica la transmision de conocimiento que son necesarios para el

desemperio de un trabajo.

El proceso de capacitacion permite implementar y adoptar programas
que faciliten la adquisiciébn de conocimientos y habilidades que requiere un
individuo para optimizar la ejecucion de tareas, actividades y funciones

inherentes a su puesto de trabajo.

La formacion académica debe ser reforzada y complementada, por tal
razén toda organizacion debe valorar, respaldar y destinar los recursos
necesarios para la puesta en practica de programas que promuevan de
manera eficiente la transmisibn de conocimientos, que mejoren las

competencias del personal que labora en la organizacion.
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El contacto con el puesto de trabajo contribuye notablemente en la
capacitacion y a la obtencion de un aprendizaje consono con las realidades

practicas del puesto de trabajo.

3.2.1.- Enfoques de la capacitacion

- Capacitacion en el puesto de trabajo:

Esta forma de capacitar al personal es muy comun, debido a su simple
y econdmica implementacion. La capacitacion en el puesto coloca a los
empleados en situaciones de trabajo reales y los vuelve inmediatamente
productivos. Aprenden haciendo. La capacitacion en el puesto de trabajo
cobra sentido en los puestos dificiles de simular o en los que puede aprender

con rapidez viendo y haciendo.

Una de las desventajas de la capacitacion en el puesto de trabajo
puede ser la baja productividad durante el proceso de desarrollo de las
habilidades de los empleados. Otra la constituyen los errores que cometen
los aprendices mientras aprenden. Sin embargo, éstos aprenden a realizar
su trabajo en condiciones normales, sus beneficios frecuentemente

minimizan las desventajas.

- Capacitacion fuera del puesto de trabajo:

Esta abarca diversas técnicas: conferencias en el salon de clases,
peliculas, demostraciones, estudios de casos y otros ejercicios de simulaciéon
e instruccion programada. Las instalaciones requeridas van desde un

pequefio salén improvisado hasta un gran centro de desarrollo con amplias
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de conferencias que complementan con pequefias salas de

exposiciones que cuentan con equipo de alta tecnologia para la ensefanza.
(De Cenzo, 2003, p.p. 230-231).

1.-

>

3.2.2.- Pasos para la capacitacion

Detectar necesidades de capacitacion: es la clarificacion de las
demandas educativas prioritarias de una empresa. Los gerentes y el
personal de Recursos Humanos deben permanecer alerta a los tipos de
capacitacién que se requieren, cuando se necesitan, quién los precisa y
gué métodos son mejores para dar a los empleados el conocimiento,
habilidades y capacidades necesarias. Para asegurar que la
capacitacion sea oportuna y esté enfocada en los aspectos prioritarios,
los gerentes deben abordar la evaluacion de necesidades en forma
sistematica utilizando tres tipos de analisis:

Organizacional: consiste en observar el medio ambiente, las

estrategias y los recursos de la organizacién para definir tareas en las
cuales debe enfatizarse la capacitacion, permite establecer un
diagnéstico de los problemas actuales y de los desafios ambientales,

que es necesario enfrentar.

De tareas: que significa determinar, cual debe ser el contenido del
programa de capacitacion, es decir identificar los conocimientos,
habilidades y capacidades que se requieren, basado en el estudio de
las tareas y funciones del puesto. Se debe hacer hincapié en lo que
sera necesario en el futuro para que el empleado sea efectivo en su

puesto.


http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
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De personas: este analisis conlleva a determinar si el desarrollo de las
tareas es aceptable y estudiar las caracteristicas de las personas y
grupos que se encontraran participando en los programas de
capacitacion. Una vez realizados todos los analisis, surge un panorama
de las necesidades de capacitacion que deberian definirse formalmente
en términos de objetivos. La determinacion de las necesidades de
capacitacién es una responsabilidad de linea y una funcion de staff,
corresponde al administrador de linea la responsabilidad por la
percepcion de los problemas provocados por la carencia de

capacitacion.

Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades

de capacitacion son: evaluacion de desempefio, observacion, cuestionarios,

solicitud de supervisores y gerentes, reuniones interdepartamentales,

examen de empleados, modificacion de trabajo, andlisis de cargos.

2.-

>

Disefiar el programa de capacitacion La determinacion de
necesidades de capacitacion debe suministrar las siguientes
informaciones: qué?, quién?, cuando?, donde?, cdmo?. Debemos tener
en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera que, al
descubrir nuevas necesidades, los cambios que se realicen en el
programa no sean violentos por cuanto esto podria ocasionar una
desadaptacion en el entrenado y un cambio de actitud hacia la
capacitacion. El disefio del programa debe contener:

Objetivos_de capacitacion: una buena evaluacion de las necesidades

de capacitacion conduce a la determinacibn de objetivos de
capacitaciéon y éstos se refieren a los resultados deseados de un
programa de entrenamiento. La clara declaracion de los objetivos de
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capacitacién constituye una base sélida para seleccionar los métodos y
materiales y para elegir los medios para determinar si el programa

tendréa éxito.

Disposicion y motivacion de la persona: existen dos condiciones
previas para que el aprendizaje influya en el éxito de las personas que
lo recibiran. La buena disposicion, que se refiere a los factores de
madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes de
capacitacion. La otra es la motivacion, para que se tenga un aprendizaje
optimo los participantes deben reconocer la necesidad del conocimiento
o habilidades nuevas, asi como conservar el deseo de aprender

mientras avanza la capacitacion.

Principios de aprendizaje que las personas aprenden de manera mas
efectiva: mientras mas utilicen estos principios en el aprendizaje, mas
probabilidades habra de que la capacitacion resulte efectiva. El éxito o
fracaso de un programa de capacitacion, suele relacionarse con dichos

principios.

Caracteristicas de los instructores: el éxito de cualquier actividad de
capacitacion dependera en gran parte de las habilidades de ensefanza y
caracteristicas personales de los instructores. Estos responsables del
entrenamiento, son las personas situadas en cualquier nivel jerarquico,
expertos o especializados en determinada actividad o trabajo y que
transmite sus conocimientos de manera organizada. Estos maestros
deben ser lideres, es decir, personas que sepan guiar a un grupo, que
sepan crear en el alumno o colaborador un vivo deseo de superacion

personal, lideres que sepan sefalar el camino que ha de seguirse.


http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml
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Implementar el programa de capacitaciéon Existe una amplia
variedad de métodos para capacitar al personal que ocupa puestos no
ejecutivos. Uno de los métodos de uso mas generalizado es la
capacitacion en el puesto de trabajo, porque proporciona la ventaja de
la experiencia directa, asi como una oportunidad de desarrollar una
relacion con el superior y el subordinado. A continuacion se nombraran

algunas de las dimensiones de la capacitacion:

La capacitacion de induccion, comienza y continla durante todo el
tiempo que un empleado presta sus servicios en una organizacion. Al
participar en un programa formal de induccion, los empleados adquieren
conocimientos, habilidades y actitudes que elevan sus probabilidades

de éxito en la organizacion.

La capacitacion en habilidades y en equipos tienen una importancia
fundamental en las organizaciones actuales, debido a que el mercado
esta demandando personal que se caracterice por ser polifuncional, lo

gue requiere una gran gama de habilidades.

La capacitacidbn combinada consiste en programas de entrenamiento
gue combinan la experiencia practica del trabajo, con la educacion

formal en clases.

Los programas de internado revisten especial eficacia porque brindan

experiencia en el puesto y fuera de éste.

Otros métodos fuera del trabajo incluyen las conferencias o
discusiones, la capacitacién en el aula, la instruccion programada, la
capacitacion por computadora, las simulaciones, los circuitos cerrados
de television, la capacitacion a distancia y los discos interactivos de

video, entre otros.
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4.- Evaluar el programa de capacitacion La etapa final del proceso de
capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos, en la cual se
intenta responder preguntas tales como: ¢Qué estamos obteniendo de
los programas de capacitacion?, ¢Estamos usando productivamente
nuestro tiempo y nuestro dinero?, ¢Hay alguna manera de demostrar
gue la formacién que impartimos es la adecuada?. La capacitacion
debe evaluarse para determinar su efectividad y corregir las posibles
fallas. Los resultados, en cambio, suelen ser ambigtios, lentos y en

muchos casos, mas que dudosos.

