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CAPITULO 1 BREVE DESCRIPCION DEL TEMA

1.1 Introduccion al capitulo

La realidad nacional, acuerdos bilaterales o multilaterales, los avances tecnologicos, y
un mundo en constante evolucién, nos obligan a un planteamiento radical de los
desarrollos educativos. Pretender que la formacion de los individuos se reduzca sélo al

periodo escolar, es mutilar toda posibilidad de progreso y desarrollo social.

Las estructuras formales de educacion y formacion no dan abasto a la constante y
creciente demanda de educacion, surge la necesidad de nuevas herramientas que
permitan hacer frente a estos cambios, sobre todo aquellas que estan relacionadas con el

capital humano, capacitacién * y desarrollo.

El proposito de este trabajo es recopilar conceptos asociados a capacitacion on line o e-
capacitacion,?encontrar una definicion integradora que sirva de base para posteriores
trabajos, analizar la situacién actual del pais con respecto a las distintas formas de
capacitacién presencial y modalidad on line, para finalmente proponer un modelo de

sistema de informacion de capacitacion on line.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General

Proponer un Modelo de Sistema de Informacion para capacitacion on line, aplicable a

organizaciones chilenas.

! Capacitacion sinénimo de Formacion (concepto utilizado en el &mbito internacional)
2 Capacitacion on line o e-capacitacion, conceptos que se utilizaran en adelante
indistintamente.



1.2.2 Objetivos especificos

1. Presentar los conceptos fundamentales en los que se basa la capacitacion on line.
2. Analizar la situacion actual del pais relacionada con la capacitacion presencial y la
capacitacion on line.

3. Proponer un Modelo de Sistema de Informacion para capacitacion on line.
1.3 Justificacion

1.3.1 Integracion Tecnologica

Tal como sostuvo Prieto (2003), en los ultimos 200 afios la humanidad ha vivido
sucesivas revoluciones tecnologicas siendo la mdas importante “La Revolucion
Industrial”. Esta dio pauta para posteriores descubrimientos tales como: la electricidad,
las tecnologias de la informacidn, el conocimiento y telecomunicaciones globales, entre

otros.

Ante esta evolucion y centrandonos principalmente en el desarrollo de las Tecnologias
de la Informacidn (T1), se hace necesario desarrollar mecanismos de adaptacion cada vez
mas rapidos y especificos que permitan la supervivencia de la empresa dentro de

entornos altamente tecnolgicos.

La pregunta ya no es ;Se debe incorporar tecnologias de la informacion? si no ;Cémo
integrar las Tl a las actividades de la organizacion de tal manera de obtener ventajas

competitivas sustentables?

La incorporacion de TI en las empresas no constituye una ventaja competitiva por si
misma, es necesaria su incorporacion si se quiere seguir compitiendo. Las tecnologias de
informacién, la innovacién, el mejoramiento del capital humano y una estrategia
diferenciadora que integre la cadena de valor de la empresa seran las herramientas con
las que las empresas pueden mejorar su productividad y obtener ventajas competitivas
sustentables (Porter, 1985).



Debido a esto, muchas empresas en Chile han considerado la incorporacion de las
tecnologias de informacion para realizar sus procesos productivos, administrativos y la

han considerado para capacitar a sus empleados.

1.3.2 Uso de TI, internet y capacitacion en las empresas: realidad
chilena

Si bien el uso de Internet tiende a igualar oportunidades entre personas, empresas y
paises, al comienzo es probable que el beneficio hubiese sido muy alto para los
aventajados, es decir para los que poseian las tecnologias. Sin embargo, resulta claro
también, que la velocidad de propagacion de Internet ayud6 a mitigar los desequilibrios
(Santelices, 2003).

La duracion del periodo de apropiacion de la tecnologia puede transformarse en un serio
peligro tanto a nivel de empresas como de las personas, puesto que redunda en la
viabilidad de la existencia de las empresas e incrementa la brecha entre las personas que

tienen acceso a las nuevas tecnologias y aquellas que no lo tienen.

Son precisamente estos cambios y la brecha producida en el &mbito particular los que
han generado una transformacion del mercado del trabajo en aspectos tales como:
Movilidad Laboral, Varios tipos de empleos a lo largo de la vida, Alternancia de
periodos de empleo y desempleo, Mayor énfasis y valoracion de competencias genéricas
(Escérate, 2003).

Lo anterior trae como consecuencias en el mercado laboral:

= Demanda por aumento en el nivel de escolarizacion.
= Necesidad de dominio de lectura y comprension de informacion compleja.
= Dominio de las Tecnologias de Informacion y comunicaciones (TIC) y segundas

lenguas.
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Estos antecedentes indican que la capacitacion es una herramienta de primera necesidad
para disminuir la brecha y acortar el periodo de desequilibrio natural producido al
momento de introducir cambios tecnologicos. Probablemente la e-capacitacion, se
constituira en el principal aliado para la mejora de los procesos de capacitacion actuales
en laempresa y la masificacion de las TIC.

Por otra parte, las TIC sirven para mejorar los procesos de ensefianza aprendizaje a los
que se someten aquellos trabajadores que emprenden una capacitacion continua y
flexible, procesos que son los que perduran y los que el mundo globalizado privilegia y
exige (Escarate, 2003).

Uno de los principales beneficios de la capacitacion on linees su potencial para capacitar
a las personas en cualquier situacion, sin que deban trasladarse ni disponer de tiempos
especiales para ello mas alla de los que demanda la capacitacién propiamente tal. Las
personas aprenden de acuerdo a sus propias realidades y ritmos de aprendizaje. Es decir,
la flexibilidad del sistema lo hace ideal hoy en dia en que el factor tiempo se transforma

en una herramienta que permite a las empresas ser mas competitivas (Santelices, 2003).

En la modalidad de e-capacitacion, las personas son el eje de la capacitacion, es mas,
son los protagonistas de su propio desarrollo ya que permite una capacitacion de calidad
estandar, pertinente y asequible a una gran cantidad de personas, sin que por eso se vea

disminuida la calidad de los aprendizajes.

El desafio para las empresas es desarrollar capacidades para construir y retener su
historia a través de la sistematizacion de sus experiencias y de la incorporacion de las
apreciaciones de sus miembros, para construir el sentido de sus acciones y asumir los

desafios de los mercados y tecnologias.

En consecuencia, el aprendizaje no es un momento ni una técnica: es una actitud, una

cultura, una predisposicion critica que alimenta la reflexion que ilumina la accién. Por lo
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tanto la pregunta no serd si ¢Las organizaciones implementaran el aprendizaje en linea?,
Sino ¢Cuén bien deben hacerlo? Y para que el aprendizaje sea exitoso dependera de la
construccidn de una estrategia que optimice la tecnologia con una cultura organizacional

que esté deseosa de usarla. (Callahan, 2003).

1.3.3 Empresas chilenas que han realizado capacitacion On line

La capacitacion on line, hoy resulta mas accesible, de manera rapida y econémica se
pueden desarrollar contenidos que alcancen a todos virtualmente al instante, para lograr
ventajas competitivas. El acceso a Internet cuando quiera y donde quiera permite que el
aprendizaje se produzca en los tiempos muertos durante el dia de trabajo o en el tiempo
personal. La habilidad de repetir el aprendizaje, individualizar caminos de aprendizaje,
experimentar problemas o situaciones de antemano a través de simulaciones y los
mecanismos para testear la propia competencia y el conocimiento estan disponibles

inclusive para aquellos con el equipo y las comunicaciones méas limitados.

De acuerdo a un estudio realizado por e-learning América Latina (2003) De un total de
50 empresas consultadas, el 28% de las empresas chilenas se encuentran implementando
una solucién de e-capacitacion para formar a sus empleados, un 36% lo tiene entre sus
planes cercanos. Lo que indica que existe una importante tendencia a aumentar el uso de

esta modalidad. Ejemplo de empresas que realizan capacitacion on line:

ENTEL Chile, a través del area de RRHH se hace cargo del tema y comienza a
desarrollar una estrategia para crear un sistema que permita almacenar y distribuir el
conocimiento basado en mecanismos electrénicos como un complemento a sus

actividades tradicionales.

ACHS, a través de campus Achs y una alianza estratégica con la Universidad Politécnica

de Catalufia, entidad lider en capacitacion a trabajadores, realizan proyecto de
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capacitacion on line a monitores en prevencion de riesgos, con el fin de promover esta

labor en pymes.

FUNDACION CHILE, en su politica de potenciar la certificacion de competencias en
informatica a nivel de usuario ICDL, capacitd a 100 funcionarios de la propia entidad

que posteriormente tomaron el examen de certificacion.

1.4 Metodologia de trabajo

La metodologia que utilizara para el desarrollo de este trabajo de investigacion consiste
en:

= Revision Bibliografica de conceptos béasicos asociados a capacitacion,
capacitacion on line, capacitacion presencial, e-learning, estrategias
metodoldgicas, entre otros.

= Revision Bibliografica para obtener informacion sobre capacitacion on line, a
nivel nacional e internacional.

= Revisién Bibliografica de modelos de sistemas de informacion asociados a
capacitacion, capacitacion on line.

= Establecimiento de un modelo tedrico de Sistema de Informacion para

capacitacion on line.
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CAPITULO 2 CONCEPTOS ASOCIADOS A e-
CAPACITACION O CAPACITACION ON LINE

2.1 Introduccion al capitulo

El objetivo de este capitulo es recopilar conceptos relacionados a capacitacion on line,
presentar las relaciones de este con otros conceptos que se usan indistintamente,
proponer una definicién integradora que permita comprender el tema y que sirva de

base para posteriores trabajos.

Esto con la finalidad de evitar la sobresaturacion de términos relacionados con el tema

que se relacionan con periodos de tiempos 0 modas y llevan a confusion.

2.2 Relacion entre la capacitacion y la educacion

Capacitacion y Educacion son dos conceptos que tienen mucho en comudn, que se
utilizan indistintamente, a pesar de que parece existen diferencias, para efectos de este

trabajo es necesario clarificar estos conceptos.

De acuerdo con la Real academia espariola (RAE, 2001) Capacitar: “Hacer a alguien
apto o habilitarlo para algo”. Educar: “Desarrollar o perfeccionar en facultades
intelectuales y morales al nifio o al joven, por medio de preceptos, ejercicios, ejemplos,

2

etc.

Se dice que capacitacién es una parte de la educacién que tiene propositos mas
especificos, es mas reducida, su orientacion es hacia la integracion de los individuos
con actividades determinadas, construye habilidades o capacidades practicas, mientras

gue la educacion es mas general, se orienta a la creacion de conocimiento y de



habilidades analiticas, puede ocurrir antes o durante el trabajo. (Meza, Ferrer, Orero,
2002)

De acuerdo con Michael Einstein (2002), la educacion permite que las personas crezcan
personalmente, que se conviertan en mejores “pensadores” y que les ayude a tener una
visién méas amplia; por el contrario de la capacitacion que simplemente permite agregar

habilidades a los individuos.

Capacitacién es un servicio producido para ser demandado en directa relacion con el

mercado del trabajo. Entrenamiento que incrementa el capital humano (Becker, 1994)

Entonces y de acuerdo a lo sefialado anteriormente por los autores Meza, Ferrer, Orero,
Einstein y Becker, existen diferencias claras entre ambos conceptos tales como:

= La capacitacion es mas especifica y concreta a diferencia de la educacién que es
mas general y se enfoca al desarrollo de conceptos y teorias.

» La capacitacion estd orientada a la adquisicion de habilidades o capacidades
practicas a diferencia de la educacion que se enfoca hacia el desarrollo o
perfeccionamiento de facultades intelectuales.

= La Capacitacion se relaciona directamente con el mercado del trabajo o con
algin nexo importante con este mercado.

Se concluye entonces que ambos conceptos estan ligados y asociados a un proceso de

ensefianza- aprendizaje, que son distintos dado su alcance y Orientacion.

Figura 2.1 Relacion entre Capacitacion v Educacion

Educacién
S EINi-
presencial

Educacion E ducacion a

Presencial Distancia

capacitacio
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2.3 Educacioén a distancia

La educacion a distancia (EaD) se define principalmente desde la dimension espacial y
temporal. El aprendizaje auténomo, independiente y privado. (Keegan, 1986). Es
complemento de la educacién presencial (en el mismo tiempo y lugar) lo que se

denomina educacién mixta.

Las principales caracteristicas de la EaD son que el maestro y el alumno se encuentran
en espacios y momentos diferentes y que la relacion entre ambos se establece con la
intermediacion de tecnologia (delimitado por la misma). De esta manera, los alumnos
pueden acceder a los contenidos de los programas educativos en el momento en que

ellos decidan sin necesidad de estar en el mismo espacio que el maestro.

Antes del surgimiento de las tecnologias de informacion y comunicaciones,
principalmente Internet, el teléfono representaba la Unica posibilidad de contacto en vivo
a distancia entre el maestro y el alumno y esta relacion se establecia principalmente a
nivel individual. Sin embargo, las nuevas alternativas tecnologicas  permiten
actualmente la comunicacion sincrénica en vivo entre maestros y alumnos individual o

colectivamente.

Finalmente se sostiene que: “Educacion a distancia es la modalidad educativa en la cual
los participantes del proceso pueden estar separados espacial y/o temporalmente, siendo
dicha separacion cubierta a través de medios tecnologicos de cualquier especie” (Meza,

Ferrer, Orero, 2002)
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Figura 2.2 Relacion entre Educacion Presencial y Educacion a Distancia

Educacion Educacion Educacion a

Presenicial Semi= Distancia
i presencial i
v «— ;

Fuente: Meza, Ferrer, Orero (2002)

2.4 Educacion virtual

La palabra virtual es definida por la RAE como “que tiene virtud para producir un
efecto, aunque no lo produce de presente, frecuentemente en oposicion a efectivo o real”

o “Implicito o tacito” o también, “que tiene experiencia aparente y no real”

Considerando la primera acepcion de la RAE para este concepto y en concordancia con
Meza, Ferrer y Orero (2002) se establece reducidamente el espacio de analisis y una
primera definiciobn de Educacion Virtual diciendo que es el proceso ensefianza-
aprendizaje que se produce de una forma no presencial, ya sea por le lado de la

ensefianza, del aprendizaje o de ambos.

Desde un punto de vista mas tecnoldgico o informatico Virtual, segun Maestre (2000) es
“la forma de funcionar basada en la utilizacion de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones en la que se simula el mundo real dando una serie de prestaciones y
funcionalidades que permitan en gran medida obtener los mismo servicios y prestaciones

que los que se obtendrian en aquél”. Finalmente el mismo autor agrega que Virtual es un
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término cuya concepcion se esta aplicando de forma generalizada a los servicios que

operan utilizando las posibilidades que proporciona Internet.

