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- Introduccioén

Las redes sociales se han convertido en instrumentos de socializacion cultural. La
inmediatez de la comunicacion y transmision de opiniones y de contenidos las
convierte en un potente instrumento social debido al acceso ilimitado a los productos
culturales. La cultura, el arte en Internet es, ante todo, democrético y la interactividad

es la clave.

En el siglo XXl la economia se basa en el conocimiento, un mundo donde las
pequefias compafias pueden ser mas valiosas que las gigantescas corporaciones y
las personas tienen acceso a productos, servicios e informacion desde su casa. En
este contexto las redes son mas importantes que las fronteras y los negocios deben

hacerse en tiempo real o la empresa esta fuera del mercado.

Esta nueva era se basa en la produccion inducida por la innovacion y la
competitividad orientada a la globalizacion, para generar riqueza y para apropiarsela
en forma selectiva. Mas que nunca, esta incorporada en la cultura y en la tecnologia,
pero ambas dependen de la capacidad del conocimiento y la informacién para actuar
sobre el conocimiento y la informacion, en una red recurrente de intercambios

globales conectados. (Castells, M 2004).

La sociedad de la informacién y la sociedad del conocimiento se presentan como
temas vitales de estudio y reflexiéon en el campo privado e individual. Con tal impacto
qgue se ha hecho, por tanto, imposible no contagiar al mundo organizacional y a las
personas que en él se desempefian, en especial los gestores del capital humano,

protectores y generadores del talento en la organizacion.

El conocimiento es todo lo que poseemos y que nos facilita interpretar el entorno v,

como consecuencia, condiciona nuestro proceder. ElI conocimiento no so6lo nos



permite analizar o conocer, sino que no da la posibilidad de poder actuar. Obtener y

producir conocimiento es una tarea exclusivamente humana.

La gestion del conocimiento en las Organizaciones es un proceso constituido por y
convergente con: la gestion de la informacion, la tecnologia y el capital humano. Lo
que es imprescindible en una Organizacion es poseer una cultura que permita el
intercambio del conocimiento y una exitosa formacién continua para todos sus

empleados.

La realidad hoy es que se precisan nuevos programas formativos, tanto en cuanto a
su administracion se refiere como a su propia creacion, por lo que la gestion del
conocimiento ha tomado un mayor caracter estratégico para el presente y futuro de

las Organizaciones.
- Conceptualizaciones previas

En la nueva sociedad de la informacion y el conocimiento, la mano invisible del
mercado se muestra con toda su fuerza: el conocimiento se transforma en capital y,
como consecuencia de esa nueva valoracion de las ideas y la creatividad, se
privatizan las herramientas tecnolégicas que sirven para crear, de modo que se
generan mayores ataduras a los excluidos de las bondades del sistema. Asi, el
cambio tecnologico y las transformaciones en los procesos de produccion y
comunicacion favorecen la exclusion de aquellos grupos que no cuentan con los

recursos para hacerle frente a las nuevas demandas.

El modelo organizacional debe cambiar del “mandar y controlar” al “facilitar y
desarrollar”, considerar que los empleados tienen mente y pueden aportar mas valor
desarrollandose. El objetivo: que cada trabajador se vea como un ejecutivo. La
organizacion orientada al conocimiento es una organizacion que favorece el
desemperio, la creacién y comunicacién del conocimiento a través del aprendizaje

colaborativo y a través de él generan valor.

En el ambito macroecondmico, el despliegue de la revolucién informatica y de las
comunicaciones trae consigo la integracion de un nuevo complejo tecnolégico-
productivo, constituido por el conjunto de actividades industriales y de servicios
articulados por las tecnologias béasicas del circuito integrado, el software y la

digitalizacion: el sector electronico-informético.



Aprendemos en la medida en que nos relacionamos con los demas; es decir, el acto

de aprender es un acto social, un constructo comunitario (Brown y Duguid, 2001).

Las TICs en si mismas no son nuevas. La humanidad ha caminado un largo trecho
desde que se crearon las primeras herramientas de piedra hasta llegar a las
computadoras e internet. Esto forma parte de un proceso inacabable de creacién y
creatividad. La novedad de las actuales herramientas radica en que hay otros usos
posibles, que no los habia antes, como la posibilidad de comunicarse en tiempo real,
de construir colectiva y cotidianamente y a larga distancia, compartir informacion en

distintos formatos. Un buen ejemplo es internet.