La evaluacion debe considerar dos aspectos principales:

» Determinar hasta qué punto el programa de capacitacion produjo en
realidad las modificaciones deseadas en el comportamiento de los
empleados.

» Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con

la consecucion de las metas de la empresa.

Evaluar la reaccién es importante porque nos da informacién valiosa
que nos ayuda a evaluar la accion, asi como comentarios y sugerencias para
mejorar futuros programas; les dice a los participantes que los formadores
estan alli para ayudarles a hacer mejor su trabajo; los cuestionarios de
satisfaccion pueden proporcionar informacién cuantitativa que se puede dar a

los directivos y demas empleados involucrados.

La evaluacion del aprendizaje es mas importante porque mide la

efectividad del formador para aumentar los conocimientos y/o cambiar las


http://www.monografias.com/trabajos16/marx-y-dinero/marx-y-dinero.shtml
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actitudes de los participantes, simulaciones, entre otros. (Consulta

electrénica de www.monografias.com, fecha 03/07/05)

3.2.3.- Niveles de Evaluacion del Programa de Capacitacién

» Evaluacién a nivel empresarial

La capacitacion es uno de los medios para aumentar la eficacia y debe

proporcionar resultados como:

- Aumento de la eficacia organizacional.

- Mejoramiento de la imagen de la empresa.

- Mejoramiento del clima organizacional.

- Mejores relaciones entre empresa y empleado
- Facilidad en los cambios y en la innovacion.

- Aumento de la eficiencia.

» Evaluacién a nivel de los recursos humanos

El entrenamiento debe proporcionar resultados como:

- Reduccion de la rotacion del personal.
- Reduccion del ausentismo.
- Aumento de la eficiencia individual de los empleados.

- Aumento de las habilidades de las personas.


http://www.monograf%C3%ADas.com/
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Elevacion del conocimiento de las personas.

Cambio de actitudes y de comportamientos de las personas.

» Evaluacién a nivel de las tareas y operaciones

A este nivel el entrenamiento puede proporcionar resultados como:

Aumento de la productividad.

Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.
Reduccion del ciclo de la produccién.

Reduccion del tiempo de entrenamiento

Reduccion del indice de accidentes.

Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos.

(Consulta electronica de www.monografias.com, fecha 03/07/05).

3.2.4.- Beneficios de la capacitacion

Beneficios en la Organizacion:

Conduce a rentabilidad mas alta y actitudes mas positivas.
Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

Crea una mejor imagen.


http://www.monografias.com/trabajos12/elproduc/elproduc.shtml
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Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.
Mejora las relaciones jefe-subordinado.
Ayuda a la preparacion de guias para el trabajo.

Es un poderoso auxiliar para la comprension y adopcion de nuevas

politicas.

Proporciona informacién respecto a necesidades futuras a todo nivel.
Agiliza la toma de decisiones y a la solucion de problemas.
Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

Contribuye a la formacion de lideres.

Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

Promueve a la comunicacién en la organizacion.

Reduce la tension y permite el manejo de conflictos.

Beneficios para el individuo:

Ayuda al individuo en la toma de decisiones y solucién de problemas.
Incrementa el nivel de satisfaccion con el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.
Beneficios en las relaciones humanas:

Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

Alienta la cohesion de los grupos.
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e Proporciona una buena atmdésfera para el aprendizaje. (Werter, 2000,
p.243).

3.3.- DEFINICIONES DE E-LEARNING

El E-learning, es la forma mediante la cual el propio empleado se
hace responsable de su aprendizaje con la ayuda de medios electrénicos a
través de la Internet y que la empresa le proporciona, (en algunos casos)
cuando sus propias limitantes no le dejan participar en la instruccién grupal.
El E-learning esta basado, por tanto, en el uso masivo de la Web como
medio de comunicacién. (Consulta electronica de www.gestiopolis.com,
fecha 02/06/05).

EL E-learning, es la utlizacion de las nuevas tecnologias
multimediales y de Internet para mejorar la calidad del aprendizaje
facilitando el acceso a recursos y servicios, asi como los intercambios y la
colaboracion a distancia. (Consulta electrénica de www.auladiez.com,
fecha 22/06/05).

La llegada de Internet ha revolucionado la educacion a distancia en
todos los niveles. Aparece el E-learning o educacién virtual, como un nuevo
modo de aprendizaje, complementario al aula y, en muchas ocasiones,
sustituto de la educacion presencial. El E-learning se trata de "aprendizaje”
realizado mediante tecnologias Web o bien a través de un software
preinstalado en una computadora con capacidad multimedia. Ya sea de

manera asincronica (el estudiante y la fuente separados en el tiempo:
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autoformacion), o de manera sincronica (estudiante y fuente conectados en

tiempo real, en una "clase virtual").

El E-learning es un sistema de aprendizaje auto-asistido. El alumno
podra asimilar los conocimientos que son "dictados" por un programa a
través de una computadora. Lo interesante es que el alumno se siente mas

comodo y puede repetir todas las veces que sea necesario una leccion.

El E-learning es una herramienta que va mas alla de que un estudiante
curse una materia a través de Internet. El E-learning permite ofrecer
informacion, capacitacién y entrenamiento a todas aquellas personas que lo
necesiten. El término E-learning significa aprendiendo, recibe varios nombres
ensefianza virtual, capacitacion on-line, teleformacion, pero todos abarcan la
esencia de una educacion a distancia que implementa la tecnologia. El
aprendizaje es realmente una experiencia fundamentalmente practico,
sistémico, contextualizado e interactivo, sin barreras fisicas ni temporales.

En los ultimos afios, con la aparicion de nuevas tecnologias de la
informacion, se ha popularizado la utilizacién del prefijo "E", para referirse a
todas aquellas actividades relacionadas con informatica y formato
electrénico. Por ejemplo, E-mail, E-commerce, E-law, E-business vy
E-learning, que cada vez se escucha mas. La letra “E” en E-learning es

interpretada de las siguientes maneras:

e La E es por Experiencia: Las fuerzas motrices de los negocios para el

E-learning hacen referencia a cOomo cambiar el caracter de la
experiencia del aprendizaje en la corporacién. Un alumno, en una oferta
de E-learning, tendria las opciones de cambio para el tiempo, lugar,

simulacién y apoyo de la comunidad, para mencionar unos pocos. No
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necesariamente todos son electrénicos, pero van en el corazon de la

evolucion y el incremento del nivel de experiencia.

e La E es por Extendido: Con el E-learning, una organizacion debe ser

capaz de extender la capacidad de aprendizaje, moviéndose desde una
perspectiva virtual hacia un proceso en marcha. La huella de la
experiencia del E-learning podria ser mas grande en términos de tiempo

y podria permanecer con el alumno a través de su vida de trabajo.

e La E es por Expandido: La oportunidad para expandir ofertas de

entrenamiento, mas allad de las limitaciones del salon de clases, es
increiblemente emocionante. ¢Podremos ofrecer aprendizaje a todos
los empleados, en forma global?, ¢(Podemos ofrecer acceso a un
ilimitado numero de temas?, ¢Podremos no estar restringidos por
nuestro presupuesto de entrenamiento cuando se trata de satisfacer el
requerimiento, por parte de un empleado, que precisa de conocimiento.
(Rosenberg, 2001, p.p. 37-38)

La capacitacion on-line es un sistema orientado a optimizar la gestion
del conocimiento y el entrenamiento de los recursos humanos en su
institucion. Una herramienta tecnoldgica basada en Internet, permite que
todos los participantes puedan acceder a su utilizacion en cualquier momento

y desde cualquier lugar.

Las herramientas de interaccion disponibles potencian la colaboracion
entre las partes. Los integrantes de la comunidad virtual pueden relacionarse
a través de foros de debate, chat y video chat, con el fin de complementar su
participacion en las clases presenciales o simplemente intercambiar ideas

para enriquecer su aprendizaje. (Consulta electronica de www.impsat.com.ar,
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fecha 30/06/05).