Garcia (2001) Sostiene que la Educacién Virtual pone énfasis en que “tanto los
materiales de estudio como la relacion entre docentes y estudiantes se realiza

exclusivamente a través de las redes de comunicacion, fundamentalmente Internet”

Finalmente se sostiene que Educacion virtual: Es una modalidad de la educacion a
distancia cuyo medio principal de comunicacién entre ensefiante y aprendiente es

Internet (Meza, Ferrer, Orero, 2002)

Figura 2.3 Educacién Virtual

e N e.,
.

.

.

Educacion a ™
Distancia

Educacion
Semi-
presencial

Educacion
R Presencial —

.
e

Fuente: Meza, Ferrer, Orero (2002)

2.5 E-learning

E-learning es un término utilizado indistintamente en todo el mundo, en nuestro idioma

lo utilizamos cominmente, a pesar de no ser aceptado por la RAE.
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“Learning” significa “aprendizaje” y, por lo tanto es parte del concepto educacion

(ensefanza- aprendizaje).

La definicion mas general y talvez mas utilizada, de e-learning dice que es cualquier
tipo de aprendizaje que hace uso de Internet como medio de comunicacion y
multimedios como interaccion entre los usuarios. Se puede realizar de manera sincronica

(al mismo tiempo) o asincronica (en desfase de tiempo).

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE) entiende e-learning como:
Capacitacion a distancia mediante sistemas informaticos que permite acomodar los
tiempos de aprendizaje de acuerdo a la disponibilidad y requerimientos de cada persona.
(Santelices, 2003)

Para la Sociedad Americana de Capacitacion y Desarrollo (ASTD) e-learning es todo
aquello que es distribuido o capaz de ser soportado de modo electronico para el

proposito explicito del aprendizaje.

Se observa que no existe claridad en las definiciones. Esto se debe principalmente vy tal
como sostienen Meza, Ferrer y Orero, (2002), al cambio de paradigma del proceso
educativo, se ha pasado de una educacion centrada en el profesor a una educacion
centrada en el que aprende, por lo tanto claramente el término esta relacionado con el

aprendizaje y es una de las razones de su popularizacion.

Se observa ademas que su aplicacion se relaciona mas con el ambito laboral dada la
cantidad de ofertas de plataformas comerciales para la capacitacion a través de Internet y
de los servicios comerciales de consultorias, que utiliza él término como identificador de

su actividad.

Por lo tanto, para efectos de este trabajo se entendera e-learning como un proceso de

aprendizaje, apoyado en medios electrénicos.
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Figura 2. 4 E-learning

Educacion a
Distancia

Educacion
Semi-
presencial

Educacién
Presencial

Fuente: Meza, Ferrer, Orero (2002)

2.6 Blended learning

En traduccion literal, blended learning seria “aprendizaje mezclado”

Educacion- ensefianza- aprendizaje semipresencial. Se dice que esta modalidad recoge
las ventajas de la Educacion a distancia, combinandolas con los probados beneficios de

la buena formacion presencial.

De acuerdo a Garcia, (2004) en lugar de hablar de “mezcla”, es mejor referirse a
“integracion”. Se trataria entonces, no de buscar puntos intermedios, ni intersecciones
entre los modelos presenciales y a distancia, sino de integrar, armonizar, complementar
y conjugar los medios, recursos, tecnologias, metodologias, actividades, estrategias y
técnicas, etc., mas apropiados para satisfacer cada necesidad concreta de aprendizaje,

tratando de encontrar el mejor equilibrio posible entre tales variables curriculares.

Meza, Ferrer y Orero, (2002), sostienen que Blended learning corresponde a todo tipo

de aprendizaje donde exista una combinacién de medios como definicion del proceso,
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pero donde uno de ellos sean los softwares, sistemas o plataformas tecnoldgicas
educativas basadas en Internet. Sefialan ademas que corresponde a la integracion de las
herramientas (y medios) usada en el proceso de aprendizaje presencial con las
herramientas usadas en el proceso de aprendizaje a distancia basado en tecnologia

Internet.

2.7 Capacitacion a distancia

De acuerdo a lo sefialado anteriormente, capacitacion es un concepto que tiene mucho
en comun con la educacién, aunque existen claras diferencias. La capacitacion es mas
especifica y concreta, esta orientada a la adquisicion de habilidades o capacidades

practicas, entre otras.

Hablar entonces de capacitacion a distancia es aplicar al ambito de la formacién los
beneficios y caracteristicas de la educacion a distancia, es decir, maestro y alumno en
espacios y momentos diferentes, que la relacién entre ellos se establezca con la
intermediacion de tecnologia de cualquier especie. Esto con el objetivo de una mejor
utilizacion de los recursos tiempo y tecnoldgicos y la adquisicion de competencias

técnicas y personales.

Se concluye entonces que: Capacitacion a distancia es Adquisicion de habilidades o

capacidades practicas y/o reforzamiento de estas, donde los participantes del

Proceso pueden estar separados temporal y espacialmente, y donde esta separacion

puede ser cubierta a través de medios tecnoldgicos
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Figura 2.5 Relacién entre Capacitacion presencial y Capacitacién a Distancia

Capacitacion [ Capacitacion Capacitacion

Presencial Semi- a Distancia
presencial

Fuente:Elaboracion propia

2.8 Capacitacion on line o capacitacion virtual

Del mismo modo que la capacitacion a distancia, la e-capacitacion o capacitacion
virtual, tiene su equivalente en la educacion, en este caso en la educacion virtual, por lo
tanto se establece que la capacitacion on line es un Subconjunto de la capacitacion a

distancia, cuya via de comunicacién es Internet.

Esta modalidad de formacidn tiene ciertas caracteristicas que han contribuido a que en
los ultimos afios haya experimentado un significativo avance, multiplicando las opciones
de contenidos y permitiendo un aprendizaje basado en la autonomia, donde los
estudiantes son los protagonistas de su propio progreso, entre estas caracteristicas se

destacan:

= Puede realizarse en cualquier lugar y en cualquier momento
= Favorece un aprendizaje continuo y contextualizado

= Otorga la posibilidad de profundizar los contenidos segun el interés particular.
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Figura 2.6 Capacitacion On line

Capacitacion itaci Capacitacion

Presencial i a Distancia
presencial
Capacitacion On line

Fuente:Elaboracion propia

2.9 Plataformas tecnoldgicas educativas

Las plataformas de capacitacién son herramientas integradas que se utilizan para la
creacion, gestion y distribucion de formacién a través de la Web. Es decir, son
aplicaciones para la creacion de entornos de ensefianza aprendizaje, integrando
materiales didacticos y herramientas de comunicacion, colaboracién y gestion
educativas. Normalmente, la marca de los equipos y del software basico determina
condiciones obligantes para que funcione el nuevo sistema. Por eso existen plataformas

“abiertas” u “open source” y “propietarias’.

Las plataformas “abiertas” cumplen especificaciones de disefio de dominio publico, con
la idea de que muchos sistemas de diversos fabricantes funcionen bien alli. Las
plataformas “propietarias” cumplen especificaciones de disefio privadas de modo que se
requiere utilizar productos basicos de ese fabricante para poner a funcionar el nuevo

sistema.
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Las plataformas tienen distintas denominaciones pueden ser Entornos Virtuales de
Aprendizaje (EVA) o Plataformas de Gestion de Aprendizaje (Learning Management
System, LMS).

Es importante no confundir Learning Management System (LMS) y learning content
management systems (LCMS) ya que tienen funciones distintas. El principal objetivo
del LMS es la gestion del estudiante, la evolucion de sus estudios y el rendimiento a
través de las actividades que desarrolla. Por el contrario LCMS gestiona contenidos u
objetos de estudio. Sin embargo muchas los sistemas LCMS incluyen funcionalidades
LMS.

2.9.1 Learning Management System o LMS

Es el nucleo alrededor del cual giran los demas elementos. Es un sistema integral de
gestidn, distribucion, control y seguimiento de contenidos y recursos educativos en un
entorno compartido de colaboracion. Basicamente se trata de un software para
servidores de Internet/ Intranet que se ocupa de:

= Gestionar los usuarios: inscripcion, control de su aprendizaje historial,
generacion de informes, etc.

= Gestionar y lanzar los cursos, realizando un registro de la actividad del usuario:
tanto los resultados de los tests y evaluaciones, como de los tiempos y accesos al
material formativo.

= Gestionar los servicios de comunicacion que son el apoyo al material on line,
foros de discusion, charlas, videoconferencias, programarlos y ofrecerlos

conforme sean necesarios.

2.9.2 Entorno virtual de aprendizaje o EVA

Es el conjunto de las distintas funcionalidades asociadas a la actividad de capacitacion.
El EVA permite la creacion y mantenimiento de comunidades virtuales, proporcionando

los servicios con los que cada comunidad se identifica, y que garantizan la integracion,
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enriquecimiento y fidelidad de sus usuarios. A traves del EVA el alumno puede
comunicarse activamente con otros miembros de la comunidad (tutores y alumnos),
acceder a materiales e informacién necesarios para el desarrollo del curso cuando el lo

desee.

2.9.3 Ejemplos de plataformas tecnoldgicas educativas

a) Moodle
Plataforma tecnologica educativa, es el acronimo de “Modular Object-Orient Dynamic
Learning Environment” (Entorno de aprendizaje dindmico modular y orientado a
objetos) Es también un verbo que describe el proceso de deambular perezosamente por
algo, haciendo cosas como a uno le parece, un agradable jugueteo que a menudo

conduce a comprension y a creatividad.

Se trata de un software libre para la realizacion de cursos en linea, basados en Internet,
ademas de paginas web. Es un proyecto desarrollado para su libre distribucion y para
apoyar el construccionismo social dentro del marco educativo, es decir en la que es el

estudiante el que se involucra en construir su propio conocimiento.

Moodle esta desarrollado sobre la plataforma LAMP: GNU/LINUX, Apache, MySQL vy
PHP. Puede funcionar en casi cualquier servidor que pueda ejecutar PHP. Los
requerimientos técnicos flexibles hacen posible de instalar y evaluar en cualquier

computadora e incluso ejecutarlo en servidores web compartidos.

Para los usuarios, todo lo que requiere moodle es un navegador web y una conexién a

Internet.

Un sitio moodle puede albergar un enorme numero de cursos. Cada curso es gestionado
por uno 0 mas profesores. Los cursos pueden contener actividades como foros de

discusion, periédicos de estudiantes, chats y tallares.
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Moodle, Apoya la pedagogia social construccionista (colaboracién, actividades de
aprendizaje, reflexion critica, etc.); Apropiado para dar clases 100 % en linea tanto como
para ayudar en las clases cara a cara; Interfase compatible con cualquier navegador ;
Facil de instalar en la mayoria de las plataformas; De facil administracion, los alumnos
pueden crear sus propias cuentas; Los estudiantes son impulsados a construir un perfil en
linea incluyendo sus fotos y descripciones extensas; Puede elegir el curso por semana,

por tema o por tema de discusion basado en un formato social.

b) Webct:
Es una plataforma de Tele-ensefianza desarrollada por la Universidad Bristish Columbia.
La Interfase usuario esta disefiada de forma sencilla y para el aprendizaje del alumno.

No existe ninguna limitacion por parte del hardware y del software, tanto del servidor
como del cliente. En lo que se refiere al servidor funciona bajo los siguientes sistemas
operativos: Solaris, Linux 6.2, Windows 2000. La capacidad del servidor esta ligada al

ndmero de usuarios

WebCT ofrece la posibilidad de contar con una version de prueba durante un periodo de
60 dias. Esta version se ofrece desde la web y es gratuita. Para obtener la plataforma
existen diferentes formas de adquisicion que varian segin necesidades del cliente. Los

precios académicos son:

Licencia Académica Standard: US $ 5000. Esta licencia esta disefiada para instituciones
que desean tener una plataforma de cursos altamente pedagogica pero que no requieren
especificaciones para una integracion avanzada con los sistemas del campus. Esta

licencia es anual, se utiliza por servidor y para una cantidad ilimitada de estudiantes.

Nueva licencia Piloto: US $ 1500. Esta licencia permite tener a los utilizadores hasta
400 cuentas de estudiantes. Es utilizada por instituciones que estan llevando a cabo una

evaluacion de los entornos virtuales de aprendizaje durante un periodo de evaluacion
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antes de cambiar a una Licencia Académica Standard o una Licencia Académica

Campus edicion. Es valida por un afio.

Por ultimo, WebCT ofrece la posibilidad de ser hospedado en los servidores propios de

la compaiiia, en caso de que la empresa no cuente con su propio servidor.
WebCT permite seleccionar el idioma de la interfase del usuario que se desee

(Alumno y profesor). Actualmente dispone de los siguientes idiomas: inglés, holandés,
finlandés, francés y espafiol, no obstante tiene una opcion de plug-ins que permite la

traduccion a numerosos idiomas.

Contiene herramientas de edicion para la evaluacion/ autoevaluacion, edicion de
contenidos, Administrador de archivos, herramientas para comunicacion Asincronas
tales como: correo electronico, foros de debate, calendario, paginas personales;

Sincronas Charla, pizarra.

c) E-thalent
Gestor de plataformas tecnoldgicas para formacién y gestion on lineen centros

educativos y empresas.

Descripcion general: ARFO3 es un sistema o herramienta de gestion y soporte en
entorno web que permite de manera flexible la creacion, parametrizacion, albergue y
gestion de plataformas de servicios web, y cuya principal aplicacion se materializa en la
creacion de entornos de educacion y educacion a distancia, contempla todos los aspectos
necesarios para desarrollar, gestionar e impartir cursos de formacion (tanto presencial

como on line) con el soporte y utilizacion de tecnologia Internet.

Permite desarrollar estrategias TEL (technology Enhanced Learning) con soporte LMS

(Learning Management System)
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* Modularidad

= Personalizacion

= Internacionalizacion

*= Movilidad

= Integracion de contenidos multimedia
Integra herramientas y servicios con la tecnologia mas avanzada. Facilita la
participacion activa entre los diferentes usuarios (alumnos, profesores, coordinadores,
gestores, etc.) asi como la creacion de entornos colaborativos en un programa o curso

mediante la incorporacion de herramientas de comunicacion asincronas y sincronas.

No solo proporciona servicios relacionados con la gestion y coordinacion academica,
sino tambiéen la integracién de herramientas de gestion administrativa y servicios de
valor afiadido como puede ser el proceso de admision y matriculas de los alumnos o la

bolsa de empleo.