Segun Nonaka y Takeuchi, la gestion del conocimiento debe comprenderse como la
capacidad de una empresa para crear nuevos saberes, difundirlos entre los recursos
de la empresa y representarlos en productos, servicios y sistemas. Es la clave del

proceso a partir de la cual las organizaciones innovan.
La gestion del conocimiento se orienta a:

e Establecer, desarrollar, conservar y garantizar los bienes intelectuales y el
conocimiento de la empresa;

e [Favorecer la creacion de conocimiento, innovacion y creatividad de cada
miembro de la Organizacion;

o Establecer las destrezas necesarias para desarrollar tareas;

e Organizar el conocimiento, ponerlo a disposicién y distribuirlo donde sea
relevante;

e Planificar el uso eficiente del conocimiento dentro de las estrategias
organizacionales;

e Minimizar la fuga de talentos para maximizar el valor de la empresa,;

e Proteger la propiedad y competitividad del conocimiento y controlar su uso
para garantizar que no se traspase a la competencia,

¢ Implementar en la Organizacion las competencias necesarias para gestionar
el conocimiento;

e Evaluar el desempeiio de los portadores del conocimiento y gestionarlos
como activos de capital para ser dirigidos a la consecucion de la mision y

objetivos organizacionales.



Por lo tanto se debe planificar, organizar y mantener un sistema que facilite
obtener los conocimientos que estan en la organizacion, que muchas veces se
encuentran desarticulados, inconexos y técitos, para que puedan ser compartidos
y modificados y favorezcan la innovacion y la mejora continua, para que creen

valor.

Los procesos, las personas y la tecnologia son los factores claves en este

proceso de gestion.

Tecnologia

Procesos

EIO N EN

PERSONAS: Son éstas y no la organizacion, las que poseen el conocimiento. La
Organizacion es la responsable de generar un sistema en el que deben
converger la cultura, la estrategia, las politicas y crear el ambiente idéneo para
que las personas estén motivadas y formadas para crear y compartir el

conocimiento adecuado para el desempeio de su trabajo.

PROCESOS: La revision, mejora continua, auditorias ayudan a la organizacion a
mejorar el flujo de informacién para formar a las personas y para diseminar

informacioén y conocimiento.

TECNOLOGIA: Es una herramienta facilitadora. Dotan a los procesos de

infraestructura de soporte para su desarrollo.

Las formas de expresion de la gestion del conocimiento son:



e Explotar el conocimiento que posee la Organizacion: Utilizarlo de forma
estructurada y de acuerdo a ciertos procesos, por ej. documentos internos,
normas, patentes, metodos, procesos.

e Reconocer a los que mas saben: Identificar a los expertos en las diversas
areas de interés y fomentar su participacibn en reuniones corporativas,
acciones formativas, formar redes de expertos y redes de conocimiento, etc.
para compartir conocimiento con el resto.

e Identificar a quienes saben como hacer determinadas tareas: Hacer un
inventario del conocimiento, conocer las competencias de nuestros
empleados y saber cuando es necesario formar.

e Seleccionar a los lideres del conocimiento: Identificar a los expertos y a las
fuentes de informacion vitales en la organizacion.

e Generar mas lideres del conocimiento: Fomentar la participacion para
compartir el know how.

e Aprender de la experiencia: Usufructuarla mediante los métodos de trabajo,
hacer un DAFO de del conocimiento de la empresa y luego de su analisis un
CAME (Corregir las debilidades, Afrontar las amenazas, Mantener las
fortalezas y Explotar las oportunidades)..

e Premiar el conocimiento: Cuidar el capital intelectual con premios y protegerlo
con patentes, licencias, clausulas de confidencialidad. Estimular la practica de
compartir la informacion.

e Utilizar el conocimiento para el negocio: Reunir, analizar y resumir la
informacion interna y externa, usar bases de datos para tener rapido acceso.

e Cuidar el conocimiento: Firmar acuerdos con clientes externos, tomar
medidas para proteger el know how y registrar los conocimientos susceptibles

de proteccion.