3.3.1.- Finalidad de la Educacion On- line (E-learning)

Existen dos finalidades principales de ésta nueva modalidad de

enseflanza:

1.- Mejorar la calidad del aprendizaje:

La innovacién en los materiales didacticos sirve para mejorar la
ensefianza presencial tradicional, que ha sido durante siglos el modelo de
ensefianza seguido por la humanidad. De este modo, por medio de
itinerarios de aprendizaje personalizados se evita que un estudiante pueda
quedar retrasado, se motiva al alumno para que participe en foros de
discusién, se le dan los instrumentos que propician su autoaprendizaje. El
profesor también puede realizar un mejor seguimiento de sus estudiantes, y
en el caso de los alumnos con necesidades especiales, se les pueden
proporcionar recursos especificos. Las posibilidades que abre esta nueva via

de ensefianza son extraordinarias.

2.- Facilitar el acceso a la educacion y a la formacion:

Las Ensefilanzas a Distancia (EaD) son relativamente modernas y
surgen con la finalidad de facilitar el acceso a la educacion y la formacion a
todas las personas, cualquiera que sea su situacién geografica, su ocupacion
y su horario, debido a que propone alternativas educativas que se adaptan a
las necesidades del participante. El E-learning se considera como una
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solucion ideal de capacitacion flexible que permite obtener conocimientos e

informacion actualizada. (Consulta de www.auladiez.com, fecha 22/06/05).

3.3.2.- Caracteristicas del E-learning.

» Separacion fisica entre profesor y alumno: en la enseflanza a distancia,

el profesor o tutor esta en contacto con sus alumnos, a través de

material impreso, audiovisual, chat y foros en la red.

» Uso masivo de medios tecnoldgicos: el acceso a las clases, tutorias e

informacion del programa de estudio es fundamental contar con un
equipo tecnolégico que permite la conexion a la red y elimina las

dificultades surgidas de tiempo y espacio.

> El alumno es centro de una formacién independiente vy flexible: el ritmo

del aprendizaje y gestion del tiempo depende del alumno, permitiendo

esto una mayor independencia y autoestima.

> Autorizacion: esta modalidad de ensefianza transmite los contenidos a
través de medios impresos, audiovisuales y telematicos, donde existe
una labor de autorizacion, generalmente llevada a cabo por personal
diferente al que ha elaborado el contenido del curso.

» Comunicacion de doble via asincrénica: se da entre el tutor y el alumno,

a través de correo electronico, foros, listas de distribucion y otros, lo que
ayuda a facilitar el proceso de aprendizaje de quienes estan tomando

un curso con metodologia de E-learning.

» Comunicacion via sincrénica: se da entre el tutor y el alumno, a través

del messenger, chats, videoconferencias y hasta de la tradicional
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llamada telefénica. Muy Uutiles cuando son necesarias decisiones

rapidas o para intercambio directo de opiniones.

» Su destino es diverso: va dirigido a un gran nimero de personas de

distintas edades, sexo, condicion fisica, profesion y nivel educativo.
Existe una gran gama de cursos para nifios, discapacitados, distintas

profesiones y nivel de instruccion.

» Es un _medio de comunicacién mundial: usado en todas partes del

mundo, sin importar la cultura, idioma, y distancias entre otros. Ha sido
esta caracteristica la que ha dado lugar a que las barreras geogréficas
hayan desaparecido para el intercambio de informacion. (Consulta
electronica de www.mail.com , fecha 22/06/05).

3.3.3.- Recursos utilizados por el E-learning para garantizar mayor

efectividad en el proceso de capacitaciéon

» Campus Virtual: ha sido desarrollado para salvar las limitaciones de
los métodos tradicionales de capacitacion, para enriquecerlos
aportando recursos multimedia y herramientas de comunicacion
interactivas; finalmente, para garantizar el acceso a la educaciéon de
todos los niveles socioecondmicos, cualquiera sea su ubicacion
geografica y disponibilidad de tiempo. La versatilidad de este producto,
lo habilita para integrar soluciones de E-learning en multiples ambientes
de aprendizaje y trabajo en conjunto. Puede ser utilizado tanto para

entornos corporativos como académicos.

» Catedras On-line: esta propuesta permite la comunicacién directa entre
profesores y estudiantes a través de un aula virtual. Las funciones

caracteristicas permiten intercambiar la informacién administrativa
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como: horarios, calificaciones, eventos y mensajes, e informacion
académica como: archivos con contenidos de materias, resumenes,

trabajos practicos, entre otros.

Los integrantes de la comunidad virtual pueden relacionarse a través de
foros de debate, chat y video chat, con el fin de complementar su
participacion en las clases presenciales o simplemente intercambiar ideas

para enriquecer su aprendizaje.

Es importante sefialar, que cada catedra tendr4 su propio espacio
virtual prescindiendo de la intervencién de personal de informatica, lo cual
facilita el manejo de la informacion Unicamente por parte de los interesados.
Esta practica disminuye los errores de comunicacién, acelera los tiempos de
publicacion del material de estudio y libera al personal de soporte técnico de

realizar tareas ajenas a su area.

» Jornadas Virtuales: es un apoyo a este tipo de eventos, provee un
importante medio de comunicacion durante la preparacion y desarrollo
de los mismos. Los disertantes podran anticipar su exposicion para que
el participante disponga del material y tenga la posibilidad de una
lectura previa, mejorando el nivel del encuentro. También es factible la
incorporacion de conclusiones y graficos indicadores que servirdn de

retroalimentacion para mejorar la organizacion de futuros eventos.

» Grupos de Investigacion: es ideal para el intercambio de informacion y
trabajo grupal en empresas, departamentos, grupos y organizaciones.
Actla como una red de informacién privada y segura en la Web. Esta

orientada a mejorar el desempeiio de redes humanas en la
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organizacion, potenciando la comunicacion directa entre integrantes de

equipos de trabajo.

Tiene las siguientes ventajas: mejora los canales de comunicacion con
la mensajeria grupal e individual, con debates de temas donde cada
participante pueda dejar su opinién, comunicacion directa a través del chat y
video conferencia de persona a persona, depésito de archivos dedicado a
documentacién técnica, manuales, normas de procedimientos y cualquier
otro documento de interés para los miembros del grupo. Este intercambio de
documentacion enrigquece los contenidos finales y facilita la actualizacion de
la informacién. Panel de noticias y novedades, para la publicacion de

informacion de interés general.

> Intranet Corporativa: es un espacio privado y seguro en la Web. Una
herramienta de comunicacion y colaboracién ideal para empresas,
departamentos, grupos y organizaciones. La cual mejora el desempefio
de redes humanas en la organizacion, potenciando la comunicacion

directa entre integrantes de equipos de trabajo.

» Grupos de trabajo on-line: optimiza el acceso a la informacién de su
institucion. Esta herramienta tecnoldgica, basada en Internet, permite
gue todos los participantes de su comunidad puedan acceder en forma
rapida y sencilla. Fomenta el trabajo en equipo entre personas de

distintas culturas, edades y profesiones.

» Profesores on-line: son aquellas personas que se ocupan de facilitar
el proceso de aprendizaje, contribuyendo a la gestion de las clases,
orientando al alumno, proporcionando los lineamientos necesarios. El

tutor debe estar formado en:
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o Didactica y pedagogia: sugiere actividades de aprendizaje, corrige
ejercicios, resuelve problemas, estimula la participacion y el
compromiso del grupo o de un alumno en particular y dinamiza los

contenidos.

o Estrategias de comunicacién: debe ser un facilitador en el proceso

comunicativo, resolver conflictos y animar a los participantes a intervenir

en debates.

o Comunicacién escrita: el adecuado uso de la escritura en el E-

learning es relevante, debido a que no existe comunicacion gestual y la
redaccion de los mensajes ha de ser cuidosa ya que pueden llegar
fuera de contexto o ser mal interpretados.