Para la creacién de un nuevo entorno (portal o plataforma), la metodologia e-thalent

ofrece:

= |dentificacion de la solucién de formacion y necesidades de una organizacion.
= Disefio, desarrollo y adaptacion de contenidos a las necesidades formativas.
» Integracion de la solucion de EaD maés adecuada
= Enfoque metodologico y pedagdgico que garantice los requerimientos de la
organizacion.
* Proceso de formacion del personal implicado en los procesos de formacion y
gestion del entorno de EaD.
La generacion de un entorno a partir del gestor de plataformas e-thalent consiste en la
agrupacion de servicios y la identificacion de los perfiles necesarios para interaccionar
en dicho entorno. Los servicios ofrecen funcionalidades dependiendo del perfil o usuario

que haga uso de ellos.
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A modo de resumen se puede decir que la principal diferencia entre estas tres
plataformas tecnoldgicas es la manera de acceder a ellas. La primera es un software de
libre disposicion, es decir gratuita. Por la segunda se cancela y la tercera plataforma y la
mas novedosa corresponde a un ASP (Application Service Provider) permite a una
organizacion utilizar un software de aplicacion bajo el concepto de servicio, sin la
necesidad de comprar licencias, equipos y otros activos, pagando sélo una cuota

mensual.

2.10 Estrategia pedagogica

Las estrategias constituyen un plan general de accién que tiene como propdsito alcanzar
objetivos de aprendizaje. Sefialan las condiciones para asegurar que los estudiantes
alcancen los resultados esperados, determinando los métodos, la modalidad de

aprendizaje y los medios que tendra a su disposicion.

Existen diferentes estrategias de intervencién segun el grupo destinatario, tales como:

2.10.1 Estrategia conductista

Sobre el plano filoséfico, el conductismo es asociado al objetivismo. Los conductistas
creen que existe una realidad objetiva, separada de la conciencia y el individuo aprende
a conocer esta realidad a través de los sentidos. Segun estos el aprendizaje se define

estrictamente por los comportamientos observables.

En este contexto el alumno es considerado un ser pasivo que solo reacciona a los
estimulos medioambientales. Por lo tanto el conductismo se asocia a la idea central del
estimulo- respuesta. En tanto que la actividad que se le reconoce se refiere a la préactica,
mental o fisica que debe ejercer para lograr los aprendizajes. Entonces, en una optica
conductista, la educacion pone énfasis en el manejo del medio ambiente, la modificacién
del comportamiento, el reforzamiento como actividad mas relevante y los objetivos del
aprendizaje. Tras esta estrategia se “aprende a hacer”. El profesor traspasa los

contenidos y el alumno debe imitar y responder lo que el ensefiante quiere, pero este no
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tiene ninguna intervencion en el proceso ensefianza aprendizaje, que no sea recibir los

contenidos. La metodologia didactica utilizada son conductas estimulo-respuesta.

2.10.2 Estrategia humanista

Este tipo de estrategia se caracteriza porque el tipo de aprendizaje del tipo humanista, se

“aprende a ser”. La metodologia didactica es la motivacion y comunicacion.

2.10.3 Estrategia cognitivista

Este tipo de estrategia plantea que el conductismo no puede explicar en su totalidad la
conducta humana. Plantea que el aprendizaje ocurre gracias a un proceso de
organizacion y reorganizacion cognitiva del campo perceptual, proceso en el cual el

individuo juega un rol activo.

Para los cognitivistas, tres elementos son fundamentales en el proceso de aprendizaje:
los conocimientos previos del aprendiz, la informacion que posee y las representaciones

mentales que elabora.

De acuerdo a este enfoque el aprendiz, debe atribuirle sentido a la nueva informacion,
ello implica que debe procesarla a fin de darle una organizacion personal, esto es, un
sentido. De esta manera el aprendizaje sera perdurable en el tiempo. Se puede decir
entonces que lo que se busca es que el alumno, “aprenda a pensar”. El profesor traspasa
los contenidos y el alumno debe interpretar, es decir, desarrollar la capacidad de analisis.
La metodologia didactica utilizada son estudios de casos.

2.10.4 Estrategia sociocritica o constructivista

Esta estrategia se sustenta en la idea de que el aprendizaje es definido como un proceso
activo de construccion de conocimientos, mas que un proceso de adquisicion de saber.
En este sentido es el estudiante el que asume el proceso y el profesor asume un rol de

apoyo mas que de un transmisor y detentor del conocimiento.
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El constructivismo plantea que el aprendiz construye su realidad de acuerdo a la
percepcion derivada de su propia experiencia, de manera que nuestro conocimiento es
una funcién de las experiencias previas, estructuras mentales y las creencias que
utilizamos para interpretar nuestro entorno. Por lo tanto se puede decir que con este tipo
de aprendizaje se “aprende a aplicar”. La metodologia didactica utilizada es la

concienciacion.

De acuerdo a esto, la guia de buenas practicas para iniciativas de Capacitacion
modalidad e-learning (Rodriguez, 2004), plantea que la estrategia debe facilitar los
procesos cognitivos necesarios para alcanzar aprendizajes significativos, la puesta en
practica de la autonomia, los procesos de resolucién de problemas de manera critica y

reflexiva, y la interaccion social.
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CAPITULO 3 CAPACITACION EN CHILE

3.1 Introduccion al capitulo

Para conocer lo que ocurre en el pais a nivel de capacitacion a distancia o de e-
capacitacion, es necesario primero conocer el sistema de capacitacion que
tradicionalmente se efectla en el pais. Es por esta razon que se hace necesario revisar y

describir a los actores que participan en este proceso.
3.2 Actores del sistema

3.2.1 El Estado

El papel del Estado esta regulado por las Leyes N° 19.518 y N° 19.765, de 1997 y 2001
respectivamente y opera basicamente a través del Servicio Nacional de Capacitacion y
Empleo - SENCE, que coordina el funcionamiento de todos los actores implicados en el

Sistema y que fiscaliza el cumplimiento de las normas que lo rigen.

El Estado incentiva el desarrollo de actividades de capacitacion mediante el
otorgamiento de una Franquicia Tributaria a las empresas contribuyentes de la Primera
Categoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta, que planifiquen, programen y realicen
programas de capacitacion para sus trabajadores.

Este incentivo permite a las empresas, descontar del impuesto a pagar, las inversiones
efectuadas por concepto de capacitacion de sus trabajadores, hasta la concurrencia del
1% del total de remuneraciones imponibles anuales pagadas a su personal, o bien, hasta
13 Unidades Tributarias Mensuales (13 UTM), en el caso que su 1% sea inferior e esa
cantidad al afio.
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3.2.2 EI SENCE (Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo)

El Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo es un organismo técnico del Estado

descentralizado de Chile, que se relaciona con el Gobierno a traves del Ministerio del

Trabajo.

Su mision es contribuir al incremento de la productividad nacional, impulsando la

capacitacién ocupacional, tanto en las empresas, como también en las personas de

menores ingresos del pais. Esta tarea la realiza a través de la administracion de un

incentivo tributario que el Estado ofrece a las empresas para capacitar a su personal, y de

una accién subsidiaria, por medio de un programa de becas de capacitacion financiadas

con recursos publicos.

Le competen las siguientes funciones:
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Supervigilar el funcionamiento del Sistema y difundir la informacién puablica
relevante para que los agentes publicos y privados actlen correcta y

eficientemente en el mismo.

Autorizar e inscribir en el registro pertinente, a los Organismos Técnicos de
Capacitacion (OTEC).

Estimular las acciones y programas de capacitacion que desarrollen las empresas,

a través de la aplicacidn del incentivo tributario.

Visar todas las comunicaciones y liquidaciones de acciones de capacitacion que
presenten las empresas, paso ineludible para que éstas puedan imputar a
franquicia los costos de esas acciones.

Fomentar la calidad de los servicios que prestan las instituciones intermedias y

ejecutoras de capacitacion.



3.2.3 Las Empresas

Las empresas que deseen realizar actividades de capacitacion en el marco de la

Franquicia Tributaria, deben cumplir los siguientes requisitos:

= Ser contribuyentes de la Primera Categoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta.
= Haber efectuado la Declaracion de Rentas del Afio Tributario respectivo
= Tener alo menos a un trabajador con imposiciones.

Pueden acceder a esta franquicia, las empresas que cumplan con requisitos sefialados
precedentemente, no importando si el afio tributario resulté con ganancias, pérdidas o la
empresa esté afecta a renta presunta o goza de un régimen especial de exencién de pago

de impuestos de la Primera Categoria de la Ley de Rentas.

3.2.4 Organismos Técnicos de capacitacion (OTEC)

Son instituciones autorizadas por el SENCE para dar servicios de capacitacion:
universidades, institutos profesionales, centros de formacion técnica y entidades
privadas que contemplen entre sus objetivos sociales, la ejecucion actividades de

capacitacion en el marco legal del Sistema.

3.2.5 Organismos Técnicos Intermediarios para capacitacion (OTIC)

Son corporaciones privadas, sin fines de lucro, reconocidas por SENCE que promueven,
organizan y supervisan programas de capacitacion para trabajadores de empresas
adherentes, asociadas sectorial o regionalmente. Los OTIC son organismos que no
pueden realizar acciones de capacitacion en forma directa, s6lo actian como
intermediarios entre las empresas y los organismos capacitadores. Las empresas pueden

asociarse libremente a uno o varios OTIC, segun sus particulares intereses.
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3.3 Tipos de capacitacion en Chile

3.3.1 Capacitacion Directa

Corresponde a aquella en que la empresa organiza y ejecuta por si misma acciones de
capacitacion para sus trabajadores, ya sea contratando instructores externos a ella, o
bien, de su propio personal. Este tipo de capacitacion solo puede ser impartida por
personas naturales, quienes deben ingresar al SENCE, el Formulario con todos los
antecedentes del curso y personales del instructor para la correspondiente autorizacion y

posterior visacion de los gastos, una vez finalizada la accion.

3.3.2 Capacitacion con Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC)
autorizados por SENCE

Corresponde a aquellas situaciones en que la empresa contrata los servicios de estos
Organismos con el objeto que ellos ejecuten cursos de capacitacion especificos para sus
trabajadores (cursos cerrados) o bien, envian a los trabajadores a los cursos en oferta
publica que tienen estas instituciones, en los que pueden participar trabajadores de

diferentes empresas.

Todos los cursos que ejecuten los OTEC deben ser autorizados previamente por el
SENCE.

3.3.3 Capacitacion a través de Organismos Técnicos Intermedios de
Capacitacion (OTIC)

Esta opcion se produce cuando las empresas aportan todo o parte de su 1 % de
franquicia o bien de las 9 o 7 UTM, a los OTIC, con el objeto de que sean estas

entidades quienes les administren esos recursos. Los OTIC no ejecutan directamente

acciones de capacitacion, sino que deben contratarlas con los OTEC.
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Los OTIC por su labor de promocion, orientacion e intermediacion de actividades de
capacitacion, estan facultados por Ley, a utilizar hasta un 15 % del total de los aportes

recibidos durante el afio tributario para cubrir sus gastos de administracion.

Los OTIC deben mantener a lo menos tres cuentas independientes por empresa. En la
primera, cuenta denominada cuenta de capacitacion, se ingresaran Unicamente aquella
parte de los aportes destinada a la capacitacion del personal de la empresa aportante; en
la segunda, denominada cuenta de reparto, se registraran los aportes que voluntariamente
la empresa destina a la capacitacion de trabajadores de otras empresas aportantes, cuyas
remuneraciones mensuales no excedan el equivalente a 6,25 Unidades Tributarias
Mensuales al valor que ella tenga el mes de enero de cada afio; y en la tercera,
denominada cuenta de administracion, los montos fijados para gastos de administracién

del mencionado organismo.

3.3.4 Capacitacion concordada con el Comité Bipartito

Las empresas con menos de 15 trabajadores pueden constituir un Comité Bipartito de
Capacitacion, ello sera obligatorio para las empresas con una dotacion igual o superior a

esa cantidad de trabajadores.

El Comité estara constituido por tres representantes del empleador y tres de los
trabajadores y sus funciones seran acordar y evaluar los programas de capacitacion de la

empresa, asi como asesorar a la direccion de la misma en materias de capacitacion.

Los programas acordados con el Comité daran derecho a la empresa a descontar hasta un
20 % adicional al monto del gasto imputable de la accién, siempre y cuando con ello no

se exceda el 1% como tampoco el nivel de gasto efectivamente realizado por la empresa.
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3.4 Incentivos y criterios de seleccion de personal para realizar

capacitacion

3.4.1 Empresas

La seleccion del trabajador para cursar la capacitacion proviene de tres fuentes:

De manera espontanea: los trabajadores plantean la necesidad de capacitarse en
un area afin a su puesto de trabajo y que el area de Recursos Humanos y/o del
jefe de area estime pertinente.

Seleccionados por los jefes de area o departamento: segun dos criterios: paliar un
problema que se presenta en el area o departamento, o para mejorar, las
habilidades de la persona debido que se desea mejorar su puesto de trabajo.

De acuerdo a los planes de capacitacion que el area de Recursos Humanos o los
encargados de capacitacion han desarrollado. Esto puede significar que todos los

trabajadores de un area sean seleccionados.

En cuanto a los criterios para seleccionar el trabajador se presentan dos tendencias:

Por un lado, algunas empresas prefieren capacitar al empleado que mejor,
desempefio a mostrado y mejores virtudes tiene para la empresa (inteligencia
esfuerzo, etc.)

Por otro, ciertas empresas prefieren invertir en capacitar a sus empleados que
muestran mas déficit en el desempefio de su cargo o que manifiesta conductas
no aptas para el clima laboral de la empresa. En este caso la capacitacion
funciona como una sefial de preocupacién de la empresa hacia el trabajador con

el fin de que este logre sintonizar con los objetivos de la empresa.

También ocurre que las empresas van preparando personal en virtud de eventuales

ascensos futuros. Cuando la capacitacion es el reflejo implicito de politicas de ascenso,

las jefaturas aplican criterios de seleccion mas amplios, basados en las caracteristicas
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personales de los trabajadores, mas all& del cargo que ocupan en un momento particular.
Estos criterios de seleccion son los siguientes:

= Experiencia en la empresay en el puesto de trabajo.

= Un nivel de estudio apto para capacitarse.

= Condiciones personales funcionales a la empresa: inteligencia, aptitud, manejar
conocimientos basicos y demostrar esfuerzos por superarse.

= Evaluacion M desempefio.

= Trayectoria y grado de cumplimiento de su malla curricular en el cargo

3.4.2 Presencia de un area especializada en Recursos humanos

Uno de los indicadores mas expresivos del desarrollo de la capacitacion en el ambito de
la empresa es el grado de institucionalizacion de las gerencias o departamentos de

Recursos Humanos.