Independientemente de la herramienta que la Organizacién utilice, se van a
presentar barreras y dificultades en la implementacion. Ernst & Young las han
catalogado en cultura corporativa, evaluacion, calidad y dinero. Ello implica modificar
los habitos del personal, medir el costo y la aplicacion del know how, determinar qué

conocimientos deben promoverse y administrarse, justificar el proyecto.

Las barreras mas importantes que deben derribarse son:



*Heterogeneizacion del lenguaje: Debemos unificar el lenguaje del grupo para
facilitar la comunicacion y comprension entre los miembros del grupo. La

organizaciéon debe propender a unificar el lenguaje y motivar a todos a aprenderlo.

*La resistencia al cambio: Algunos directivos pueden pensar que estimular una
cultura participativa y colaborativa, puede amenazar su posicion en la organizacion.

Preguntarse ¢ Qué puedo aprender de un nivel inferior? Implica un obstaculo.

*Las practicas de grupo: No siempre un grupo Se comporta como equipo,
reflejandose esta conducta en el egoismo a transmitir informacién y compartir
conocimiento. Para resolverlo se deben generar los canales de comunicacion

idoneos para incrementar la confianza y cordialidad entre los involucrados.

*Falta de visibn de las ventajas del sistema: Los beneficios del sistema deben
explicarse y mostrarse en forma tangible, explicitar los pasos para lograr beneficios

personales e institucionales.

*Relacion entre la estrategia y los valores de la organizacion: La organizacion solo

apoyara el sistema si con ello avanza a sus objetivos reales.

Sin embargo la gestion del conocimiento genera beneficios como: Reduccién de
costos, Creacion de valor; Mejora de calidad y servicio, Mejor gestidon de los clientes;

Impulso de los valores y la cultura corporativa.
- El proceso de la gestion del conocimiento

Hoy las organizaciones proyectan una transformacion de la concepcion de la
formacion y su aportacion al resultado de la empresa. Los nuevos entornos de
negocios de negocios imprecisos, globales y competitivos y las nuevas tecnologias
son hechos fundamentales que han generado impacto y cambio en los procesos de

formacion.

Las metodologias formativas se han incrementado como efecto del progreso de la
tecnologia y su empleo en el campo de la formacion, siendo el e-learning una de las
demostraciones mas palpables de como la tecnologia ha transformado los procesos
de formacion, llevando hasta los lugares mas remotos de la organizacion y a todos
los empleados la posibilidad de realizar procesos de aprendizaje, solventando y

salvando las distancias geograficas y extrapolando el concepto de la presencialidad.



Nos enfrentamos a una nueva dualidad, por un lado acerca del nuevo rol de la
formacion, enfocado a las metodologias formativas y, por otro, a la propia

concepcion de la formacion y su gestion.

Debemos cuestionarnos para qué se forma a los empleados y considerar que la
formacién es un medio. La responsabilidad de los formadores es desarrollar la mejor
oferta formativa para obtener una mayor transferencia del conocimiento al puesto de
trabajo. Deben responsabilizarse de un nuevo rol en la Organizacion. Los modelos
formativos se constituyen a partir de las necesidades concretas de la organizacion,
lo que nos obliga a construir programas especificos y a medida.

Nuestra competencia es descifrar las dificultades de la organizacién de mejora y
detectar lo que no es obvio o evidente todavia;, actuando proactivamente. La
revolucion formativa no solo es el resultado de la tecnologia y de nuevos métodos,
sino que implica una transformacion cultural. EI empleado no sélo recibe la
informacion sino que participa activamente en la misma y tiene la responsabilidad de
compartir con la organizacion y su equipo sus conocimientos. Debe elaborar planes
de accion y trabajar colaborativamente para traspasar el conocimiento a su puesto,
de alli la potenciacién del concepto de los entornos colaborativos y sociales de
aprendizaje en el seno de las Organizaciones. La formacion no sélo es el “qué” sino

el “como” y el aprendizaje se produce cuando se trabaja sobre el “como”.

En la red se puede obtener cualquier tipo de informacion y conocimientos, excepto
conocimiento propio de la empresa y del negocio y es éste el que debemos

gestionar.