» Correo electronico (e-mail): es el intercambio de mensajes escritos
entre dos personas, utilizando un soporte electrénico y en concreto una
red de comunicaciones. Cada usuario cuenta con un buzon en donde le
llegan los mensajes y donde mantiene la copia correspondiente, tanto
de los mensajes que envia como de los que recibe. Este recurso le
brinda muchos beneficios a un participante de E-learning por cuanto
permite intercambio de informacién e interrelacion entre participantes y

tutores. Las ventajas de su implementacién son:
o Inmediatez, en el envio y recepcion de informacion.

o Digitalizacion de la informacion que se recibe, con lo que no sera

necesario transcribir la informacién recibida.

o0 Ahorro, éste es el beneficio quizas mas importante por el nivel de costo

que resulta mucho mas econémico.
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» Sistemas de videoconferencia: es un servicio que permite mantener
reuniones virtuales entre dos o0 mas ubicaciones fisicas mediante la
transmision de voz e imagenes utilizando tecnologia digital y
estableciendo un sistema de comunicacion multiple. (Cuesta, 1998, p.p.
216-220).

3.3.4.- Ventajas del E-learning

Las ventajas del E-learning se desglosan segun:

- Su alcance: la barrera geografica desaparece. Una conexién a Internet
desde cualquier parte del mundo le permite a uno ser parte de una

experiencia de E-learning.

- Sus costos: se reducen notablemente tanto los costos de disefio como
los de edicion de los materiales y especialmente los de logistica y distribucion
de la capacitacion, evitando mayores costos de movilidad de alumnos,
docentes y menor demanda de espacios fisicos asignados a actividades de
capacitacion.

- Su dindmica: permite agilizar el proceso de ensefianza aprendizaje y
estimular el aprendizaje en grupo o de una comunidad de practica.
Posibilidad de implementacion de foros de discusién internos, chat y video
conferencia. Utilizacion de depdsitos de archivos para material de lectura,
ejercicios practicos y acceso a noticias y novedades actualizadas. (Consulta

electrénica de www.elearningworkshops.com , fecha 05/06/05).
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3.3.4.4.- Otras ventajas

- Facilidad de uso. Una vez que se tiene acceso a la Web, trabajar en
ella es tan sencillo como pulsar el ratdon, pues no se exige ninguan

conocimiento de informatica adicional.

- Sistema de comunicacién multimedia: permite utilizar un nimero de
recursos ya que cuando se esta conectado a la Web, se puede acceder a
todo tipo de documentos multimedia: no sélamente texto, sino también
informacion sonora y audiovisual (el usuario puede recibir, por ejemplo, un

fichero con un libro o también una secuencia de video).

- Medio de comunicacion mundial: donde, en comparacién con otros
medios: teléfonos, fax, correos; la distancia entre el emisor y receptor de
informacion no es relevante, incluso en las tarifas. Cuando se accede a una
pagina de la Web, desconocemos con frecuencia donde esta ubicado
fisicamente el ordenador que nos la ha enviado: puede estar situado a unos
metros de nuestro propio ordenador, o a miles de kilometros. Esto no ocurre
con el correo ordinario ni con el teléfono, donde la tarificacion va en relacion
directa con la distancia: cuanto méas distantes estan el emisor y receptor,

mayor sera el precio a pagar.

- Costos muy bajos para el alumnado y para el profesorado que
genera contenido: Internet funciona como una cooperativa internacional sin
animo de lucro, donde cada socio asume soOlamente los gastos de
mantenimiento y de conexion al modo mas cercano, por esta razén los

costos son reducidos para todos aquellos que hacen uso de ella. El acceso a
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la teleformacién se realiza a precios mas competitivos que la formacién

presencial e incluso que la formacion a distancia tradicional.

Con el uso de Internet se ahorra en gastos de documentacion, envio o
seguimiento, y la posibilidad de brindar Formacién Profesional continua a
todos los profesionales. Responsabilidad y protagonismo del personal, a
partir de la administracion autbnoma de sus tiempos y las amplias
posibilidades de participacion e interaccion con los docentes y otros

participantes.

A partir de una tarjeta virtual personalizada, el usuario obtiene
descuentos en la matriculacién de nuevos cursos ademas de beneficiarse de
condiciones preferentes respecto de otros usuarios: campafas de
promocién, condiciones especiales para la asistencia a congresos, jornadas

y actividades profesionales, invitaciones para otros eventos, etc.

- Conexién a la Web con gran mayoria de centros de investigacion
y universidades: para el alumnado a distancia, es precisamente este uno de
los factores mas importantes respecto a sus contenidos, pues accede a la
mayor biblioteca de publicaciones electrdnicas jamas sofiada.

Para la capacitacion organizacional representa un excelente aliado
debido a la disponibilidad de tiempo y espacio. Permite el seguimiento
personalizado del proceso formativo, los servicios interactivos que puede
ofrecer o la posibilidad de actualizacion de las materias, lo que afiade un

gran valor adicional para los alumnos.

Otras de sus principales ventajas son el acceso libre y gratuito a todos

los servicios de navegacion del portal y la personalizacion de los mismos a
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través de una suite de usuarios. Este espacio de acceso personal y
confidencial permite gestionar la informacién que precise el usuario segun
sus necesidades: solicitar los contenidos formativos que sean de su interés,
comunicarse directamente con los proveedores de formacion, participar en
listas y foros de discusion con profesionales y directivos y recibir informacién
a traves de SMS.

Asimismo, los usuarios registrados reciben periodicamente informacion
con las noticias, articulos, estudios y demas contenidos de interés

relacionadas con la formacion y el E-learning.

- Mejora el proceso de aprendizaje: recordamos solamente diez por
ciento (10%) de lo que leemos y veintiséis por ciento (26%) de lo que oimos,
pero podemos recordar hasta el noventa por ciento (90%) de lo que
experimentamos. El E-learning, en su version mas elaborada, nos da la
capacidad de realizar entrenamiento en tiempo real, creando un lugar de
trabajo, simulando una situacién y permitiendo que un miembro del equipo

pruebe una teoria y vea sus resultados.

Puede conectarnos alrededor del mundo con experiencias interactivas,
incluyendo discusiones activas, reuniones Vvirtuales y documentos
compartidos. Puede permitir que veamos claramente nuestras debilidades
determinarlas, categorizarlas y luego volver al punto donde no pudimos
aprender lo que necesitdbamos, para luego darnos la oportunidad de
aprenderlo otra vez. Asi podremos mejorar nuestras carreras, nuestras
metas, por ende, también nuestras vidas personales y gestion en la

organizacion. (Consulta de www.mailxmail.com , fecha 22/06/05).
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- Mejora la respuesta de los negocios: el E-learning puede alcanzar
un numero ilimitado de personas virtualmente en forma simultdnea. Esto
puede ser crucial cuando las practicas y las capacidades comerciales tienen

que cambiar rapidamente.

- Los mensajes son coherentes, dependiendo de las necesidades:
cada uno recibe el mismo contenido, presentado en la misma forma. Cuando
sea necesario, los programas pueden disefiarse a la medida para diferentes

necesidades de aprendizaje o distintos grupos de personas.

- El contenido es més oportuno y confiable: por estar habilitado en la
Web, el E-learning puede actualizarse instantaneamente, haciéndo la
informacion mas exacta y util por un periodo mas largo. La capacidad para
perfeccionar el contenido E-learning mas facil y rdpidamente, y distribuir de
manera inmediata la nueva informacion a un gran nidmero de empleados
distribuidos, socios y clientes ha sido una buena opcion para las compafiias
que tratan de mantener al personal al tanto del cambio acelerado.

- Aprender es 24/7: las personas pueden tener acceso al E-learning
desde cualquier parte a cualquier hora. Su enfoque “justo a tiempo, a
cualquier hora” hace verdaderamente globales las operaciones de

aprendizaje de las organizaciones.

- No se requiere tiempo de preparacion del usuario: con tantos
millones de personas en la Web y con la tecnologia del browser, aprender a

acceder al E-learning se vuelve, con rapidez, un asunto sencillo.

- Universalidad: el E-learning esta habilitado para la Web y toma
ventaja de los protocolos universales de Internet y de los browsers. La

preocupacion sobre las diferencias de plataformas y los sistemas operativos
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estan desvaneciéndose rapidamente. En la Web cada uno puede recibir

virtualmente el mismo material, de virtualmente el mismo modo.

- Crea comunidad: la Web permite a la gente construir comunidades
de practica duraderas, donde ellos pueden unirse para intercambiar
informacion y puntos de vista mucho después de que el programa de
entrenamiento termine. Esto constituye un gran motivador para el

aprendizaje organizacional.