En las pequefias empresas: las personas a cargo de la capacitacion desempefian una
funcién junto con muchas otras. El rol de los encargados de capacitacion es el de
interactuar, para efectos burocraticos, con OTEC o OTIC. El empresario es quien

directamente decide que seréa realizado por los trabajadores de la empresa.

En las empresas medianas: los encargados de capacitacion operan bajo las orientaciones
de las politicas de Recursos Humanos de la gerencia de la empresa.

En este segmento se expresa la necesidad de contar con un area mas especializada para
la capacitacion, en la medida que se da cuenta de la importancia de esta variable para el

buen funcionamiento de la empresa

En las empresas grandes competitivas: existe un area especializada Recursos Humanos

la cual se hace cargo de los temas de capacitacion estas empresas se observan dos
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grandes tipos de enfoques para enfrentar la capacitacion, dependiendo el lugar desde
donde se define en qué capacitar y a quién.

Un primer tipo de enfoque es cuando el plan de capacitacion se define desde la gerencia
de la empresa con relacién a sus objetivos estratégicos o por una deteccion de
necesidades que se perciben insatisfechas. En este caso, no intervienen las jefaturas
intermedias los trabajadores para definir la oportunidad de capacitacion.

Un segundo tipo de enfoque es cuando la capacitacion se define de manera conjunta
entre el nivel central de la empresa y las areas o departamentos en que se subdivide la
empresa. Dentro de esta misma modalidad se observan politicas de capacitacion a largo
plazo, a veces incluso con reglamento interno. En este caso se trata de pasar de una
capacitacion que se utiliza para enfrentar problemas inmediatos a una capacitacion que

sirva a las orientaciones estratégicas de la empresa

Estos dos tipos de enfoque en la gestion de la capacitacién: el que se deduce del nivel
central y el que infiere de las jefaturas intermedias, suele presentarse de manera
complementaria en las grandes empresas, debido a satisfacen demandas simultaneas en

el tiempo.

Gonzalez y Vega (2001) sefialan que el desarrollo de la capacitacion en las Pequefias y
medianas empresas (PYME) y grandes empresas estd dado por los siguientes

fenémenos:

3.4.3 Pequeiias y medianas empresas (PYME)

Los empresarios no observan los beneficios de la capacitacion de los trabajadores

producto de la inestabilidad de su negocio.

= La precariedad misma de las empresas produce que los compromisos con los
trabajadores también lo sean. Por lo tanto el micro y pequefio empresario no

capacita a sus trabajadores.
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Los empresarios no logran visualizar los beneficios tributarios, producto de una
serie de dificultades propias de su situacion.

No tiene caja para enfrentar una intervencion en capacitacion y, ademas, no
disponen de tiempo para relevar a su personal de las tareas productivas sin que
esto signifique una perdida.

Baja convocatoria de las organizaciones gremiales. Los gremios que agrupan a
las PYME no se movilizan con relacion a la capacitacion, por lo tanto, no

constituyen un aliado estratégico de los organismos intermediarios.

3.4.4 Grandes empresas

Los empresarios observan los beneficios de la capacitacién de los Trabajadores.
En gran medida estas empresas se insertan en mercados competitivos lo que
impone una permanente preocupacion por la productividad.

Los anhelos de proyeccién de las empresas hacen que los compromisos con los
trabajadores tiendan a ser mas estables.

Los empresarios logran ver claramente los beneficios tributarios, en
consecuencia, planifican en funcion de sus impuestos futuros.

Tienen un alto desarrollo de las areas de gestion de Recursos Humanos, las que
interacttan de igual a igual con los OTEC y los OTIC.

Como producto del volumen potencial de la franquicia, estas empresas llegan a
constituir un mercado atractivo para los ejecutores y los intermediarios de la

capacitacion.

Producto del crecimiento econdémico se observa que las empresas van pasando el umbral

de tamafio minimo de forma tal que una mayor cantidad de empresas intensifican su

demanda de capacitacion. Esto significa que habra siempre una mayor cantidad de

empresas que ira traspasando el umbral y comenzara a capacitar a sus trabajadores.

Segun esto, se distinguen tres estados posibles para las empresas respecto a la

capacitacion:
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En un primer momento, no se percibe la capacitacion como una actividad necesaria Y,

por lo tanto, no se demanda en el mercado.

En un segundo momento el empresario logra visualizar los beneficios y los costos de la
capacitacion y podria usar la franquicia en la medida que le significa una oportunidad

que no redunda en gastos adicionales para la empresa.

En un tercer momento, la capacitacion llega a ser una actividad que puede tener un
impacto en el ambito productivo y, a partir de ahi, ira adquiriendo una mayor

importancia estratégica en la medida que la empresa crece.

Por lo tanto mientras méas precaria sea la empresa, en el sentido de contar con poco que
declarar, la franquicia es una herramienta inefectiva, ya que el beneficio que se obtendria
es menor al costo de la capacitacion de los Trabajadores. Las empresas mas
desarrolladas han asumido la capacitacion como una necesidad y probablemente

estarian, dispuestas a financiarlas, aun cuando no existiera una franquicia tributaria.
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CAPITULO 4 e-CAPACITACION EN CHILE Y
TENDENCIA MUNDIAL

4.1 Introduccion al capitulo

Hablar de e-capacitacion en Chile no es un tema nuevo. Nuestro pais, no esta ajeno a lo
que ocurre en el ambito internacional con respecto al uso de las herramientas
tecnoldgicas disponibles en el mercado y a la formacion a través de medios electronicos

de cualquier especie como del uso de Internet.

Es el propio gobierno el que sefiala que la capacitacion a través de estos medios
permitird aumentar los conocimientos de los trabajadores y a partir de este
pronunciamiento es el SENCE (Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo) quien ha
estado generando iniciativas tendientes a dar a conocer y estimular el uso de estas

herramientas.

Es necesario destacar que en Chile el término cominmente usado para referirse a e-
capacitacion es e-learning. No obstante se insistira en acufiar el concepto e-capacitacion

0 capacitacién on line, como fue definido en el apartado 2.8.

Para conocer que ocurre en Chile y la tendencia mundial de la e-capacitacion se
desarrollard este capitulo.

4.2 La mirada de SENCE respecto de la e-capacitacion

Los desafios de la globalizacion y el nivel de desarrollo junto con cambiar la estructura
del mercado laboral han ocasionado en Chile cambios en la estructura de la demanda por
empleo. Ahora se exige un mayor nivel de escolarizacion de base para asegurar un buen

desempefio en el puesto de trabajo con dominio de las TIC, dominio una segunda
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lengua, manejo a nivel de usuario de un computador y algunas de sus aplicaciones mas

utilizadas.

En este escenario, la capacitacion juega un rol fundamental en acortar el periodo de la
sociedad del conocimiento contribuyendo a que no se agrande la que brecha digital y se

amplien las desigualdades.

Con ese fin SENCE evalua y revisa el uso de las tecnologias en la capacitacién donde e-
capacitacion aparece como uno de los mejores exponentes de lo que la tecnologia

entrega.

Se entiende que capacitacion, mediante el uso de sistemas informaticos, posibilita la
flexibilizacion de los tiempos del proceso ensefianza aprendizaje, ajustandose a

los distintos requerimientos y disponibilidad de cada persona, junto con potenciar
ambientes del aprendizaje colaborativo, que favorecen el proceso de gestion basado en

competencias.

El beneficio de la e-capacitacion, esta dado, entre otras cosas, porque potencia y capacita
a las personas en cualquier situacion, sin que el personal deba trasladarse ni disponer de
tiempos especiales. Los alumnos aprenden de acuerdo con sus realidades y ritmos. Es
mas una persona perfectamente podria no estar presente en un lugar y la hora, sin perder

su participacion dentro del curso.

A través de la e-capacitacion las personas son el eje de la capacitacion y protagonistas de
su propio desarrollo. Esta les permite una capacitacion de calidad estandar pertinente y
que ademas es posible de que realizar a una gran cantidad de personas, sin que por eso

se vea disminuida su calidad o potencia.

Escérate (2003) sostiene que la e-capacitacion es un proceso social que deberia facilitar
la interaccion y la colaboracién entre las personas y grupos. Es una modalidad de

capacitacion que debe impactar positivamente tanto, en los niveles de productividad
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empresarial como, consecuentemente, en un mayor posicionamiento en el mercado en
que esté inserta la empresa. Asi por ejemplo, la mayor cobertura que se puede lograr en
poco tiempo a través de esta modalidad digital, ayuda a organizaciones a ser mas

competitivas respecto de quienes buscan los mismos espacios del mercado.

Para SENCE la e-capacitacion esta dentro de las lineas estratégicas del Servicio, ya que
este es quizas uno de los componentes méas potentes que entregan las TIC para mostrar

un uso eficiente de la tecnologia aplicada a procesos de capacitacion.

Permite, con una calidad estandar, poder masificar la capacitacion y poder llegar a
lugares en que hoy no estd disponible. Ademas, se puede lograr que las personas
accedan a Internet a través de una aplicacion eficiente, es decir, permite socializar el uso

de la tecnologia.

Para el SENCE, el enfoque esta dado hacia los componentes de contenidos y servicios,
que es hacia adonde apuntan las iniciativas que han desarrollado y las futuras a
desarrollar. Entienden e-capacitacion como en una trilogia de componentes por lo cual
estos son los aspectos criticos al considerar al momento de desarrollar capacitacion y el

éxito dependera de la unién de estos.

Figura 4.1: Componentes de la e-capacitacion para Sence

(rl—'> Contenidos ﬁ

Servicios | <Z————| Tecnologi

Fuente: “E-learning y Sence” (2003)
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4.3 Estadisticas en Chile

4.3.1 Cifras del SENCE

De acuerdo a las estadisticas de SENCE relacionadas con e-capacitacion el uso de esta
modalidad de capacitacion aumento en un 61,77% desde 1999. En 1999 comenzo con

6.602 capacitados y en el 2003 ya registraba 36.000.

Siendo los sectores productivos del pais tales como: telecomunicaciones, banca y
servicios, retail, mineria y produccién salmonera los que mayoritariamente destacan en
el uso de esta modalidad. Estas areas productivas han acogido a la e-capacitacion por

tres razones:

= Necesidad de capacitacion continua y flexible

» Tamafio y dispersion geogréfica de Chile

= La globalizacién hace que algunos sectores estén preocupados por el cambio,

para que a través de ellos llegue a los méas pequerios.

Por lo tanto es evidente que la perspectiva de futuro que tiene el SENCE de la e-
capacitaciéon y de acuerdo a lo que plantea Escarate (2003), éste tiene posibilidades de
un mayor desarrollo, pero dependerd de varios factores y ambitos, que se deben
considerar, tales como: La historia corporativa (Misidn, visidn, expectativa de la
compafiia) cultura de capacitacion, evaluacién del aprendizaje, ambiente de aprendizaje,

implementacién del programa de capacitacion ente otros.

4.3.2 Otras estadisticas

De acuerdo a una encuesta realizada por Tecnonexo y la revista digital e-learning
América latina (2003), de un total de 50 empresas encuestadas, el 28% de las empresas
en Chile, se encuentra implementando una solucion de e-capacitacion para la formacion
y capacitacion de su personal, un 36% manifesto tener planes tendientes a incorporar
esta metodologia en el futuro. El 16% asegurd no considerar la posibilidad de adoptarla

y el 20% restante no tiene una opinién formada sobre el particular.
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Los motivos por los que cada compafiia decidié implementar o piensa adoptar una
solucion de e-capacitacion para cubrir las necesidades de capacitacion de su empresa el
62,50% se inclind por la posibilidad de optimizacion del tiempo que propone la
modalidad virtual. El 84,37% identificé como razon principal a la mejora en la calidad
de la capacitacion. Un 53,12% sefialé a la reduccion de costos a mediano o largo plazo
(un afio atras este item registraba la mayor parte de las preferencias, lo que indica una
nueva evaluacion de los beneficios que suministra la educacion virtual al mundo
corporativo). El 34,37% prefirio alternativas no ofrecidas entre las opciones propuestas,

mientras que el 68,75% sefial6 como razdén de su decision a lograr una mayor

Figura 4.2: la e-capacitacion en Chile
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Fuente: E-learning América Latina (2003)

motivacién del personal y el 46,87% a lograr una mejor administracion.
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El 50% de las compafiias que se encuentran desarrollando proyectos de e-capacitacion
revelan haberse beneficiado mucho en materia de productividad y éxito comercial, tras
la implementacion de este tipo de soluciones. Para el 28,57% el beneficio ha sido
moderado. El 7,14% no ha experimentado ventajas concretas y el 14,28%.no se

manifestd sobre esta consulta.

Figura 4.4: Beneficios e-capacitacion para las empresas en Chile
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Fuente: E-learning América Latina (2003)

Las estadisticas nos indican que existe una importante tendencia al uso de e-capacitacion
como una forma de capacitacién para muchisimas empresas nacionales, pero existen
evidencia de que falta mucho adn por hacer, ejemplo de esto es abarcar otros sectores
productivos del pafs. Se debe tener presente ademas y de acuerdo a Recule® (2005) que
se ha avanzado poco en la penetracion de esta modalidad de educacion no sélo en las
empresas sino en la sociedad, de hecho las expectativas cifradas en los afios 2000 y 2001
eran mucho mayores a los logros que se tiene hoy, también las expectativas de las
empresas han descendido comprimiendo algunas expectativas demasiado optimistas,
cifradas al comienzo de esta década por las autoridades publicas y las universidades en

relacién a las perspectivas de la formacion virtual chilena.
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sistemas WEB de comunicacion entre personas. Creador del Campus de Educacion Virtual de
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la Plataforma Corporativa de e-Learning de Codelco Chile.
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Para aplicar la e-capacitacion en una empresa es necesario que ésta haya sido capaz de
responder a algunas preguntas fundamentales:

= ;Cual es el nuevo rol del conocimiento en el desarrollo de nuevo negocio?
= ;Cual es el beneficio real de la capacitacion de los trabajadores para la
empresa?
= Cudl es el rol de los trabajadores y de las &reas de desarrollo humano en el
mejoramiento del negocio?
= ;CoOmo adaptar la e-capacitacion a la cultura de cada pais?
Una vez que se haya respondido se puede cuestionar si la e-capacitacion sirve, es decir
si aporta valor a las empresas y si se esta dispuesto a desarrollarlo.