La barrera que debemos traspasar es conseguir la colaboracion y la participacion de
los colaboradores en estos nuevos entornos de aprendizaje colaborativo y social.

Hay diversas razones para ello:

1- La organizacién no es una red informal donde uno esta con un grupo de
amigos en un entorno agradable y relajado;
2- Es algo que viene constituido por parte de la organizacion y, por lo tanto, no

deja de tener caracter institucional.

Estas razones nos llevan a buscar motivaciones adicionales para que los

destinatarios del proceso de aprendizaje deseen participar y efectivamente lo hagan



Existen entornos informales que pueden favorecer el aprendizaje: Charlas en los
descansos, aprender del relato de las experiencias, preguntar y pedir ayuda a los
compaferos de equipo; orientar a los comparneros con menos experiencia, aplicar
los conocimientos adquiridos formalmente para resolver un problema, detectar un
“modelo” y hacer las cosas como él, experimentar mediante ensayo y error, repetir
las actividades mejorandolas progresivamente, autoformacion, transmision de
informacion, preguntar o responder dudas, reflexionar sobre el propio desempefio

laboral.

La discusién y el didlogo son fundamentales para aumentar la distribucion del

conocimiento.

Integracion del
conocimiento

Gestion del
conocimiento

Produccion del
conocimiento

La gestion del conocimiento

La gestion del conocimiento incluye:

e La gestidén del cambio

e La gestidn por competencias



e La gestion de la experiencia y la creacion de circunstancias que sostengan el
aprendizaje en una comunidad de trabajo.

La explotaciébn de la experiencia y el conocimiento se pueden incrementar con
practicas que enfaticen el aprendizaje como analizar los errores, fracasos y éxitos y
compartir el aprendizaje con otras personas, usar bases de datos de competencias y
expertos, chequear las fases de los procesos, usar entrenadores y mentores internos

para apoyar el aprendizaje.

Las comunidades de aprendizaje suelen ser el primer paso cuando las
organizaciones estan mejorando el intercambio y la distribucion de competencias y
conocimientos. Personas que comparten un problema o un interés se reunen con el

fin de formar un grupo de desarrollo del tema compartido.

Se hace fundamental identificar a los expertos internos de la organizacion, quienes
mejor conocen el negocio y que saben qué y cédmo hacer las cosas. El camino de los
referentes pasa por identificar primero a los expertos en la organizacion para

gestionar su contribucion.

La formacion esta para servir a la empresa y hoy nos encontramos en la era del
aprendizaje, en la que aprender no es un hecho aislado sino un proceso y una
experiencia, en la que necesitamos ver resultados y desarrollar en las personas
habitos. Ya no hay instructor y aprendiz sino protagonistas, actores, exploradores y
en lugar de instructores hay entrenadores. La formacién es aprendizaje y tiene que
ver con los participantes, se materializa disefiando experiencias que parten de un

diagnéstico de necesidades de capacitacion

Hoy hablamos de universidades corporativas porque en la gestion de las carencias
formativas las grandes empresas han optado por la férmula de la universidad frente

a los sistemas tradicionales de formacion.

Para implementar un sistema de gestion del conocimiento se deben identificar las
acciones que provienen de ellos y analizar el flujo del conocimiento hacia dentro y

hacia afuera.



» La gestion y la organizacion de los conocimientos internos y

Fase 1 externos

» Gestion del know how individual y colectivo, garantia de su

Fase 2 captacion, uso y captacion

» Gestion de los sistemas de informacion que posibiliten el flujo de

Fase 3 | Cconocimientos y apoyen su uso y permanencia

Fase 4 | * Gestion de los sistemas de proteccion, identificar la vulnerabilidad

Sistema de Gestidon de conocimiento - Fases

El avance de las TICs y el uso de la tecnologia (Internet) y las redes generaron una
transformacion en el entorno. La tecnologia digital y el desarrollo de los medios de
comunicacién y de transmision de datos han generado nuevas y poderosas
herramientas que podemos utilizar para generar entornos colaborativos de

aprendizajes.