- Escalabilidad: las soluciones en E-learning son altamente escalables.
Los programas pueden mover desde 10 participantes hasta 100 e incluso
100.000 con poco esfuerzo o incremento en los costos (mientras la

infraestructura sea la adecuada).

- Refuerza la inversion corporativa en la Web: los ejecutivos buscan
de manera creciente vias para potenciar su inmensa inversion en Intranets
corporativas. El E-learning esta emergiendo como una de esas aplicaciones.

- Ofrece un servicio incrementalmente méas valioso al cliente:
aunque no se enfoca de modo muy interno, un esfuerzo empresarial
E-commerce puede aumentarse a través de un efectivo y denodado uso de
E-learning que ayude a los clientes a obtener un mayor beneficio del sitio.
(Rosenberg, 2002, p.p 30-32).

3.3.5.- Desventajas del E-learning

- Desorientacion general en el acceso a la informacion: el
procedimiento para acceder a la informacién de la Web es el de un
hipertexto, es decir, cada pagina de la Web puede contener numerosos



44

enlaces (links) a otras paginas, que vienen sefialados generalmente con otro
color o con un subrayado. De ahi que precisamente uno de los aspectos
criticos de la Web sea que el alumno pueda desorientarse, pues la Unica

manera de navegar en la Web es ir seleccionando referencias cruzadas.

- Predominio casi absoluto del inglés: para una gran parte del
alumnado el hecho de que un porcentaje altisimo de documentos esté
s6lamente en inglés supone un gran obstaculo, agudizado ademas por el
hecho de que la informacion sobre los paises de habla inglesa muy

especialmente de Estados Unidos de América sea totalmente predominante.

- Posible uso para fines poco constructivos y delictivos: todavia
hay voces criticas sobre el uso de Internet con fines poco decorosos y, en
algunos casos, incluso delictivos: lugar de contacto para la propaganda de
ideas fascistas, pornografia y otros.

- Lentitud en el acceso a la Web: debido al crecimiento desmesurado
de la Web, es evidente que en algunos casos pueda resultar inoportuno
hablar de autopistas de la informacion, pues la impresion que se tiene
algunas veces es que dichas autopistas estan casi siempre colapsadas.

- Falta de relacién presencial: para un trabajo en grupo y para
enriquecimiento personal es esencial la relacion personal con mas gente. La
canalizacion de estas comunicaciones a través de medios telematicos origina
una ausencia notable, sino total, de coexistencia. El aislamiento al que se
encuentra sometido un tele-estudiante muchas veces no se supera con
llamadas telefénicas o correos electronicos. Si bien depende del caracter

suele ser un factor decisivo para un rendimiento 6ptimo.
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- Inestabilidad horaria: la auto imposicion de un horario y de un
calendario de estudio es una de las tareas mas complicadas del tele-alumno.
Al no tener que cumplir una jornada presencial, las horas de comienzo y
sobre todo de final de la actividad suelen dilatarse. Segun el dia, segun la
persona, cada vez se estrechan mas o se aumentan. Es normal encontrarse
mensajes electronicos enviados a las cuatro de la madrugada o un domingo.
Si bien es cierto que el horario lo marca mayormente cada persona, la
desorganizacion suele ser nota caracteristica y suele producir el sentimiento
de estar trabajando a todas horas y todos los dias de la semana, cuando en
realidad, lo Unico que se ha hecho, es no saber cuando se acaba ni cuando
se comienza, dado que no hay un horario. Este hecho deriva en una tensién
progresiva que suele hacerse notar en cada conversacion y en cada tarea

realizada.

- Reducciéon de la vida privada: como consecuencia légica de la
inestabilidad horaria, y dado que generalmente se actua desde el propio
domicilio, no se marca una franja para estudiar y una franja para el resto de
las actividades. Suele difuminarse tanto que se entra en un estado de
actividad continua. Inevitablemente, y para contrarrestar, se producen
momentos de apatia total. De esta manera se establecen ciclos, que no
tienen un dia o una semana de vida, con entrada y salida del trabajo, de
lunes a viernes, por ejemplo, sino que se empiezan y se terminan segun el
desarrollo emocional y psicolégico de la persona, pudiendo estudiar doce
dias seguidos, doce horas al dia, y continuar con cuatro o cinco dias sin
volver a la actividad. Asi, se reduce el exceso de concentracion. En cualquier
caso, en los momentos de inactividad, no se produce tranquilidad, sino
agotamiento, por lo que no se llega a disfrutar y la sensacion de sobrecarga.
(Consulta electrénica de www.elearningworkshops.com, fecha 03/07/05).
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3.3.6.- Errores de las organizaciones en la ejecucién del E-learning

Eleqir proveedores grandes: a diferencia de la formacién tradicional, las

inversiones del consultor tienen porque ser muy grandes, aqui se
requieren inversiones y un equipo humano bien formado y estable. La

seleccién inadecuada del proveedor es un error frecuente.

No involucrar a la linea de negocio: al ofrecer la formacién on-line la

posibilidad de contactar directamente con cualquier profesional, no

asignamos un papel especifico a la linea de mando en el proceso.

Hacer dos revoluciones en una: escoger un tema de dificultad y

ensefarlo a través de un medio no dominado o muy complejo para la

capacitacion personal.

Crear el sindrome de lo importante es presencial: lo accesorio on-line,

asi, en muchos casos, dedicamos la teleformacion a ofimatica, idiomas,

calidad.

No contar con los directivos y mandos para formarse on-line: de este

modo, al desconocer como funciona, es poco probable que sepan
apoyarnos a la hora de desplegar un proyecto o que no compren las
tipicas objeciones.

Evitar las soluciones mixtas por las dificultades internas de gestion o

coordinacion: cada dia parece mas claro que éste es el método mas
potente en cuanto a aprendizaje y a aprovechamiento (incluso mas que

la formacion presencial).
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» Encargar internamente los proyectos E-learning a tecnélogos (porque

dominan el medio), en lugar de personas que conozcan a fondo la

materia o el negocio en cuestion.

No cuidar las condiciones higiénicas tales como el PC en el que se
realiza el curso (por ejemplo, asegurandonos de que tiene las
caracteristicas y el software necesarios) o el horario en el que la

persona va a conectarse.

Pensar que con el E-learning reduciremos un presupuesto que ya de

por si es escaso.

Estos y otros errores se repiten en las organizaciones cada dia, pero

con el aprendizaje que da la experiencia poco a poco se iran superando

estas barreras propias de antiguos paradigmas y la formacion on-line se

consolidard como una solida alternativa o complemento a la formacion

tradicional. (Consulta electronica de www.elearningworkshops.com, fecha
03/07/05).

3.3.7.- Demostracién de calidad en el E-learning

Existen cuatro niveles de evaluacion que son muy apropiados, aunque

no deberiamos limitarnos por ellos. Pero en las situaciones E-learning, hay

algunas consideraciones importantes por examinar.

Nivel 1. Reaccion: la tipica evaluacion que se hace al final del curso,
se puede considerar mas importante para el E-learning que para el
salon de clases. Entre los eventos de clases es posible observar las
reacciones de los estudiantes, y al entrevistar al instructor por lo que
observaron, se puede ganar un conocimiento mas amplio y profundo de

la reaccion del programa por parte de los estudiantes. Pero con el
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aprendizaje en linea, la evaluacion del empleado es esencial porque, en

general, no hay una fuente adicional de informacion.

Nivel 2: Aprendizaje: este es el nivel que responde la pregunta tipica
¢qué aprendio el empleado como resultado de programa?. Si esta es la
situacion de evaluacién que sigue al aprendizaje en linea o una solucién
a problemas mas complejos como parte de una simulacion de trabajo,
en un ambiente de E-learning el énfasis es mas valioso en proporcionar
retroalimentacion a los alumnos y desarrolladores (para mejorar el
programa), y no reportes de resultados para algun tipo de hoja

corporativa de evaluacion.

Nivel 3: Desempefio: aqui se tienen que hacer mayores esfuerzos para
determinar si el esfuerzo en el E-learning fue efectivo. A este nivel se
puede hacer la pregunta clave ¢pueden las personas desempefarse
mejor y mas rapido?, y a la vez esta inquietud va directamente al

corazén de por qué la iniciativa se desarrollé en un principio.