4.4 E-capacitacion en el mundo

Cada vez con mayor frecuencia y fuerza la capacitacion en modalidad virtual se impone
como la herramienta que puede cubrir todas las necesidades de formacion,
convirtiéndose en un concepto integrador donde el nuevo paradigma del espacio fisico y
sincronismo desaparece. El aprendizaje en linea revoluciona al modo de desarrollar la
capacidad de los empleados y ningn empresario ignora los desafios que esta modalidad
implica y las ventajas que ésta tiene como herramienta para lograr valor afiadido para las

organizaciones.

El escenario y las motivaciones presentes en Chile relacionados con e-capacitacion se
repiten en otros paises de América Latina, Evidentemente en algunos con mayor o
menor grado de desarrollo. Las motivaciones son: posibilidades de optimizacién de
tiempo, mejora en la calidad de la capacitacion, reduccion de costos a mediano o largo

plazo, mayor motivacion del personal, lograr una mejor administracion, entre otras.

En Europa la situacion no es diferente, pero ellos llevan la delantera en lo que se refiere
a e-capacitacion. El crecimiento se da principalmente en materias horizontales (Idiomas
y TIC), no ocurre lo mismo en las areas corporativas donde todavia se encuentra en fase

emergente.
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4.4.1 Estadisticas en México

En la actualidad, de un total de 140 empresas consultadas, solo el 22,14% de las
compafiias mexicanas se encuentran implementando una solucion de e-capacitacion para
la capacitacion y formacion de su personal, un 45% de los empresarios indagados
manifesto tener planes tendientes a incorporar esta metodologia en un futuro. El 18,57%,
asegurd no considerar la posibilidad de adoptarla. En este caso, el porcentaje de quienes

no tienen una opinidn formada sobre el particular asciende a 14,28%.
Figura 4.5: e-capacitacion en México
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Fuente: E-learning América Latina (2003)

El 58,06% de las compafiias que se encuentran desarrollando proyectos de e-
capacitacion revelan haberse beneficiado mucho en materia de productividad y éxito
comercial, tras la implementacién de este tipo de soluciones. Para el 32,25% el beneficio
ha sido moderado. El 3,22% no ha experimentado ventajas concretas y el 6,45% no se

manifestd sobre esta consulta.
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Figura 4.6: Beneficios e-capacitacion para las empresas en México
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4.4.2 Estadisticas en Argentina

De un total de 90 empresas consultadas, solo el 25,55% de las compafiias de la region se
encuentran implementando una solucion de e-capacitacion para la capacitacion y
formacion de su personal, un 37,77% de los empresarios indagados manifestd tener
planes tendientes a incorporar esta metodologia en un futuro. El 24,44%, aseguré no
considerar la posibilidad de adoptarla. En este caso, el porcentaje de quienes no tienen
una opinion formada sobre el particular asciende a 12,22%.

Figura 4.7: e-capacitacion en Argentina
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Fuente: E-learning América Latina (2003)
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El 56,52% de las compafiias que se encuentran desarrollando proyectos de e-
capacitacion revelan haberse beneficiado mucho en materia de productividad y éxito
comercial, tras la implementacion de este tipo de soluciones. Para el 30,43% el beneficio
ha sido moderado. El 8,69% no ha experimentado ventajas concretas y el 4,34% no se

manifestd sobre esta consulta.

Figura 4.8: Beneficios e-capacitacion para las empresas en Argentina
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Fuente: E-learning América Latina (2003)

4.4.3 Estadisticas en Europa

De acuerdo a un estudio realizado por MCE, Management Centre Europa, (2003)
mediante encuestas a 550 directivos de RR.HH. de empresas de toda la Unién Europea

(UE), sobre la formacién a través de e-capacitacion arrojo las siguientes conclusiones:

= El 67% de las organizaciones han utilizado en alguna ocasion formacién
mediante e-capacitacion

= El 76% de los encuestados desean implantar técnicas de formacion e-
capacitacion los proximos tres afios

= EIl 14% no espera realizar ningn cambio

= El 94% de los directores de RR.HH afirman que la inversion en recursos e-

capacitacion es efectiva para la formacion de los empleados.
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Otro estudio realizado por el grupo Doxa (2003) a un total de 60 grandes empresas en
Espafia revela que la e-capacitacion crece a un ritmo anual del 30% aunque la falta de
una apuesta por una politica activa de recursos humanos es uno de los frenos para el

desarrollo de la e-capacitacion en muchas empresas.

Este crecimiento representa ya el 5,2% de la formacion empresarial en 2003 Ilegando al
7% en las grandes empresas frente al 2,8% de 2002. Se consolida en las grandes
empresas y las pequefias medianas empresas empiezan a despegar gracias a las

subvenciones organismos intermedios y administraciones publicas.
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CAPITULO 5 MODELOS DE EDUCACION A
DISTANCIA

5.1 Introduccion al capitulo

Debido a la rapidez con que avanza la sociedad actual, cada vez se hace mas necesario
un modelo educativo que se adapte a las necesidades especificas de la persona que desee
incorporarse a él, pero ademas de los nuevos modelos educativos, es necesario también
que se incorporen nuevas técnicas para lograr hacer llegar el conocimiento a los alumnos

de una manera efectiva.

Un soporte muy importante para la educacion a distancia en nuestros tiempos, son los
medios tecnologicos, los que permiten que el conocimiento llegue a los alumnos de una

forma personalizada a la medida de sus necesidades.

Se hace necesario destacar que para cumplir con el objetivo de este trabajo, se debe
conocer sobre los distintos modelos de educacion a distancia existentes, ya que un
modelo de capacitacion on line tiene o debe tener sus origenes en los modelos existentes

de educacion. Por lo tanto y con esta finalidad se desarrollara este capitulo.

5.2 La educacion a distancia una perspectiva historica

Desde el surgimiento de la Educacion a Distancia se pueden identificar tres etapas o
generaciones (Garrison, 1993). Las cuales difieren entre si, por la interaccion que se
produce entre los estudiantes y el docente, reduciendo drasticamente la sensacion de

aislamiento que caracterizaba las primeras experiencias de educacion a distancia.



5.2.1 Primera generacion

La educacidn a distancia se desarrolld en sus comienzos béasicamente utilizando medios
que implicaban la ausencia del contacto visual entre el docente y sus alumnos. Las
formas mas antiguas de educacion a distancia implicaban el uso de material distribuido a
través del correo, conocidos como cursos por correspondencia. Asi, la interaccion entre
el estudiante instructor era via correspondencia, posteriormente evoluciond incorporando

el teléfono.

Desde la perspectiva docente, lo significativo en esta forma de educacion, era que los
estudiantes trabajaban por si mismos a su ritmo propio. Mediante correo obtenia la
certeza de que el estudiante completado todos los requerimientos de aprendizaje, y por
esta razon se ponia mucho énfasis en los examenes y la utilizacion de procedimientos

tipo tests.

Por lo tanto esta generacidn, era basicamente un modelo cerrado, centrado en el material

didactico y donde la interactividad existia pero retardada en funcion de los medios.

5.2.2 Segunda generacion

En esta generacion, que podria denominarse “analdgica”, la mediacion de la ensefanza y
el aprendizaje continta efectuandose por medio de material impreso, pero que comienza
a tomar caracteristicas especificas disefiadas para la ensefianza a distancia. Los
materiales impresos comienzan a ser elaborados en forma de “moédulos de aprendizaje”

y comienza a hacerse importante la autoevaluacion por parte de los estudiantes.

A partir de la segunda década del siglo XX, la radio comienza a utilizarse como vehiculo
de ensefianza. En los 70’s se agrega la television abierta y en los 80’s la television por

cable y el video.

Las teleconferencias afiaden dos dimensiones importantes a la educacion a distancia:
grupos de estudiantes que estan de algun modo juntos, y la interaccion en tiempo real

entre el instructor y los estudiantes.
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5.2.3 Tercera generacion

En esta generacion la cual podemos denominar “digital”, se integran las tecnologias de
la informaética y las comunicaciones, y con esto el uso de Internet y otros canales de
distribucion, especialmente discos compactos y redes computacionales. El disco
compacto implica que grandes cantidades de material de curso, incluyendo audio y
video, pueden ser distribuidos a un costo razonable a los estudiantes. Las redes
computacionales permiten tener cursos donde es posible utilizar correo electronico y
conferencias via computador. Representan formas de presentar mas informacion y
proveer de méas interaccion entre estudiantes e instructores que las tecnologias previas,

haciendo la educacion a distancia mas efectiva y accesible.

Aunque la tecnologia por si misma no promueva la educacién, puede transformarse en
un auxilio inestimable para la adquisicion y construccién del conocimiento (Garrison,
1993). En un resumen, el amplio rango de tecnologias que utiliza la educacion a
distancia en diversos paises, hoy puede ser clasificado en:
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Figura 5.1: Tecnologias y EaD

Tecnologia Herramientas

Voz Las herramientas instruccionales de audio incluyen las
tecnologias interactivas de teléfono, audioconferencias, radio de
onda corta. Herramientas pasivas como casettes y emisiones de
radio.

Audio Las herramientas instruccionales incluyen iméagenes fijas como

Video diapositivas e imagenes activas como film y videograbaciones.
También se incluyen imagenes moviles en tiempo real
combinadas con audioconferencias

Dato Envio y recepcion de informacion en forma electronica, para

computacional

presentar lecciones (Asistida), para seguir el proceso del
estudiante (Manejada), Correo electronico, fax, conferencias en
tiempo real y aplicaciones World Wide Web (Mediatizada)

Fuente: elaboracion propia

5.3 Modelo de educacion a distancia cuyo énfasis esta en la

variable que se quiera destacar dentro del proceso de

ensefanza aprendizaje

Mas alla del contexto de la tecnologia educativa se observa la confluencia de los campos
de la educacion y la comunicacién. Por un lado, se tiene la problemética sobre educacion
y, por otro lado, el avance tecnoldgico relacionado con los medios de comunicacion.

Ante esto, se evidencia un cambio del modo en que se sustenta la educacion en su

relacion con los nuevos medios de comunicacion.

A lo largo de la historia de la educacion se han venido analizando diversos modelos de

ensefanza/aprendizaje, segun el énfasis que se puso en diferentes variables del proceso,
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sean los docentes (la ensefianza), los contenidos (el saber), el estudiante (aprendizaje),
los medios (recursos tecnoldgicos) y la interaccion (relaciones a diferentes niveles).

Estos modelos que podrian ser facilmente reconocibles dentro de los formatos
presenciales, coexisten igualmente en los formatos méas actuales de educacion a

distancia. De acuerdo a Garcia (2004), los modelos son:

a) Modelo centrado en el profesor
Se trataria del modelo mas tradicional si lo referimos a la educacién presencial. Es el
modelo, centrado en el profesor o, lo que es lo mismo, en su actividad, la ensefianza.
Este modelo, habitual en las instituciones presenciales, se reproduce de la misma manera
en la EaD, s6lo que con una mayor utilizacion de las tecnologias. El Unico referente
valido es el profesor. EI docente se haya en poder del saber y, con las nuevas tecnologias
lo que hace es extender su voz o sus escritos a una masa mayor 0 mas dispersa que el
grupo de estudiantes del aula presencial. En la modalidad sincrona (profesor y alumno
coinciden en tiempo real a través de algin sistema de comunicacion: videoconferencia,
audioconferencia, etc.) En su variante asincrona (profesor y alumno no coinciden en
tiempo real, se opta por materiales didacticos, actividades tales como debates, foros,

etc.).

b) Modelo centrado en el saber
Muy relacionado con el modelo centrado en el docente, dado que se valora el saber. Los
contenidos son los que centran los objetivos de la institucion, y el estudiante debe
adquirir (memorizar) la mayor cantidad posible de saber, recibiéndolo de la fuente, el
profesor o autor del material, sin necesidad de descubrir nada. Interesa basicamente
transmitir saber para que el estudiante pueda utilizarlo posteriormente. Este modelo
Ilevado a sus extremos en los programas a distancia, de antes y de ahora, suele prescindir
de los aspectos metodoldgicos ignorando las teorias del aprendizaje, de la comunicacion

y los mas elementales principios pedagogicos, para centrar su empefio en ofrecer unos
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contenidos bésicamente cerrados, aunque quizds muy completos, actualizados y

precisos.

¢) Modelo centrado en el alumno
Se trata del modelo centrado en los estudiantes o, mejor, focalizado en el aprendizaje
mas que en la ensefianza. Para optimizar este objetivo es necesario tener presente la
calidad pedagdgica y el énfasis en el apoyo personalizado. Sin estos componentes, el
estudiante dificilmente podria realizar su propio aprendizaje, ya que necesita de pautas

minimas y una guia que le indique que debe hacer y como hacerlo.

d) Modelo centrado en las tecnologias
Este modelo pone énfasis en las tecnologias, premia la moda tecnoldgica, antes que
focalizar su interés en los procesos pedagdgicos, en la calidad de sus cuadros docentes,
etc. El profesor se convierte en un mero proveedor de contenidos y el alumno en un
usuario que emplea estos cuando quiere y donde quiere. La tecnologia es por tanto la

que cumple el rol de transmisor de conocimiento y de facilitador del mismo.

e) Modelo centrado en las interacciones
Este tipo de modelo apuesta por la interaccion y un trabajo colaborativo. Las virtudes de
éste son que propicia un tipo de relacion sincrono y asincrono entre profesores y
estudiantes y de éstos entre si. En el paradigma colaborativo, los alumnos intercambian

sus ideas para coordinarse en la consecucién de unos objetivos compartidos.

f) Modelo Integrador
Este modelo es una propuesta equilibrada y ecléctica, que apuesta por los aspectos mas
positivos de cada uno de los anteriores y que los integra adecuadamente.
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5.4 Modelos de educacion a distancia organizacionales

Dentro de la EaD, se asume un modelo organizacional como la forma de articular las
funciones pedagogicas y las no pedagogicas. Se entiende por funciones pedagogicas
todo lo que esta ligado con el proceso de ensefianza-aprendizaje, con la seleccién de
cursos, disefio y revision de los contenidos, con el apoyo al estudiante, asi como con la
evaluacion del aprendizaje. Funciones no pedagogicas son los procesos operacionales y
administrativos de un curso, por ejemplo: la gestion, logistica, produccion del material
didactico, administracion de los servicios para el apoyo al estudiante, entre otros.
(Programa de expertos en formacion continua UCM, 2004).

a) Unimodal:
Corresponde a aquellas instituciones que se dedican por completo y en exclusiva a
impartir actividades, cursos o programas a distancia. Contrariamente al modelo
presencial tradicional de educacion, donde el profesor controla la totalidad de los
procesos de ensefianza, este modelo fragmenta y despersonaliza la funcién de ensefiar, al
punto que en él, la organizacién, institucién o sistema, se configura como agentes de
formacion, facilitando el camino de autoformacion de los estudiantes. Se Puede afirmar
que la gestion de la formacion a distancia en las instituciones unimodales se centra en
organizar, producir y difundir recursos pedagogicos variados, que serviran al adulto para

emprender aprendizajes independientes y autbnomos segun su camino personal.

b) Bimodal:
Se refiere a aquellos organismos o instituciones que albergan cursos o actividades de
formacion impartidas de manera presencial junto con cursos o actividades de formacion
impartidas a distancia. En este tipo de instituciones, habitualmente el cuerpo docente
asume como parte de su responsabilidad academica, cursos con el mismo nimero de
estudiantes en modalidad presencial y a distancia. La unidad que administra la
formacion a distancia, tiene un alto grado de autonomia, determinando por ejemplo, sus

propias politicas, pudiendo manejar fondos econdémicos en el largo plazo, decidiendo a
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su vez las asignaciones presupuestarias para estos fondos, aprobando los cursos que
seran desarrollados en modalidad a distancia, formando parte de las estructuras
decisionales de la institucion y contando con la total colaboracion de las unidades

académicas que forman la organizacion.

c) Consorcios o redes
Este modelo se estructura en torno a la colaboracion. Efectivamente, en este tipo de
modelo varias instituciones se apoyan tanto para ofrecer cursos o actividades a distancia

0 para compartir recursos.

d) Proveedores de servicios tecnoldgicos

Este tipo de modelo irrumpe en el escenario de la formacion a distancia con la creciente
utilizacion de tecnologias para ensefiar y para promover el aprendizaje. Este modelo
agrupa las instituciones que se caracterizan porque no son ellos quienes conciben la
actividad, curso o programa de formacion, sino que efecttan la produccion de recursos

y/o la difusion a través de medios.