Se han producido cambios en la linguistica, nuevos dialectos (chats, wsp) y codigos
de comunicacién (emoticones); cambios en las relaciones sociales 'y
organizacionales que han diluido la concepcion tradicional de tiempo y espacio para

comunicarnos, acelerando el futuro e incrementando las relaciones.

La nocion del cuerpo fisico se ha diluido en los espacios virtuales y una nueva
concepcion de las aulas de capacitacién ha transformado a las Organizaciones,
generando nuevos proyectos para transmitir el conocimiento on-line. El desafio seria

aplicarlo en los puestos.

Las comunidades del conocimiento han derribado todas las fronteras, y, dentro de
las organizaciones, estos fenomenos se replican. Para Pierre Lévi el objetivo de la

inteligencia colectiva es el reconocimiento mutuo y enriquecimiento de los individuos.



La suma de las aportaciones de los usuarios en las redes incrementa la sinergia de

la inteligencia en masa.
IV - El proceso de aprendizaje colectivo

Las organizaciones han sido disefiadas como sistemas de desempefio, no como
sistemas de aprendizaje. Sefala Hurst que rendimiento y aprendizaje “... tienden a
excluirse mutuamente. La dinamica del proceso de aprendizaje impide el rendimiento
desalentando el establecimiento de una rutina, mientras que las exigencias del
rendimiento inhiben el aprendizaje institucionalizando una rutina. El lugar del control
es diferente en cada caso. La organizacion de aprendizaje esta controlada
internamente durante su proceso de surgimiento. La organizacion de rendimiento,
por otra parte, es cada vez mas controlada externamente a medida que se vuelve

exitosa.”

En las organizaciones las personas copian los comportamientos, hacen lo que hacen
sus lideres, lo que les parece necesario e importante. Segun Wenger, la posibilidad
de supervivencia de una organizacion esta dada por su capacidad para disefiarse a
si misma como un sistema social de aprendizaje, lo que implica evaluar las
comunidades de practicay las relaciones que éstas mantienen entre si para poder
participar en sistemas de aprendizaje mas amplios. Cada uno de nosotros pertenece

a varias comunidades de précticas.
Las comunidades presentan 3 caracteristicas:

e Son un emprendimiento compartido
e Compromiso mutuo de sus individuos que deben coordinarse

e Comparten recursos.

Cuando nos planteamos el aprendizaje colaborativo en las organizaciones, tenemos
la aspiracion de transformar la organizacion en una comunidad de practica. Para el
fortalecimiento de las comunidades de practica, Wenger propone las siguientes

alternativas.

a) Reuniones de fortalecimiento Eventos que tienden a unir a la comunidad y a

reforzar su identidad, por ej. encuentros informales, reuniones de planeamiento.



Ayudan a reflexionar sobre el emprendimiento compartido, el grado de compromiso

mutuo y los recursos disponibles.

b) Coordinacién interna Intercambio de ideas, construccion de redes de ayuda,
conduccion de la innovacion, articulacion de tareas. Mientras mas rica y sélida es la
red interna, mayor es la capacidad de distribuir y emplear informaciéon porque las

“vias de circulacion” se mantienen activas y agiles.

c) Intercambios generacionales Para que la comunidad crezca y aprenda necesita
incorporar nuevos miembros. Cuando éstos se incorporan aprenden de la
experiencia de los mas antiguos, pero éstos también aprenden de los nuevos.
Pueden presentarse conflictos generacionales porque hay una asimetria de poder

dada por el grado de participacion y por el peso del conocimiento acumulado.

d) Proyectos de aprendizaje LA organizacion debe tener sus planes de aprendizaje
para resolver sus debilidades y usufructuar sus fortalezas y generar con anticipacion

condiciones facilitadoras del aprendizaje.
Los responsables del aprendizaje en las organizaciones deben:

* Promover el cambio, ayudar a explorar posibilidades mas alla de los objetivos
fijados (que constituyen ya una eleccion entre posibilidades), estimular la “disonancia
cognitiva” resultante de confrontar las practicas habituales de la organizacién con
otras practicas alternativas. En el aprendizaje es el resultado de multiples
intercambios: el “intercambio” del conocimiento de todos los miembros de la

organizacion.

» |dentificar comunidades de practicas actuales y potenciales y contribuir a
fortalecerlas. Establecer encuentros formales y no entre los integrantes de la

comunidad.