Nivel 4: Resultados: en este nivel, la pregunta concierne a la
contribucién del E-learning a la efectividad del negocio. Cuando se
justificaron los costos, el énfasis se hizo en el ahorro de dinero
(reduciendo los costos operacionales) al trabajar con el E-
learning. Aqui el énfasis es en hacer dinero, mostrando que los
resultados del E-learning se reflejan en las ventas, menores errores,
mayor productividad, etc. Ambos son importantes. Los requerimientos
del nivel 4 dejan como resultado la necesidad de probar que el E-
learning también funciona, y que de hecho su desempefio es mejor que
los programas de aprendizaje que este pudo haber reemplazado.
(Rosenberg, 2001, p.p. 221-223).
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3.3.8.- Criterios para Medir y Estimar el Costo del Desarrollo de un

Programa de Capacitacién on-line.

El proceso de presupuestacion de desarrollo de cursos presenta gran

variabilidad. Para medir, se requieren tres acuerdos basicos:

1.Tipificacion: existe una serie de dimensiones que inciden en los

costos, y cuya especificacidn es muy importante:

» Nivel de complejidad: la necesidad de cerrar un presupuesto y fijar

plazos de produccion suele requerir que esta se realice antes de la
seleccion del proveedor. La especificacion del nivel de complejidad del

curso suele ser la decisidn mas importante en materia de costos.

» Medio de distribucion: el medio de distribucién tiene implicaciones en

los costos, debido a sus efectos sobre la integracion tecnoldgica de los
contenidos, en los posibles PC requeridos, en la seleccion de un
estdndar y en los niveles de multimedialidad y lenguajes de

programacion. En particular, se debe informar si se utilizara Intranet.

» Area de conocimiento: si bien el costo de los desarrollos no suele variar

significativamente segun la materia sobre la cual tratan, en algunos
casos, informarla puede evitar errores. Particularmente, cuando el curso
tenga un componente de imagenes 0 animaciones, sea técnico, 0
requiera “demostraciones” con imagenes especificas, o se solicite algun
conocimiento para poder trabajar a la par del especialista. EI campo del
conocimiento, es el objetivo pedagdgico, en funcion de si el curso es de
tipo conceptual (busca que el alumno adquiera un conocimiento),

procedimental (que adquiera una habilidad) o actitudinal (que modifique
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una actitud). Los niveles de complejidad multimedial y de estilos de

navegacion van a depender de los tipos de objetivos.

Sujecion a estandares: un contenido responsable segun estandares de
E-learning permite: portabilidad entre sistemas, reusabilidad de los
objetos de aprendizaje en diferentes entornos. Rastreabilidad de las
actividades programadas en el curso para ser desarrolladas por el
alumno. Cuando se exige sujecibn a estandares, se recomienda
requerir que el proveedor explique los criterios de rastreabilidad y
reusabilidad que aplicar4 para evaluar todas las alternativas y de este
modo escoger la mas conveniente para la organizacién y que cumpla

con los estandares.

Posibilidad de reutilizar objetos existentes: en algunos casos, existe la
posibilidad de reutilizar una misma parte de un curso en otros
desarrollos, reduciendo los costos totales. La reutilizacion de objetos
depende de la planificacion inicial, y la mayor parte de las decisiones
gue se toman alli son costosas de modificar luego. Por ello, se debe
especificar si es que se planea que existan objetos a ser usados en
distintos cursos, ya que afecta tanto los costos iniciales como el costo a

largo plazo.

Localizacién: existen casos en los que contenidos sean desarrollados
para culturas, idiomas, e incluso usos y dialectos diversos; en estos
casos, los costos aumentan. Este factor toma aun mas preponderancia
cuando se incluyen locuciones, o se utilizan imagenes de personas y
los colectivos étnicos difieren significativamente, o cuando el curso
requiere de contextualizacion para ser de comprension sencilla por

parte de los usuarios.
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2. Unidades de medicion: en general, no existe una medida
mejor que la otra, pero si es importante, mencionar los métodos
usualmente utilizadas en E-learning, sin definir exactamente las

equivalencias que existen entre ellas:

Horas equivalentes presenciales: este método es el mas habitualmente

usado para la virtualizacion de cursos presenciales, ya que es una
medida sencilla e intuitiva. Sin embargo, tiene altos niveles de
inexactitud, y debe ser complementada con otras indagaciones a fines

de precision.

Extension en paginas del documento de autoria: es de las medidas mas
precisas y es posible de ser facilmente entendida. Lamentablemente, la
posesion de un documento de autoria es casi excepcional: este suele
ser mas un efecto de los trabajos de recopilacién de informacién que un

material previamente existente.

Extension en diapositivas: las diapositivas que utilizan los instructores
durante sus clases presenciales puede ayudar a calcular la cantidad de
pantallas que tendra el curso virtual y realizar una estimacion inicial. No
obstante, la variedad en el uso que hacen los instructores de ellas

puede generar enormes variaciones en las extensiones implicitas.

Cantidad de pantallas de navegacion: permite medir una de las
variables que mas incidencia tiene en el costo de un proyecto.
Lamentablemente, la cantidad de pantallas serd la consecuencia del
procesamiento pedagdgico y disefio del curso, que es precisamente lo

gue no se conoce Y se esta estimando.
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» Horas virtuales: la hora virtual permitiria planificar la asignacion de

tiempos del alumno a cada curso. Sin embargo, su definicion es
extremadamente variable, lo que hace a la hora virtual riesgosa e

inestable como unidad de medida.

3. Punto de partida: procesos de produccion de un curso:

> Procesamiento pedagodgico: a fin de evitar errores sustanciales: se debe

indicar si los trabajos incluyen el procesamiento pedagégico de los
contenidos, o si los materiales seran entregados luego de procesados
por un especialista en disefio didactico de contenidos para E-learning.
Si bien no existe un consenso absoluto acerca del alcance y la
agrupacion de cada etapa, aqui definiremos “arbitrariamente” como

etapas del procesamiento pedagdgico las siguientes:

o Andlisis de necesidades: el analisis de necesidades consiste en

entender cudles son los factores que originan el requerimiento de una

accion de capacitacion.
o0 Recopilacion de materiales / comunicacién con el autor.

o Conceptualizacion: en esta etapa se establece la estrategia general de

aprendizaje, se evallan los objetivos y se desarrolla una estrategia

general que permita cumplir esos objetivos.

o Disefno didactico / instruccional: consiste en la implementacion de la

estrategia pedagadgica elegida en la conceptualizacion. En esta etapa se
trabaja directamente sobre los materiales disponibles y se establece un
disefio: cantidad de unidades, agrupacién de los temas, seleccion de
las evaluaciones, criterios de navegabilidad y organizacion de la

informacion del curso.
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o Preparaciéon de guiones / Documento maestro de disefio: en esta etapa
se redactan los contenidos especificos de todos los cursos y las

instrucciones a los disefiadores.
o Correccion de estilo / localizacion.

o Elaboracion de la maqueta: armado del prototipo para que autor y
cliente puedan ver una primera version del curso, con el fin de entender

en qué consistird la interfaz grafica y la navegabilidad general.

0 Revision de etapa de desarrollo multimedia y evaluacion final: revision
de los materiales que entregan los desarrolladores multimedia, para
asegurar que se han seguido las prerrogativas sefialadas. Quien realice
las estimaciones debera conocer cuales de estos pasos estaran a cargo

del equipo de produccion y cuales a cargo del cliente.

» Autoria del contenido: existen ocasiones en las cuales quien contrata el

desarrollo de un curso desea complementar los conocimientos
existentes en su organizacion con los de un experto externo. Detallar si
este servicio debera ser provisto por el proveedor es crucial para poder
recibir estimaciones certeras de costos. Lamentablemente, muchos
contratantes de desarrollo no lo aclaran suficientemente, 1o que genera

confusion y tensiones en todo el proceso.