5.5 Otros modelos de educacién a distancia

La determinacion de los modelos que se presentaran en adelante, esta relacionada
directamente con los modelos expuestos anteriormente, puesto que son una aplicacion,
parte del analisis y relacion de los distintos componentes de los modelos pedagdgicos y

organizacionales, con sus respectivos enfoques.

5.5.1 Modelo de la fuerza del tetraedro (Meza et al, 2000)

Este modelo sostiene que todo proceso de ensefianza aprendizaje debe considerar cuatro
subsistemas vitales para su puesta en funcionamiento: el sistema pedagdgico, el sistema
alumno, el sistema profesor, y el sistema tecnoldgico; subsistemas que deben actuar de
una forma totalmente integral y bajo un esquema de equilibrio autocontrolado que

permita la sostenibilidad del sistema en su conjunto.
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Figura 5.2. Modelo de Educacion a Distancia “Fuerza del tetraedro

Sistema
Pedagégico

Sistema
Tecnolégico

Sistema Alumno Sistema
Profesor

Fuente: Meza et al 2000

Este modelo muestra los componentes principales dentro del proceso ensefianza-
aprendizaje, Profesor y alumno. Sin embargo, estos elementos no pueden estar aislados;
por el contrario, estos interactian con el sistema pedagdgico que es el encargado de
definir el método didactico a utilizar tanto como la conducciéon del proceso de
educacion. ElI modelo hace hincapié en el autocontrol y en el equilibrio de las partes
componentes. Esto se debe a que, ain cuando en algin momento se le dé mayor
importancia o énfasis a alguno de los cuatro subsistemas del tetraedro (por ejemplo,
aprendizaje centrado en el alumno), la fuerza del sistema en su conjunto (o la relacion
entre los subsistemas) hard que se mantenga la atencién necesaria y suficiente en los
otros elementos del mismo, no perdiendo de vista la funcion que cumplen los restantes

subsistemas.

5.5.2 Modelo de Aoki y Pogroszewski (1998)

Modelo de educacion virtual basado en los servicios de apoyo y distribucion necesarios
para el establecimiento de una universidad virtual y cuya orientacion es hacia los

alumnos.
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El

modelo estd compuesto por: Servicios administrativos, servicios estudiantiles,

servicios para el profesorado y recursos. Cada componente tiene diversos propositos y

proporciona a los estudiantes diferentes servicios.

Servicios Administrativos: tienen relacion con el ofrecer a los estudiantes el
software necesario para llevar a cabo actividades tales como: la admision, el
catdlogo de cursos o programas, cursos en linea, ayuda financiera, actualizacion
de datos personales.

Servicios a Estudiantes: proporcionan a los alumnos los medios para interactuar
con sus compaferos, metodologias de desarrollo de cursos y por lo tanto a
estrategias de ensefianza aprendizaje que deben ser implementadas a través de
software. Esto corresponde a actividades académicas que se desarrollan durante
la ejecucion del curso.

Servicios para el profesorado: Elementos de software necesarios para que ellos
puedan dirigir el proceso de ensefianza aprendizaje hacia sus aprendientes, es
decir, deben tener a su disposicion herramientas de comunicacion apropiadas
para la comunicacién con sus estudiantes y profesores.

Servicios de recursos: se refiere a todo tipo de recursos que los alumnos

necesiten para realizar sus actividades académicas.

5.5.3 Modelo del dialogo didactico mediado (Garcia, 2001)

Las caracteristicas de este modelo son:
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La institucion u organizacion es la que ensefia, no el profesor, puesto que pueden
ser varios los agentes que intervienen en el proceso y de diversas maneras, por lo
que es necesario identificar a la institucion como la portadora de la
responsabilidad de ensefianza. Por ello, la institucion es quien disefia, produce,
distribuye, desarrolla o tutela el proceso de aprendizaje de los estudiantes

(obviamente por medio de sus diversos agentes)



El aprendizaje ha de permitir que el estudiante sea quien determine
primordialmente el tiempo, espacio y ritmo de aprendizaje, esto es, el
aprendizaje flexible del estudiante. Esta flexibilidad es facilitada a traves de la
comunicacion o dialogo didactico mediado entre la institucion y el aprendiente
Los materiales para el aprendizaje son disefiados y producidos por la institucion.
Los materiales contienen los conocimientos, competencias y actitudes que se
pretende alcance el estudiante, siempre adaptados a sus necesidades y
caracteristicas de la materia o curso. Para tal efecto son almacenados en los
medios mas adecuados, para posteriormente proceder a su distribucién a los
aprendientes

Los canales de comunicacion permiten que el proceso se complete. Mediante el
dialogo simulado y asincronico se establece una primera comunicacion de doble
via entre la institucion que ensefia a través de los materiales y los aprendientes
que pretenden aprender. Pero adicionalmente, deben existir canales de
comunicacion permanentemente abiertos y a disposicion de los estudiantes, que
permitan un dialogo real y no simulado, que toma forma a través de la ensefianza

tutelada.

De acuerdo con Garcia, el modelo basa su propuesta en la comunicacién A través de los

medios que, cuando se trata de los materiales, descansa en el autoestudio y, cuando se

trata de las vias de comunicacién en la interactividad profesor-alumno y alumno-

alumno. La base de la educacion a distancia, es decir, su rasgo mas destacado al

diferenciarla de la modalidad presencial, es su caracteristica de comunicacién mediada

entre docentes y alumnos.
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Figura 5.3. Modelo del didlogo didactico mediado (Garcia, 2001)

Dialogp simulado asincronico
ATDIO VIDEO
IMPRESO INFORMATICA INTERNET
RADIO TELEVISION
t ' ; t ;
| > Materiales ‘—‘
Diseflo. almacenamiento Distribucion
Produecion Estudio Independ iente
l Autoestudio ¢
Institucién a i i T i i Aprendizaje
2] Dialogo didactico mediado »
Distancia Flexible
A l 3
Interactividad Aprendzaje guiado
Ensejianza Individual/Cooperative
Tutehda Canales de
| > Comunicacion 4—‘
v v v v v
Teléfe
Presencial Postal metone Videoconferencia INTERNET
Fax
" . . . . Email, news, listas, WWW,
Dialogo real sincronico-asincronico videocanferencia

Fugnie: Garcia Arefia (2001)

5.5.4 Modelo de tele-educacidn y gestion del conocimiento (GIO-TGC)

Propuesto por Meza, Ferrer y Orero (2002). Este modelo considera la perspectiva
tecnoldgica, pedagdgica y de servicios. EI modelo se basa en la interaccion de cuatro
agentes principales para el proceso educativo, estos son: alumno, profesor, sistema
tecnoldgico como medio de comunicacion y el sistema pedagdgico. En el sistema
tecnoldgico se circunscribe el sistema de informacidn que se presenta como elemento
capaz de reunir el conocimiento del sistema de educacion a distancia en su conjunto. Y
el Sistema de Gestion del Conocimiento es el encargado de gestionar los conocimientos

que se vayan produciendo entre los cuatro agentes mencionados anteriormente.

A continuacion se describen los sistemas de este modelo:
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= Sistema Pedagogico: se describe como las componentes metodoldgicas y de
evaluacion necesarias para llevar a cabo un correcto proceso de ensefianza
aprendizaje, es decir, como el organo directriz del sistema de tele-educacion en
su conjunto
= Sistema tecnoldgico: sirve como enlace y medio de comunicaciéon entre
profesores y estudiantes (y también del resto de tipos de usuarios) En este
modelo, corresponde al Sistema de Informacion Informatizado capaz de
administrar todo el quehacer de la Institucion de Educacion Superior en la que se
encuentre inserto, a través de los cuatro grupos de servicios (funciones)
= Sistema de Gestion del Conocimiento en un entorno académico tiene que integrar
a la comunidad de académicos a los que sirve dentro de una disciplina dada; pero
de igual forma debe integrar las posibles contribuciones desarrolladas por los
alumnos a través de su experiencia educativa, de forma tal que esa experiencia
pueda ser convertida en conocimiento explicito a ser utilizado por las
subsecuentes generaciones dentro del programa, o por los participantes de otros
programas con actividades afines
Este Modelo ademés plantea servicios entorno a la educacion a distancia que, tal como
lo sostiene el Modelo de la fuerza del tetraedro, (Meza et al, 2000), debe estar en
completo equilibrio, para llegar a buen término en cualquier proceso educativo. Estos
servicios son: Servicios académicos, Servicios administrativos, Servicios de soporte

pedagogico, Servicios de soporte técnico.

5.5.5 Modelo Comercial

Este modelo reconoce algunos conceptos de uso extendido en las organizaciones que
proporcionan servicios de formacion a través de Internet, se debe considerar que cada
empresa establece su modelo, de acuerdo a su propia idea de negocios. Se establece que
la concepcidn comercial de la EaD giro alrededor de dos ejes centrales:

= Sistemas de Gestion del aprendizaje
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= Sistemas de Gestion de Contenidos
Estos dos tipos de sistemas se integran en plataformas tecnoldgicas disponibles en la

actualidad.

5.5.5.1 Sistemas de Gestion del aprendizaje

Un sistema de gestion del aprendizaje (LMS, del inglés Learning Management System)
es el sistema, generalmente basado en Internet, responsable de la administracion del
proceso de aprendizaje en una organizacion determinada bajo una perspectiva
administrativa. Por lo tanto, es el equivalente a un departamento de administracion
escolar en una universidad, en el cual se gestionan cursos especificos, como programas
globales de formacién organizacionales o, en su caso, refiriéndose a programas
educativos en instituciones académicas, el control y seguimiento de las estudiantes
registradas y su nivel de cumplimiento de acuerdo con los planes educativos respectivos.
De esta forma, el sistema es el responsable de garantizar que los pasos definidos para un
programa sean cumplidos de acuerdo con lo programado, y en su caso, detectar
deficiencias y desplegar las acciones correctivas procedentes. De acuerdo con Sun
Microsystems (Sun, 1998) un sistema de gestion del aprendizaje permite aplicaciones
que se desarrollan antes, durante y posteriormente al programa siendo gestionado, lo
cual implica un proceso de planeacion, ejecucion y control de las actividades del mismo.
Estos sistemas son los responsables del registro, seguimiento, generacion de informes
relativos a los aprendientes, entrega y distribucion de contenidos, y de todas aquellas

actividades complementarias para tal fin.

5.5.5.2 Sistemas de Gestion de contenidos

El rol del un sistema gestor de contenidos (CMS, del inglés Content Management
System) es, precisamente, permitir la optimizacién de los contenidos. La forma mas
sencilla de definirlo seria indicando que es un sistema utilizado para la creacion,
almacenamiento, ensamblaje y distribucion del conocimiento requerido para alcanzar un

nivel de aprendizaje esperado.
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De acuerdo con la American Productivity and Quality Association (APQC, 2001) la

gestion de contenidos es un sistema para proporcionar a los usuarios finales informacion

consistente, oportuna y significativa mediante procesos para identificar, recopilar,

categorizar, y actualizar contenidos utilizando una taxonomia comdn en toda la

organizacion

PROCESO DE GESTION DE CONTENIDOS

ADQUISICION DE
CONTENIDOS
=Fuentes Internas ¥
Externas
=Estructurados ¥ No
Estructurados

i

Gestion de Contenidos
=Procesos de flujo de
trabajo

-Indexar

-Validar

-Filtrar y priorizar

-Empacar
-Tecnologia‘herramientas
-Aplicaciones de
portal
-Personalizacién

Distribucion y uso de
Contenidos

*Empleados / Usuarios

=Comunidades de practica

Fuerte: American Productivity And Quality Certer (2001)

Para el IDC (2001), independientemente de la caracterizacion que se le dé a un Sistema

Gestor de Contenidos, los componentes que debe comprender serian los siguientes:

= Repositorio de Objetos de Aprendizaje. Es la base de datos central donde los

contenidos son almacenados y gestionados.

= Aplicaciéon para Autoria Automatizada. Es utilizada para crear los objetos de

aprendizaje reutilizables que estan disponibles en el repositorio. Su objetivo es

proporcionar herramientas que faciliten el proceso de creacién o reutilizacion de

contenidos.

» Interfaz dindmica de distribucion. Este componente proporciona la posibilidad de

que el usuario interactie con los contenidos a través de los medios de
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distribucion a los cuales tenga alcance y adaptados a las situaciones especificas
en las que se encuentre el usuario
= Aplicacion administrativa. Esta permite la gestion de los estudiantes y seria el
equivalente al Sistema Gestor del aprendizaje, pero normalmente con
funcionalidades reducidas.
Ambos sistemas son complementarios entre si y estan directamente relacionados.
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CAPITULO 6 PROPUESTA DE MODELO PARA
e-CAPACITACION

6.1 Introduccion al capitulo

Tal como sucede en otras areas de la actividad humana susceptibles de sufrir cambios
relacionados con las tecnologias en el campo de la docencia y de la formacion,

actualmente ocurren cambios que tienen repercusiones de todo orden.