 Favorecer los encuentros generacionales en las comunidades de practica. Revisar
los programas de entrenamiento en el puesto para los ingresantes, a fin de centrar el
“peso” de la formacion en el intercambio entre expertos y jovenes, de manera que

los conocimientos se compartan.

» Favorecer el desarrollo de nuevas practicas. Diseflar e implementar proyectos

nuevos.



Peter Senge sostiene que las empresas del siglo XXI deben “aprender a aprender”,
la capacidad que necesitan las organizaciones para mantenerse competitivas y
crecer es utilizar su propia experiencia en sus dindmicas normales, tratando de
eliminar los malos habitos de trabajo y las malas practicas laborales. En el proceso

del aprendizaje organizacional se presentan barreras que Senge describe como:

- Yo soy mi puesto y mi area es una isla. Las personas no consideran que
interactian con el resto de la organizacién, no se responsabilizan por la
incidencia de sus resultados en el resto de la organizacién. Esta barrera
impide percibir a la organizacion como un sistema.

- El enemigo externo: Culpar a los otros de los errores que se cometen, no
hacerse cargo del aprendizaje personal. Esta barrera impide cumplir las
metas y las personas se excusan diciendo que es imposible de lograr.

- La mascara de hacerse cargo: Algunos creen que ser proactivo es ser
agresivo. Esta barrera evita el aprendizaje porque enmascara los problemas y
distorsiona la realidad.

- La miopia en la observacion de los hechos: Esta barrera se produce porque
sélo se considera el corto plazo. Se han presentado hechos aislados que se
instalaron como malas practicas y atentan contra el crecimiento de la
empresa.

- La creencia de que se aprende con la experiencia: Esta barrera impide
considerar el aprendizaje a corto plazo y la practica directa.

- El mito de la comisién y el poder gerencial: Se forman comisiones para
solucionar los problemas pero no se les asigna poder. Presupone que los
gerentes poseen todo el conocimiento y descansan en ellos.

- Busqueda de culpables: Cuando se cometen errores se buscan culpables y se
aplican sanciones, se genera una cultura del miedo y no se aprovechan las
experiencias en el aprendizaje.

- Directivos autoritarios: Esta barrera elimina las capacidades de crear y

aportar. Aplasta a los profesionales que “duermen” sus capacidades.



V — El e-learning en el aprendizaje organizacional

Las nuevas tecnologias han generado que hoy se pueda acceder a cursos en linea
desde practicamente cualquier lugar del mundo, ya que el desarrollo de programas

de e- learning se ha globalizado, generando nuevas posibilidades de aprendizaje.

Entre los mecanismos mas buscados de capacitacion se encuentra el e-learning a
través del Internet. Este sistema ofrecer informacion, capacitacion y el
entrenamiento que se busca desde el puesto de trabajo de cada empleado que

tenga acceso a una red, en y fuera de su lugar de trabajo.

El e-learning es la capacitacion que tiene lugar a través de una red, usualmente
sobre Internet o la intranet de una compafiia. Se realiza un proceso de Educacion
Virtual que Segun Garcia Pefalvo (2006) se refiere a “capacitacion no presencial
que, a través de plataformas tecnolégicas, posibilita y flexibiliza el acceso y el tiempo
en el proceso de ensefianza-aprendizaje, adecuandolos a las habilidades,
necesidades y disponibilidades de cada discente, ademas de garantizar ambientes
de aprendizaje colaborativos mediante el uso de herramientas de comunicacion
sincrona y asincrona, potenciando en suma el proceso de gestion basado en

competencias”.

En la actualidad existen diversos tipos de programas de formacion en linea, y los
empleados pueden realizar sus procesos de aprendizaje en forma: Sincronica ( se
encuentran en comunicacion ya sea en linea o personalmente durante el tiempo del
curso de esta manera las dudas o sugerencias son informadas al instante.) o
Asincrénico ( A este método usualmente se le llama “diferido” porque no hay

inmediatez en la respuesta)

En las organizaciones sera de vital importancia el desarrollo de las plataformas. En
el modelo del aprendizaje colaborativo este sistema posibilita llevar la instruccién al
puesto de trabajo mas remoto de la organizacion e integrar en un espacio virtual de
aprendizaje a todos los empleados, no generandose diferencias entre ellos. Las
caracteristicas deseables de toda plataforma e-learning segun Santelices Acufia
(2007) son:



Interoperabilidad: Indica que si la plataforma o el sistema que se utilice, ya
sea arrendado, licenciado, propio u otro, pueda ser conectado, o que le
permita actuar con los sistemas que sean utilizados en la actualidad y que son
propios del negocio.