> Nivel de complejidad de la recopilacién de la informacioén: los niveles de

disponibilidad de informacion son muy variables y afectan los costos, ya
gue pueden significar tomar acciones que incluyen: entrevistas con los
especialistas para relevar mas informacién, clases presenciales,
traslados, coordinacion de fuentes de informacion dispersas y multiples,

estudios de contexto y audiencia.
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» Grado de experiencia del cliente: todos los clientes aprenden a entregar
materiales en tiempo y forma, a comunicarse con sus proveedores mas
fluidamente y a establecer procesos de trabajo mas eficientes a medida
gue adquieren experiencia en E-learning. El nivel de experiencia que se
posee en el aprendizaje en linea, en consecuencia, importante para

estimar mas precisamente los costos.

» Soporte: existe una enorme variedad de soportes fisicos en los que la
informacion del curso puede estar: presentaciones de PowerPoint,
manuales impresos, imagenes, ideas sueltas existentes so6lo en la
mente de los contenidistas, videos (digitalizados o no), archivos
digitales, documentos de texto, guias de cursos presenciales sin el
detalle completo de los contenidos, etc. En cada uno, el proceso de

recopilacion tendra complejidades y, por ende, costos diferentes.

» Utilizacion de guia de autor: la guia del autor es un documento que
especifica la forma como los autores de los cursos entregaran sus
materiales. Asi, éstos tienen una orientacion que les ayuda a presentar
el material que corresponde y a realizar el trabajo de recopilacion y
organizacion del curso. La utilizacion de una guia de autor es éptima en
materia de soporte y en reducciéon de las tareas de recopilacion de la

informacion.

» Grado de conocimiento entre cliente y desarrollador: a medida que se
avanza en el trabajo conjunto, los costos de desarrollo estimados
disminuyen, debido a que la naturaleza de los trabajos se conoce mejor
y a que buena parte de la “inversién inicial” en el establecimiento de
circuitos de comunicacion y mecanismos de entendimiento mutuo se

reaprovecha.
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4. Sintesis final: el proceso de presupuestacion de desarrollo de
cursos seguira siendo un proceso de gran variabilidad. La receta para
disminuir la variabilidad y los niveles de conflictividad y frustracién que
conlleva, es construir relaciones en las que la comunicacion y
confianza ayuden a entender mejor los requerimientos de la otra parte.
Por ello, no hay mejor recomendacién que escoger un equipo de
produccién con el que rija la confianza de estar en manos expertas y
con quién se pueda sentir comodo trabajando en conjunto.
(Consulta electronica de http://www.elearningamericalatina.com, fecha
29/06/2005).

3.4.- TEORIAS RELACIONADAS CON LA TEMATICA ESTUDIADA

Al estudiar el E-learning como herramienta para la capacitacion,

encontramos tres teorias idoneas para fundamentarla:

» Teoria del Constructivismo:

Desde el punto de vista constructivista, los datos que percibimos con
nuestros sentidos y los esquemas cognitivos que utilizamos para explorar
esos datos existen en nuestra mente. Esta teoria tiene varios exponentes,
entre ellos estan Kakn y Friedman que plantean que el aprendizaje tiene los
siguientes principios:

a.-De la instruccion a la construccion: aprender no significa simplemente

reemplazar un punto de vista (el incorrecto) por otro (el correcto), ni

acumular nuevos conocimiento sobre el viejo, sino mas bien transformar
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el conocimiento. Esta transformacion, a su vez, ocurre a través del
pensamiento activo y original del aprendiz. Asi pues, la educacién
constructivista implica la experimentacion y la resolucién de problemas
y considera que los errores no son antitéticos del aprendizaje, sino mas

bien la base del mismo.

b.-Del refuerzo al interés: los estudiantes comprenden mejor cuando estan

envueltos en tareas y temas que cautivan su atencién. Por lo tanto,
desde una perspectiva constructivita, los profesores investigan lo que
interesa a sus estudiantes, elaboran un curriculo para apoyar y expandir

esos intereses, e implican al estudiante en el proyecto de aprendizaje.

c.-De la obediencia a la autonomia: el profesor deberia dejar de existir

sumision y fomentar la libertad de responsabilidad. Dentro del marco
constructivita, la autonomia se desarrolla a través de la interaccion

reciproca.

d.-De la coerciébn a la cooperacion: las relaciones entre alumnos son

vitales. A través de ellas, se desarrollan los conceptos de igualdad,

justicia y democracia progresando asi el aprendizaje académico.

» Teoriade la Conversacion

Planeada por Vygotsky en 1978, la cual expone que aprender es por
naturaleza un fendmeno social; que la adquisicion de nuevo conocimiento es
resultado de la interaccion de gente que participa en un dialogo; y que
aprender es un proceso dialéctico en el que un individuo contrasta su punto
de vista personal con el de otro hasta llegar a un acuerdo. La Internet es un
entorno que presupone una naturaleza social especifica y un proceso a
través del cual los aprendices crean una zona virtual de desarrollo

aproximado.
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» Teoria del Conocimiento Situado

Esta teoria al igual que las anteriores sirve de fundamento a la fiabilidad
del E-learning en el conocimiento. Plantea que el conocimiento es una
relacion activa entre un agente y el entorno, y el aprendizaje ocurre cuando
el aprendiz est4 activamente envuelto en un contexto instruccional complejo
y real. El entorno de Internet se apega al conocimiento situado en dos de sus
caracteristicas: realismo y complejidad. Por un lado, Internet posibilita
intercambios auténticos entre usuarios provenientes de contextos culturales
similares. Pero representa una limitante para aquellos que aun no se han

iniciado en el manejo tecnoldgico, lo cual dia a dia es menor.



CAPITULO IV
APORTES INVESTIGATIVO

Con esta investigacion se pueden aportar un conjunto de razones en
relacion al E-learning como herramienta para la capacitacion del personal, en
busca de la obtencién de conocimientos que permitan contar con personal
calificado que reuna las cualidades, habilidades, destrezas y capacidades

requeridas para realizar una labor competitiva y efectiva.

El E-learning brinda mucho mas que capacitacion, lo que ofrece al
personal mas ocupado la posibilidad de aprender desde su oficina o
domicilio. Asi como le provee una serie de herramientas y servicios que

puede adquirir y usar en ese momento.

Tradicionalmente, la fuerza de ventas, los nuevos empleados y los
proveedores de una compafia participaban en seminarios de tres o cuatro
dias, dos o tres veces al afio donde reciben educacion y capacitacion sobre
las dltimas tendencias en la industria. Sin embargo, ultimamente, esto resulta
cada vez mas dificil y costoso. Las compafiias, aprovechan las ventajas
competitivas que ofrece Internet, y estdn centrando sus estrategias de
capacitaciéon y entrenamiento en linea generando ahorros importantes en

costos.

Para competir efectivamente, la gente de negocios debe asimilar
grandes cantidades de informacion de nuevos productos, del mercado y de la
competencia. Y mientras Internet ofrece grandes oportunidades, presenta a
la vez mas retos competitivos. Los gerentes deben preguntarse: ¢ Tienen mis

empleados la habilidad de mantenerse al ritmo del cambio hoy en dia?. De
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no ser asi, el crecimiento y la competitividad de la organizacion esta en

riesgo.

Los retos a nivel de aprendizaje de hoy en dia requieren nuevas
herramientas, las cuales que puedan tomar ventaja de los grandes recursos
y de Internet. El E-learning ofrece las herramientas para ayudar a los

empleados a enfrentarse a estos retos y revolucionar la manera de aprender.

Las autoras consideran que con todo el potencial del E-learning, puede
ser facil descartar el aprendizaje tradicional en las aulas, por considerarlo
rigido, es decir, como un método que no se adapta a las exigencias del
mercado global. Aunque el E-learning tiene mucho para contribuir, esto no
significa el final en el aprendizaje en el salén de clase. De hecho, este
aprendizaje desarrollara un papel Unico dentro del proceso del aprendizaje,
pero serd un papel diferente del que tuvo en el pasado. Las interacciones de
grupo, la solucién de problemas del negocio, la evaluacién del desempefio, la
observaciéon experta, la construccion de cultura y los equipos de trabajo son
todos criticos de un sistema global de aprendizaje que, en muchos casos,

son aun mas apropiados para las experiencias del salén de clase.