La importancia que ha adquirido el conocimiento para la sociedad, se ha convertido en
uno de los valores mas importantes, el cual debe permitir a los individuos posibilidades
de mejoramiento en diversos ambitos de su existencia y la rapidez con que el
conocimiento pierde en estos momentos vigencia, han obligado a que todos los
individuos y particularmente los profesionales, se vean en la necesidad de aprender
continua y sistematicamente, de manera que sus competencias no se vuelvan obsoletas.
Pero este fendmeno no afecta tan sélo a los individuos, sino que también a las empresas
que ven en la capacitacion de sus empleados una oportunidad para optimizar su tiempo,

disminuir costos de mano de obra y mejorar su administracion.

En virtud de este escenario, de la finalidad de este trabajo y de lo expuesto en los
capitulos anteriores, se desarrollara la propuesta de Modelo de Sistemas de Informacion
para la e-Capacitacion (en adelante Modelo de e-Capacitacion) que parte del analisis de
los diferentes modelos existentes en EaD. A partir de ellos, se efectia una abstraccion de
los elementos mas significativos y representativos que integrados daran origen a una

propuesta que sirva para experiencias reales en el campo de la capacitacion on line.
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6.2 Propuesta Modelo de Sistema para e-capacitacion

6.2.1 Aspectos generales

Este modelo tiene por finalidad la aplicacion y adaptacion a cualquier organizacion

chilena que tenga por objetivo capacitar a sus empleados.

Su orientacién es hacia los servicios o funciones de apoyo necesarios para realizar el
proceso de ensefianza aprendizaje. Las funciones y la instruccion son ofrecidos a
distancia a través de Internet y corresponden a funciones administrativas y funciones

académicas.

De acuerdo a lo que plantea la Real Academia Espafiola (RAE, 2001) y desde el punto
de vista organizativo, el concepto Servicios corresponde a “Organizacion y personal
destinados a cuidar intereses o satisfacer necesidades del publico o de alguna entidad
oficial o privada”. Y desde el punto de vista funcional, “prestacion humana que satisface
alguna necesidad social y que no consiste en la produccion de bienes materiales”;
Funcion“Tarea que corresponde realizar a una institucion o entidad, o a sus 6rganos o
personas”. Finalmente en ambos conceptos se hace referencia a las necesidades de las

personas e instituciones y al poder satisfacerlas.

En consecuencia se deduce que los servicios o funciones, en un entorno educativo,
particularmente en el de educacidn a distancia y por lo tanto en el de e-capacitacion, son
acciones, procedimientos y actividades llevadas a cabo por la instituciéon o empresa a
favor de los alumnos, en este caso empleados de la empresa, y que le proporcionan un

beneficio intangible para el logro de sus objetivos formativos.

La determinacién de las funciones que se deben ofrecer y las condiciones en que éstas
seran proporcionadas dependera de la vision estratégica de la empresa, de la perspectiva
de los instructores, de las necesidades de los alumnos, de los requerimientos
administrativos y normativos que se deben cumplir. De esta manera, todos los

involucrados en el proceso participan de él de una manera mas directa, lo que los hace
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estar mas comprometidos con el proceso formativo. (Gutierrez, 2003). De acuerdo a lo
mencionado anteriormente, las funciones responden a necesidades y por ser éste un
modelo basado en tecnologia Internet, se espera que la mayor parte de las funciones sean
integradas en una plataforma tecnoldgica educativa, para que de esta forma pueda
concebirse como realidad la posibilidad de la educacion en cualquier momento y en
cualquier lugar (Meza, Ferrer y Orero, 2002). Se sabe que la automatizacion e
integracion de las funciones desde el punto de vista tecnolédgico, no siempre es posible,

pero se espera que lo sea.

Destaca en este modelo de e-capacitacion, la estrategia pedagdgica con la que se
imparten sus contenidos, ya que el enfoque, dependeré del grupo destinatario (alumnos o
aprendientes), es decir, de quiénes se capacitaran y qué es lo que se quiere ensefiar. Los
destinatarios estan distribuidos en niveles dentro de la Organizacion, siendo el primer
nivel el estratégico, lo sigue el tactico o de administracion, luego el nivel de
conocimiento y posteriormente el operativo (Laudon & Laudon, 2002)

6.2.2 Bases del Modelo de Sistema de Informacion para e-capacitacion.

Las bases sobre las cuales se sustentara este modelo de e-capacitacién seran tres
modelos vistos anteriormente. EI primero de ellos denominado Modelo de la Fuerza del
Tetraedro (Meza et al, 2000), de enfoque sistémico, donde se plantean los componentes
principales que deben existir en un modelo de educacién, sea éste en modalidad
presencial o a distancia. Este Modelo plantea como premisa basica que todos sus
componentes deben estar en un total equilibrio y en accion totalmente autocontrolada.
Los componentes principales son: sistema profesor, sistema alumno, sistema pedagogico

y sistema tecnologico.

El segundo modelo es el propuesto por Aoki y Pogroszewski (1998) denominado
Modelo de Servicios en Educacion Virtual, basado en los servicios que de apoyo y
distribucion necesarios para el establecimiento de una Universidad virtual. Este modelo

de servicios, Aoki y Pogroszewski (1998) esta compuesto por cinco componentes:
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servicios administrativos, servicios estudiantiles, servicios para el profesorado y
recursos. Cada componente tiene diversos propositos y proporciona a los estudiantes

diferentes servicios.

El tercer modelo es el Modelo GIOTGC (Tele-educacién y Gestion del Conocimiento)
propuesto por Meza, Ferrer y Orero (2002). Este modelo considera la perspectiva
tecnolodgica, pedagdgica y de servicios. El modelo se basa en la interaccion de cuatro
agentes principales para el proceso educativo, estos son: alumno, profesor, sistema
tecnoldgico como medio de comunicacion y el sistema pedagogico. En el sistema
tecnoldgico se circunscribe el sistema de informacidn que se presenta como elemento
capaz de reunir el conocimiento del sistema de educacion a distancia en su conjunto. El
Sistema de Gestion del Conocimiento es el encargado de gestionar los conocimientos

que se vayan produciendo entre los cuatro agentes mencionados anteriormente.

6.2.2 Componentes del modelo de sistema de informacion para e-
capacitacion

El Modelo Sistemas de Informacién para la e-Capacitacion (en adelante Modelo SleC)
se construye conforme a los componentes que se detallaran a continuacion. En efecto, de
la misma manera que en el modelo de la fuerza del tetraedro, se ha concebido el Modelo
SleC sobre la base de que sus componentes interacttien en un total equilibrio y en accion
autocontrolada. Por tanto, en el Modelo SleC los componentes son los que se sefialan en

la figura 6.1.

a) Instructores
Su rol en este modelo y en general en los modelos de EaD, esta en estricto rigor en
minoria (OUI, 2005), en comparacion con la educacion presencial, donde era el profesor
quien controlaba todo el proceso de ensefianza. Ahora su funcion se vera acotada a la
elaboracion y difusion de material didactico o a la organizacion de actividades de apoyo
al alumno (OUI, 2005). Esta condicion se da por la diferencia fundamental en los

sistemas de educacion a distancia y sistemas tradicionales, su condicion de educacion a
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distancia via tecnologia Internet. No obstante no deja de ser importante su funcién
puesto que es por medio de ellos que se establece la mayor parte del proceso de
capacitacion. Cabe destacar que en este modelo de e-capacitacion y en general en el
proceso de capacitacion que efectian las empresas, los instructores pueden ser personal

interno como externo a la empresa.

En la modalidad de e-capacitacion se debe contar con herramientas tecnoldgicas tales
que éstas permitan que el tutor se pueda poner en contacto con el alumno para llevar a
cabo estas actividades y viceversa, ya sea a traves de foros de discusion, chats, correo

electroénico.

b) Alumnos
En este caso, los alumnos corresponderan, en su mayoria, a personal directo de la
empresa, que esté desarrollando su programa de capacitacion. De acuerdo a este modelo
SleC los alumnos son libres de estar en un lugar especifico en un determinado momento.
Cada estudiante realiza su propio esfuerzo para aprender. Los aprendientes son provistos
con una variedad de materiales que van desde la guia del curso hasta los accesos que

permiten el apoyo por parte de tutores e instructores.

c) Sistema Pedagdgico
De forma similar a lo planteado en el Modelo GIOTGC, en el Modelo SleC, este sistema
es el encargado de esclarecer las estrategias metodoldgicas y pedagogicas, velar por la
correcta implementacion de ellas en el entorno tecnoldgico de la e-capacitacion. Esto
con la finalidad de realizar un buen proceso de ensefianza aprendizaje. Se incluye en €l
la incorporacion de las tecnologias de informacion y comunicaciones y los sistemas de

informacion para su puesta en funcionamiento.

d) Sistema tecnologico
Corresponde al Sistema de Informacion Informatizado capaz de administrar todo el
quehacer de la entidad que llevara a cabo el proceso de capacitacion.
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Este sistema se relaciona directamente con la plataforma tecnoldgica educativa e incluye
las funciones necesarias para la correcta operacion del entorno de la e-capacitacion. Las
funciones principales que se destacan en este modelo de e-capacitacion son: El sistema
de contenidos y objetivos de aprendizaje; Funciones Administrativas y las Funciones

Académicas.

Figura 6.1: Modelo para e-capacitacion desde el punto de vista sistémico

Sistema Pedagogico

Sistema tecnoldgico

J

Sistema de
Informacion

Instructores

Alumnos

Fuente: Elaboracién propia tomando de Meza et al 2002

6.2.3 Funciones del Sistema de Informacién para e-capacitacion (SleC)

a) El sistema de contenidos y objetivos de aprendizaje
Corresponde a pequefias unidades de contenidos interactivos, cuya caracteristica mas
importante es la posibilidad de ser facilmente reutilizables. Dichos objetos o unidades
podran incorporar cualquier tipo de formato (impreso, web, multimedia, word, etc.) de
acuerdo a las necesidades del curso en si, ademas de otros elementos adicionales. El
Modelo SleC plantea la relacion entre los contenidos, el enfoque pedagdgico que estos

deben tener, de acuerdo a lo que plantea Dominguez (2002) y el grupo destinatario a
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capacitar, el que se clasifica de acuerdo a los niveles estratégico, administracion, del
conocimiento y finalmente el nivel operativo (Laudon y Laudon, 2002) Esta
clasificacion se debe realizar puesto que las habilidades que debe tener cada grupo de
acuerdo al cargo que desempefian dentro de la organizacion son distintas, lo que hace
necesario que la capacitacion se enfoque en sus reales necesidades, para ser de esta
manera una contribucion tanto para el individuo, crecimiento personal y profesional,

como para la organizacion.

Cabe destacar que la evaluacion de los contenidos y el enfoque lo debe determinar el
grupo de personas que esté a cargo de la capacitacion. Este grupo debe estar integrado
por personal de recursos humanos, instructores, desarrolladores técnicos y
metodoldgicos. Estas componentes en el Modelo SleC, tienen una relacion menos

directa, por ende no se destacaran de la misma manera que los alumnos e instructores.

A continuacion se presenta una relacion entre los destinatarios y la estrategia pedagdgica
a seguir que debe ser considerada en la presentacion de los contenidos
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Tabla 6.1: Relacion niveles jerarquicos y estrategia pedagogica

Nivel Grupo servido Estrategia Pedag6gica
Jerarquico
Nivel Directores o El enfoque a aplicar es el humanista es decir, se

Estratégico

administradores de

nivel superior

busca que el alumno o aprendiente, “aprenda a
ser” Ademas de que desarrolle su habilidad para
poder transferir sus conocimientos e instrucciones

a los demas miembros de la organizacion.

Nivel Téctico Gerentes o El enfoque aplicar es el sociocritico es decir se
administradores de |busca que el alumno o aprendiente “aprenda a
nivel medio aplicar”
Nivel del Trabajadores del | El enfoque aplicar es el cognitivista, es decir se
conocimiento | conocimientoy la |busca que el alumno o aprendiente “aprenda a
informacion pensar”, es decir, desarrolle la capacidad de
anélisis
Nivel Trabajadores El enfoque a aplicar es el conductista, se busca
Operativo operativos que el individuo “aprenda a hacer”

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6.2: Relacion estrategia pedagogica y grupo destinatario

/ Grupo destinatario o Alumnos
de Ia empresa

ivel
“Aprender a ser” Estratégic

“Aprender a

“Aprender a « aces ~< Nivel Tactico
aplicar” “Aprender

a pensar”

Nivel del conocimiento

Nivel Operativo

N

+ Grupo destinatario o

Estrategia pedagogica
Alumnos de Ia empresa

mm) Sistema de contenidos

Fuente: Elaboracion propia

b) Funciones administrativas
Estas funciones o servicios corresponden a todas las actividades de soporte que se
pueden realizar a distancia a través de Internet y por ende a través del sistema de
informacion y que deben ser provistas de una manera comprensiva e ininterrumpida. Por
medio de estas funciones todos los tipos de usuarios (alumnos, instructores, personal de
apoyo técnico, de apoyo administrativo y de apoyo pedagdgico) son atendidos segun sus
necesidades. De igual manera con lo que plantean Aoki y Pogroszewski (1998), se

consideraran dentro de esta funcién, actividades tales como:

» La inscripcion a los programas de capacitacion definidos por la unidad de
Recursos Humanos.

= El catalogo de cursos o programas

= Laprogramacion de los cursos, de acuerdo al calendario académico

= El registro de cursos en linea

= La verificacion de los requisitos necesarios para acceder algun curso, de acuerdo

al nivel jerarquico y a las necesidades de cada alumno.
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El registro de las calificaciones finales de los alumnos
La actualizacion de datos personales tanto de alumnos como de instructores
El monitoreo del progreso académico

Gestion y mantencion de bibliotecas.

¢) Funciones académicas

De acuerdo a lo planteado en el Modelo GIOTGC se puede decir que esta funcidn es una

de las mas importantes dentro del Modelo SleC, ya que a través de ésta se produce el

proceso de ensefianza aprendizaje que realizard el alumno libremente a través del

Sistema de Informacion basado en tecnologia Internet.

En este modelo las funciones académicas estan en estricta relacion con la determinacion

de los contenidos para los distintos niveles jerarquicos que participaran en el proceso, es

decir, dependiendo del grupo a capacitar sera el contenido y la forma en que se

entregaran estos.

Ejemplos de funciones académicas:
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Entrega de contenidos de unidades didacticas y cursos en general efectuada por
los Instructores (documentacion en CD, archivos en formato word y pdf, que el
alumno podré bajar, referencias a sitios web de interés, etc.)