Reutilizacion: Que lo que se disefie y construya pueda ser vuelto a usar o
sirva para desarrollar y participar de otros cursos, es decir, que permita su uso
mas de una vez. Lo que apunta este requerimiento dice relacién a que tenga
un estandar ademas de disminuir costos.

Facil manejo: Que el sistema permita en forma apropiada y agil el seguimiento
y administracion de los contenidos, y usuarios del sistema.

Accesibilidad: Que el acceso por parte de todos los involucrados sea el
apropiado de acuerdo a las jerarquias que los mismos tengan y que sea
eficiente y eficaz.

Durabilidad: Que la tecnologia que se usa o envuelve el proyecto tenga algun
estandar (el cual puede ser internacional, nacional o propio) para evitar la

rapida obsolescencia de la misma.

Este sistema de transmisidon de conocimientos y aprendizaje, posibilita a los

participantes actuar en forma simultanea, en muchos casos estar en el espacio

virtual anima a los asistentes a compartir sus experiencias, preguntar, sacarse

dudas, intercambiar fluidamente opiniones, investigar, comprometerse con el otro y

aumenta la confianza de los participantes entre si ain cuando se encuentren en

espacios fisicos remotos..

Las ventajas del e-learning son

Facil de usar: Solamente se ingresa a la web y se necesita de conocimiento
adicional sobre informatica que hoy forma parte del conocimiento colectivo de
gran parte de la fuerza laboral.

Sistema de comunicacion multimedia: Al conectarse a la web se puede
accesar a gran variedad de archivos multimedia, no solo archivos de texto si
no gran cantidad de materiales multimedia como lo son: videos, archivos
sonoros, e-books.

Costos muy bajos: Los costos de uso son menores comparados con el

sistema presencial tradicional de capacitacion.



e Acceso a la web de la gran mayoria de centros universitarios y de
investigacion: Lo cual permite el acceso a las bibliotecas virtuales de los
grandes centros de investigacion y universidades de todo el mundo y accesar
el conocimiento en el momento que se produce.

e Interactividad en el mundo real: Los sistemas de e-learning motivan a los
participantes a interactuar con simulaciones del mundo real en laboratorios,
donde ellos pueden mostrar sus habilidades en un entorno simulado perfecto.

o Aprendizaje personalizado: Se pueden probar las habilidades de los
participantes para medir su conocimiento y de acuerdo a ello brindarle solo la

informacion que necesita.
Como desventajas del e-learning podemos considerar:

« Desorientacién general en el acceso de la informacion: Para su navegacion
en la web se da el uso de hipervinculos con referencias a otros articulos, una
pagina web puede contener gran cantidad de enlaces, esto provoca que a la
hora de tomar un curso en linea debamos interactuar por medio de ellos con
una gran cantidad de referencias cruzadas. Estas llevan a otras paginas y
esto puede provocar que el participante se desoriente de una u otra maneray
pierda perspectiva del curso.

e Predominio casi absoluto del inglés: La mayoria de los cursos en linea se
encuentran en el idioma inglés, constituye una fuerte barrera en
organizaciones globales.

o Pérdida de trabajo en equipo y sociabilidad: El e-learning tiende a aislar
fisicamente a los participantes que ya no coinciden en un tiempo y espacio en
el programa de formacion, lo cual puede tener efectos negativos sobre la

formacién de equipos y la sociabilidad.