Los gerentes pueden desempefiar un papel importante a crear un clima
para el aprendizaje en la educacion virtual al igual que los empleados. Ellos
pueden reunirse con el personal antes y después de los eventos claves de
aprendizaje, ayudandoles a que integren nuevas habilidades, conocimiento e
ideas a su sitio de trabajo. A la vez, puede alimentar su organizacion de
aprendizaje al proporcionar tiempo para compartir y debatir nuevas formas de

aumentar desde la moral dentro de su sistema hasta la productividad.
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Construir requerimientos para el desarrollo del personal directamente
dentro de la descripcién y valuacién del trabajo del gerente, y proveerles
capacitacién sobre cémo llevar a cabo su labor.

Al eliminar barreras de tiempo, distancia, econémicas y sociales, los
individuos pueden tomar las propias riendas de su vida educativa. En la era
de Internet, las destrezas y conocimientos tienen que ser actualizados
constantemente. Las nuevas tecnologias, junto con el E-learning, ayudaran
a las compariias de todos los tamarios, y a los paises, a adaptarse a las

demandas de la nueva economia.

Al unificar todos los conceptos en versiones electronicas, el empleado
puede obtener la informacién 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.

Con el E-learning, los desarrolladores de contenidos, los expertos y la
comunidad de gente que busca aprender, estan interconectados. Los
empleadores pueden entregar contenido en formas mdltiples, administrar la
experiencia de aprendizaje y crear una comunidad en red de gente que
aprenda, desarrolladores de contenido y expertos. Quien recibe la
educaciéon puede practicar sus habilidades de manera individual o a través
de equipos virtuales alrededor de areas especificas de interés. El E-learning
entrega un aprendizaje superior a costos reducidos; un mayor acceso al
aprendizaje y un método de medicidn claro a todos los participantes en el
proceso. 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.
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Las ventajas que entrega este tipo de capacitaciéon son multiples. Al ser
virtuales, es el propio alumno el que fija su horario y ritmo de aprendizaje,
existe un mejor acceso a participantes dispersos geograficamente, implica
menores costos de implementacion para las empresas y permite una
actualizacion inmediata de los contenidos. Asi, las empresas logran
resultados tangibles como el aumento en la velocidad y efectividad del
negocio, mayores ingresos y reduccion de costos.

En los paises desarrollados la modalidad de ensefianza a través de
E-learning ha adquirido gran dinamismo, al punto que se ha constituido en el
“socio” mas exitoso para todas las empresas que han implementado
verdaderas universidades corporativas, teniendo un impacto especialmente
notorio en las multinacionales, las que ahora cuentan con procesos de

capacitacion estandarizados para todas sus divisiones.

El E-Learning presenta muchas ventajas frente a la capacitacion
tradicional, entre las que destaca la facilidad de llegar a un gran nimero de
personas. Gracias a este recurso "por primera vez los directores generales
de las grandes empresas publicas o privadas, pueden llegar al personal que

quieran”.

Una segunda ventaja es impartir capacitacion justo a tiempo, con ello se
cubre la necesidad de transmitir conocimientos cuando los intereses de un
area o empresa determinada lo requieran. La homologacién de contenido es

otro beneficio, pues éste se crea una sola vez y reside en un servidor.



CAPITULO V
CONCLUSIONES

La capacitacion dentro de una empresa debe ser continua, ya que dia
a dia se van creando nuevos retos y oportunidades que no deben pasarse
por alto y que haran que una organizacion sea mejor y explote todas sus
habilidades representadas en cada miembro de la organizacion.

A pesar que el método formativo presencial es todavia lider indiscutible
dentro de las empresas, el E-learning es una excelente herramienta de
capacitacién, que permite incorporar al sistema de aprendizaje a aquellos
que por motivos de tiempo, distancia, espacio, responsabilidades, entre
otros, no pueden continuar con sus estudios; hoy en dia lo que hace falta
son las intenciones, navegar un poco y seguramente encontraran programas

de estudio que despierten su interés y ayuden con su desarrollo profesional.

Este es un cambio fundamental en la practica tradicional de ir a la
escuela, o lo que es lo mismo, al centro de aprendizaje. Ahora la escuela
viene a usted (en el trabajo, en la casa o en el camino). A pesar de ser
practico como parece, hay con frecuencia una resistencia publica y
encubierta al E-learning en el trabajo. Algo de ello se origina en la dificultad
de emparejar el aprender con el trabajo; otra resistencia proviene de la
dificultad para apreciar el valor de E-learning. También puede haber
resistencia en las organizaciones por aceptar el E-learning como una forma
legitima de instruccién. Para que el E-learning prospere en este mundo
cambiante, es decir, que sea sostenible, se requiere una fuerte cultura de

aprendizaje. No sélamente un clima que soporte el aprendizaje en los
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salones de clase o el E-learning, sino uno que adopte el aprendizaje

como un todo, como una actividad importante para todos los que la empleen.

Algunos de los beneficios mas relevantes del E-learning son:

* En la empresa: permite aumentar la productividad y los conocimientos

de los empleados sin las imposiciones fisicas y temporales del aula

tradicional, que a su vez permite ahorrarle costos a la empresa.

* A los alumnos: a través de la interaccion en los cursos le genera al

estudiante interés y promueve la participacion mediante foros de
discusion, chats y otros medios de discusion, a aquellos alumnos que

por timidez no lo harian en un sal6n de clases convencional.

La capacitacion a distancia requiere de responsabilidad por parte del
recurso humano, porque despierta el sentido de pertenencia y compromiso

en relacion a su aprendizaje.

El E-learning produce aprendizaje con la tecnologia, cambiando los
habitos de los participantes en su proceso formativo y también contribuye al

intercambio cultural entre los mismos.

Por otra parte, el éxito de una accion formativa a distancia, se debe en
gran parte a la labor tutorial, debido a que este debe dinamizar y motivar
adecuadamente a su grupo virtual, haciendo uso de los recursos
tecnologicos que el programa les provee, logrando asi la interaccion e
intercambio de ideas entre el grupo, asi como también es el eje fundamental
en este sistema de aprendizaje, porque acompafia el proceso de
construccion de conocimientos en sus alumnos y fomenta el desarrollo de

competencias relacionadas con el contenido a desarrollar.
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La implementacion de esta herramienta discrimina a aquellos que no
manejan los sistemas tecnolégicos y que realizan trabajos que por su
naturaleza no requieren de este tipo de aprendizaje, por lo cual el gerente

debe definir claramente a quién va dirigida.

La organizacién debe establecer politicas, normas y procedimientos que
le permitan llevar un control de la capacitacion on-line, y como consecuencia
pueden suscitarse algunas desviaciones y deserciones que deben ser

detectadas y corregidas a tiempo.

Frente a la globalizacion y otros tantos cambios que pueden
observarse, la educacion a distancia surge entonces, como una alternativa
eficaz en lo que respecta a la descentralizacion de la ensefianza, brindando
la posibilidad de que cualquier persona, independientemente del tiempo y del
espacio, se convierta en protagonista de su proceso de aprendizaje.

La pregunta no es si las organizaciones implementaran el aprendizaje
en linea, sino si lo haran bien. Tener la adecuada tecnologia y ofrecer
buenos programas de aprendizaje usando esa tecnologia es esencial pero
insuficiente. Una estrategia efectiva de E-learning debe ser mas que la
tecnologia misma o el contenido que ésta involucra. Debe también enfocarse
en los factores criticos de éxito, que incluyen construir una cultura de
aprendizaje, brindar un verdadero soporte para el liderazgo y sostener el
cambio a través de la organizacion. Esto debe ser ejercido por personas
altamente capacitadas y competentes para ejecutar con efectividad. Y esto
nos debe mover hacia un modo de ver el aprendizaje como algo que es
mucho mas que la instruccion formal o el entrenamiento (hacia uno que vea

el aprendizaje en un contexto organizacional mas amplio). Finalmente, debe
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ser una estrategia que puede ser desarrollada, probada y desplegada a la

“velocidad de Internet”.

Para finalizar podemos decir que esta herramienta organizacional en la
actualidad se esta implementando con mas auge, por cuanto permite un
nuevo estilo de ensefianza que facilitard que cada vez mas personas sigan

capacitandose en el area de su interés.
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