Métodos automatizados y no tanto para las evaluaciones del aprendizaje,
ejemplos Identificacion logica, seleccion multiple (basadas en texto, imagen y
audio), respuestas mdltiples (basados en texto, imagen y audio), seleccién
multiple (con imégenes y opciones basadas en deslizadores), orden de objetos
(basadas en texto e imagenes), rellenar campos vacios multiples, respuestas
cortas, estudios de casos, evaluaciones de proyectos, etc.

Mecanismos de comunicacion entre instructor y alumno (e-mail, chats, foros de
discusion, video conferencias, etc.)

Elaboracion de encuestas y entrega de resultados respecto del logro del

aprendizaje.



» Mecanismos de comunicacién entre los alumnos, para realizar trabajos en equipo

(grupos de discusion, chats, etc.)

Figura 6.3 Funciones del modelo de Sistema para e-capacitacion

Sistema tecnolégico o S.1

‘ Sistema de contenidos ‘

= =

Funciones <> Funciones

Académicas Administrativas

Fuente: Elaboracién propia

6.2.4 Relacion entre el Sistema de Informacion, Alumnos y la estrategia
pedagogica

Esta Tabla (6.2) tiene por objetivo presentar, a modo de ejemplo, las relaciones que se
producen entre el Sistema de Informacion con su funcion académica, los alumnos y el
sistema de contenidos, la estrategia pedagdgica a seguir de acuerdo al tipo de habilidad

que se quiere perfeccionar o adquirir, desde el punto de vista de la existencia de un

software que permita realizar determinadas actividades.
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Es por tanto, a partir de la funcién Académica definida, que se debe establecer el

programa computacional que forme parte del Sistema de Informacion (y por ende, del

Tabla 6.2 Ejemplos de relacion Sl y estrategia pedagégica

Alumnos

Estrategia
pedagogica

Funciéon Académica

Directores o
administradores de

nivel superior

“Aprender a ser”
“Aprender a

transferir

A partir de un caso, se les pide que
evallen factibilidad de desarrollo e

implantacion del proyecto respectivo

Gerentes 0
administradores de

nivel medio

“ Aprender a

aplicar”

A partir del estudio de casos, se les pide
gue resuelvan situaciones concretas a
través de seleccion mdltiple y

respuestas de desarrollo

Trabajadores del

conocimiento y la

“ Aprender a

pensar

A partir de textos e imagenes se les
solicita ordenar objetos, rellenar campos

informacion vacios multiples.
Trabajadores “ Aprender a Trabajos en Simuladores
operativos hacer”

Fuente: Elaboracion propia

Modelo SleC
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6.2.5 Modelo de Sistema de Informacidn para e-capacitacion (SleC)

Finalmente, de la interaccidn de los componentes y funciones propuestas, se obtiene el

Modelo de Sistema de Informacion de e-capacitacion (ver Figura 6.5.)

Figura 6.5 Modelo de Sistema para e-capacitacion

e Sistema Pedagdgico .. ‘yﬂ“os 0
efsonal de

empresa

S.1 o Plataforma tecnologica

. —
Sistema de contepid0s
e <. 5

y Furiciones &~ Eunciones &
‘\,n,/Academlqas___ __________ --ARdministratives.. | 7 ...
1 B ’7 _______ BN
L _________________ - Z ~Apoyo técnico
P e S N U >y metodolégico
R
RR.HH
Instrugtores

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion se presentan relaciones existentes entre principales componentes de este
Modelo SleC.

a) Alumnosy Sistema de Contenidos

Una de las caracteristicas destacables de este modelo es la relacion existente entre el
Sistema Alumno y el Sistema Contenidos, puesto que dependera del nivel jerarquico
dentro de la organizacion al que pertenezca el Individuo (alumno), el enfoque
pedagdgico que se tendra presente para capacitarlo de acuerdo a las necesidades de la
empresa y de las habilidades que este individuo tenga. De esta manera se tendra una

capacitacion mas focalizada en las reales necesidades de los individuos y empresa,
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empleados méas motivados e integrados al proceso de capacitacion y a la organizacion en

su conjunto.

b) Alumnosy Funciones Administrativas

A través de estas funciones del Sistema de Informacion los alumnos podran cumplir con
sus obligaciones administrativas dentro del proceso ensefianza- aprendizaje, sean éstas
las que le permitan inscribirse en un curso determinado, acceder a sus calificaciones, u

otras similares.

¢) Alumnosy Funciones Académicas

Es a través de esta funcion que se realizard el proceso ensefianza—aprendizaje, puesto
que estas funciones estan directamente relacionadas con la “imparticion de clases”, por
ende se establece que las funciones académicas y los alumnos estan directamente
relacionados y son muy importantes dentro de este proceso formativo realizado via
Internet. De acuerdo al nivel jerarquico de los alumnos, se determinarad la metodologia
de la unidad pedagdgica a tratar, la manera de evaluar el mecanismo de comunicacion

con los alumnos.

d) Instructoresy Sistema de Contenidos

Los Instructores estan relacionados directamente con el Sistema de Contenidos, ya que
son ellos, ademas del personal de recursos humanos, de apoyo técnico y metodoldgico
quienes determinaran el enfoque pedagdgico a tratar, para cada nivel jerarquico dentro
de la organizacion. Ademas son quienes tendran la labor de adaptar los contenidos de
acuerdo a las necesidades de la organizacion, es decir, lo que la organizacién quiere que
sus empleados aprendan y las necesidades de lo empleados. De esta manera se tendra un
proceso de ensefianza-aprendizaje efectivo y que ayudard a la empresa a obtener

ventajas competitivas y a los empleados a aumentar su capital humano.
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e) Instructores y Funciones Administrativas

Para que exista el proceso formativo, los alumnos deben conocer los programas
académicos de los distintos cursos, el horario en que estos se impartiran, monitoreo del
progreso académico y para que estas actividades e informacion estén disponibles para
los alumnos, los académicos lo pueden dar a conocer a través de esta funcion. Si existe
un buen funcionamiento de ésta funcidn y por ende de esta relacion se puede decir que el
proceso serd eficaz con el objetivo de mantener integrado al proceso formativo al

alumno (empleado), no se sentiré en el aire y desinformado.

f) Instructores y Funciones Académicas
Del mismo modo en que esta funcion relacionada con los alumnos es importante dentro
del proceso ensefianza aprendizaje, ésta y su relacion con los instructores tiene un rol

fundamental dentro del proceso formativo.

Se dijo anteriormente que los instructores determinan los contenidos y el enfoque
pedagogico de acuerdo a los alumnos a capacitar y es a través de esta funcién que ponen
a disposicion estos contenidos, la manera en que evaluaran a sus alumnos y como se

comunicaran con ellos.

Finalmente, de estas relaciones, se puede concluir que de estos elementos y funciones
depende todo el proceso de ensefianza-aprendizaje en este Modelo SleC.
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CAPITULO 7 CONCLUSIONES Y TRABAJOS
FUTUROS

7.1 Introduccidén

Al inicio y transcurso de este trabajo, se establecid que el uso de las tecnologias de
informacion aporta interesantes ventajas al proceso de aprendizaje: proporciona acceso a

informacién que de otro modo seria dificil.

Se establecié también, lo importante que es tener en cuenta en la capacitacion el alumno
actta libremente, pero que este proceso no podria ser llevado a cabo con éxito de no
existir modelos pedagdgicos orientados a promover el aprendizaje y que permitan la

interaccion con vias abiertas de comunicacion e intercambio.

Por lo tanto el éxito de cualquier programa de e-capacitacién no solo depende de cuan
bien o de qué cantidad de tecnologia se use, sino de la capacidad para relacionar la
tecnologia con los modelos pedagdgicos. Finalmente y en concordancia con lo
desarrollado en capitulos anteriores se establecio el Modelo SleC. De este Modelo y del

trabajo en conjunto se presentan a continuacion las conclusiones.

7.2 Conclusiones Generales

Luego de efectuado este trabajo se concluye:

Se ha cumplido con el primer objetivo especifico que planteaba la presentacion de los
conceptos fundamentales en los que se basa la capacitacion on line. Para lograr este
objetivo se recopild informacion relacionada con este concepto y se dedicé todo el
capitulo 2 a los conceptos relacionados con e-capacitacion. Se determinaron las

diferencias y similitudes entre capacitacién y educacion, los distintos tipos de educacién



y de capacitacion existentes. Tambien se abordaron temas como plataformas
tecnoldgicas educativas y metodologias educativas, todos ellos temas relacionados con
la e-capacitacion. Finalmente se obtuvo la unificacion de conceptos para evitar la
confusion y el uso inapropiado de términos, asi como también una definicion de

capacitacion on lineo e-Capacitacion como se ha acufiado en este documento.

Se cumplio el segundo objetivo especifico, conocer la situacién actual del pais con
respecto a la capacitacion, a distancia y on line. Para dar cumplimiento a este objetivo
se recurri6 al principal organismo relacionado con la capacitacion en Chile, tal como es
el SENCE. De este organismo se obtuvo informacion de como se realiza la capacitacion
en Chile, los actores principales, ventajas para las empresas, motivaciones de la empresa
para realizar capacitacion y también como es la evolucién de la e-capacitacion en
nuestro pais. Esta informacion se encuentra en los capitulos 3 y 4 de este trabajo. El
resultado de este capitulo s6lo considera la informacion que maneja SENCE. Se debe
destacar que existen muchas empresas que realizan capacitacion y que lo hacen por su

cuenta, por lo tanto no estan dentro de esta estadistica. .

Se investigd la situacion de otros paises del mundo, con la finalidad de conocer cudl es
la situacion de esta modalidad educativa en paises tales como Argentina, México,
Espafia. La informacion fue obtenida principalmente de encuestas realizadas por
empresas como Tecnonexo Y revistas tecnolégicas como e-learning América Latina.
Esta informacion estd desarrollada en el capitulo 4. Se consideraron los Paises antes
mencionados porque Chile es un pais iberoamericano y se ha querido informar la visién

de Iberoamérica a través de estos tres grandes paises.
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Respecto de la e-capacitacion en Chile y en el mundo, Iberoamérica especificamente, se
puede concluir que esta modalidad educativa se estd desarrollando cada vez mas. Las
empresas ven en esta modalidad educativa la oportunidad de optimizar el tiempo,
mejorar la calidad de la administracion, disminuir costos a mediano y largo plazo y

motivar a su personal (Tecnonexo y e-learning América Latina., 2003).

Se cumplio con el objetivo de este trabajo, el de proponer un modelo de sistema de
informacidn de e-capacitacion que fuera aplicable a entidades chilenas, sea cual sea
esta organizacion. Este objetivo se encuentra desarrollado en el capitulo 6 de este
trabajo e incluye, los principales componentes, funciones destacables del modelo de
sistema de e-capacitacion, manera de determinar los contenidos para realizar el

proceso ensefianza aprendizaje.

7.3 Conclusiones del Modelo Propuesto

El modelo propuesto contiene los elementos esenciales para desarrollar capacitacion on
line. Esto porque desde el punto de vista del proceso de ensefianza aprendizaje, si no
existen los alumnos, los contenidos ni los profesores, entonces no existe el proceso y por
lo tanto no se produce la educacidn. La interaccion de los componentes es indispensable
para el buen funcionamiento de este modelo de sistema de informacion, debido a que si
falta uno de ellos, este modelo no podréa ser aplicado para obtener ventajas competitivas
con la e-capacitacion. Las ventajas las obtienen los empleados, puesto que ellos ven en
aumento su capital humano lo que les permite desenvolverse con mayor seguridad
dentro de sus puestos de trabajo, tomar mejores decisiones y tener una mejor relacion
con su entorno. Por otro lado las empresas ven en la e-capacitacion una oportunidad para

mejorar la productividad, reducir costos en el mediano y largo plazo.

La forma en que los contenidos seran dispuestos, de acuerdo al grupo que se va a
capacitar, es decir, de manera totalmente dirigida, permitird que los distintos grupos

existentes dentro de una organizacion puedan acceder a formacién. Y que ésta considere
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sus capacidades y habilidades que es necesario perfeccionar. Asi los trabajadores no
veran a la capacitacion como un proceso tedioso, que los ve a todos por igual, sino que
se sentiran atraidos a capacitarse, ya que se veran tomados en cuenta y veran que se esta
atendiendo a sus reales necesidades. Esto contribuye a que los individuos estén mas
motivados, contribuyan a que la empresa crezca y que las personas se sientan mas

comprometidas con la organizacion

La funciones Administrativas, Académicas y el sistema de contenidos, en el contexto
del Modelo SleC corresponden a funciones del software que relaciona a los alumnos,
instructores y a los otros usuarios del sistema que aparecen en el modelo, pero que

tienen una relacion menos directa con él.

7.4 Trabajos Futuros

Se proponen como trabajos futuros:

La validacion empirica del modelo propuesto en algin entorno o grupo de empresas
chilenas. Para poner en practica este modelo es necesario que exista la intencién por
parte de la empresa, sin importar el rubro al que esta pertenezca, de capacitar a sus
empleados. El lugar geografico donde los alumnos y los profesores estén no
necesariamente debe ser el mismo y la empresa debe contar con los recursos
tecnoldgicos, humanos y econdmicos para hacerlo. Esto porque de otro modo no es

posible la validacién de este Modelo de SleC.

El establecimiento de una Propuesta de Plan de Implementacion genérico. Para llevar a
cabo la implementacion de este modelo de SleC es necesario que se cuente con una serie
de elementos que deben estar presentes siempre, sin importar el tipo de organizacion en
la que éste se implemente y si es que la implementacion se hara con recursos propios o

un outsourcing, estos son:
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= Laexistencia de la plataforma tecnoldgica educativa.

= Hardware (servidor) que soporte la plataforma tecnoldgica educativa.

= Recursos humanos entre los que se encuentran: las personas encargadas de
efectuar actividades docentes (profesores) y administrativas.

= El personal encargado de efectuar la implementacion del Sien, entre estos se
debe contar con un Ingeniero de sistema de Informacion, un disefiador de paginas

web y un programador.

La Puesta en Marcha o Implantacion del Modelo SleC, propuesto, en una organizacion
en particular. Para el desarrollo de este punto es necesario contar con los recursos
mencionados anteriormente, recursos tecnoldgicos, econémicos y humanos. Ademas se
debe realizar un estudio preliminar de las necesidades de capacitacion de la empresa,
para de esta manera determinar el grupo destinatario y el enfoque pedagdgico a aplicar,
los programas computacionales que serd necesario desarrollar para realizar la entrega de

contenidos, como las actividades de evaluacidn que se deben aplicar.

La Introduccion de Mejoras al modelo, agregando funciones de apoyo, para los
distintos usuarios del modelo, sean estos instructores, alumnos, personal administrativos,

de soporte.
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