Las actuales organizaciones del conocimiento necesitan estar apoyadas en la
tecnologia para implementar sus programas de desarrollo. El e-learning ha causado
un impacto positivo en la formacién del capital humano, al brindar un soporte
tecnolégico a los procesos de aprendizaje organizacional. Hasta hace poco la
computadora era solo una herramienta mas para realizar nuestro trabajo, pero hoy
en nuestros dias con el desarrollo de esta tecnologia del e-learning es posible

personalizar la informacion y diseflarla a medida del conocimiento de cada



trabajador con lo cual cada empleado puede tomar sus cursos de manera
independiente de ir a su propio ritmo, esto a llevado un gran avance en las

organizaciones en cuanto al desarrollo de sus empleados y de la organizacion.

Otro aspecto que ha causado un efecto positivo dentro de la organizacion es el de
realizar los cursos de manera descentralizada esto permite tomar el curso de
formacién en linea en nuestro puesto de trabajo lo cual ha dado un mejor
rendimiento de manera significante en el aumento de productividad de sus

empleados.

Por su parte, los empleados participantes en un proceso de e-learning crean
comunidades virtuales en las que intercambian y construyen relaciones sociales,

conocimientos, herramientas y contenido.

Christine Sullivan en su articulo "Getting the Organization to adopt E-Learning" da
los siguientes consejos para implementar el e-learning en forma efectiva en las

organizaciones:

« Involucre a las gerencias en primera instancia: Ofrézcales los mejores cursos
y que ellos prueben. Muéstrele ejecutivos de alto nivel que creen en los
beneficios del e-Learning.

« Busqgue consenso entre los gerentes: Desglose los objetivos de capacitacion a
alcanzar con e-Learning y en los que todos estén de acuerdo. Asegurese de
que todos entiendan por qué se usara e-Learning y sus beneficios.

« Forme un equipo que apoye el cambio de capacitacion en la compaiia:
Incluya representantes de gerencias y empleados de todos los niveles
involucrados para que ayuden a crear un impacto positivo. Haga pruebas
piloto con este grupo para hacer ajustes.

e« Mercadee la capacitacion en la organizacion: Realice una campafia de
marketing interno de la capacitacion e-Learning. La comunicacion es un punto
critico, trate de involucrar al equipo de apoyo en este esfuerzo. La
comunicacion puede incluir. memos, newsletters, comunicados, e mails,
posters, anuncios de pizarra, cafés, eventos de inauguracién, videos, charlas,

entre otros...



e Premie los éxitos: Celebre con los empleados los logros alcanzados con la
capacitacion y ofrezca premios, bonos o inclusive fiestas.

e Muestre que e-Learning funciona: Sobre todo si existe un LMS, muestre el
tracking de los resultados de la capacitacion.

« Muestre la tecnologia publicamente: Haga demostraciones publicas de la
tecnologia y permita que la gente accese a los cursos. Puede preparar
material promocional de la iniciativa como t-shirts, lapiceros u otros.

« Cree un ambiente que facilite e-Learning: Si no hay un aula de capacitacion,
busque un espacio para la capacitacion en computadora. Si esto no es
posible, encuentre un medio para que la persona se capacite sin disturbios en
Su puesto de trabajo.

o Permita la interaccion entre estudiantes: Como los estudiantes extrafian la
interaccion social del modelo presencial de entrenamiento, busque formas de
colaboracion electréonica como foros, chats u otros. Productos como LMS,
Learning Management Systems, permiten este tipo de interaccion.

« Realice un estudio de ROI (Retorno de la Inversion): Establecer los criterios
para medir el ROI al principio de la capacitacion para demostrar que e-

Learning es una inversion con un retorno sélido.

VI — Conclusiones

La creacion de valor a través del conocimiento viene provocada por la innovacion y
la mejora de los productos y los servicios de la empresa que son resultado de la

inteligencia y creatividad de las personas.

La gestion del conocimiento es una herramienta que busca traspasar el

conocimiento y experiencia entre los miembros de una organizacion.

El proceso de aprendizaje expresa la capacidad de una organizacion de incorporar
nuevas ideas, saberes y competencias en las personas y mejoras en los
procedimientos que se aplican en las mismas. Una de las herramientas que

utilizamos para lograr este proceso de aprendizaje es el e—learning.
El mandato del siglo XXI para las organizaciones es Aprender.

En palabras de Peter Drucker “Lo que hace distinta a esta sociedad no es que el

conocimiento sea un recurso, sino que es el recurso”
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