Revista bE LENGuAs Mobpernas, N.° 25, 2016 / 343-354 / ISSN: 1659-1933

Procesos de capacitacion ayudados por TIC en
el ambito laboral

YOHANNA ABARCA AMADOR
Escuela de Ciencias del Lenguaje

Instituto Tecnolégico de Costa Rica

Resumen

Este estudio discute cémo los procesos de capacitacién han evolucionado
influenciados por la historia, la psicologia, la educacién y, m4s recien-
temente, la tecnologia. Estos procedimientos son necesarios para maxi-
mizar la eficiencia del recurso humano, el mas valioso de un pais. En la
actualidad, muchas compaifiias e instituciones del sector publico y del
privado apuestan por la ensefianza por medio de las TIC (Tecnologias de
la Informacién y la Comunicacién). El articulo describe algunas perspec-
tivas que han moldeado el aprendizaje apoyado por las TIC a través del
tiempo. Ademas, se incluyen tres experiencias de formacién de este estilo
en diferentes instituciones con sus ejemplos correspondientes.

Palabras claves: procesos de capacitacion, sector publico, sector privado,
tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC), experiencias de ca-
pacitacién con TIC

Abstract

This study discusses the evolution of the training processes under the
influence of history, psychology, education, and more recently, technology.
These processes are necessary to maximize the efficiency of the human
resource, a country’s most valuable resource. Therefore, nowadays many
companies and institutions from the public and private sector are taking
bets on the training processes by means of the IT. The study also discuss-
es some perspectives which have given shape to the training processes
through time. Three experiences of training processes aided by IT are
also described with their corresponding examples.
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Introduccion

1 estudio y la aplicacién de

los procesos de capacitacion

en el ambito laboral han
ido variando para responder a las
diversas perspectivas y teorias que los
han permeado. Asi pues, estos han
cambiado paulatinamente a causa de
las guerras, las distintas corrientes
que han influenciado la psicologia y la
educacion, las transformaciones que se
han generado en la economia mundial
a través de la historia, y los avances
tecnolégicos. Estos cambios han sido
necesarios con el fin de incrementar la
eficiencia de los procesos y la calidad
de los resultados en las industrias o
empresas grandes o pequenas, estata-
les o del sector privado. Sin embargo,
para que esto sea posible, es necesario
apostar al potencial humano que es el
mas valioso recurso de un pais. Muchos
proyectos y programas se han desarro-
llado en diversos paises con el fin de
mejorar y fomentar la capacitacion de
la fuerza laboral. No obstante, estos
esfuerzos deben continuar e incremen-
tarse si se desea tener un resultado
mas positivo que lleve al desarrollo de
los paises, especialmente en los que
las Tecnologias de la Informacién y
la Comunicaciéon (TIC) han tenido un
avance mas lento.

En la actualidad, el uso de las
TIC ofrece valiosas oportunidades
de capacitacion a los trabajadores de
todos los sectores productivos de un
pais. Segin Aleman y Gémez (2011),
ante los nuevos retos que plantea la

globalizacion, las empresas e institu-
ciones en general se ven ante la nece-
sidad de enfrentar la caducidad de sus
servicios y productos. Por ende, para
que estos permanezcan competitivos,
tanto empresas como instituciones
deben realizar transformaciones con-
tinuas en el contenido de los perfiles
de trabajo, las cambiantes demandas
del mercado y las competencias nece-
sarias por parte de los trabajadores en
todos los niveles jerarquicos. En este
contexto, las TIC son una herramienta
indispensable para lograr vigencia en
el mercado y poder ofrecer servicios y
productos de calidad, ya que ayudan a
implementar diversos procesos de ca-
pacitacién que de otro modo no podrian
llevarse a cabo en empresas e institu-
ciones. Nuestro pais no se escapa de
esta realidad. Con la implementacién
de mejores procesos de capacitacién en
el ambito laboral se podrian mejorar
servicios al tiempo que se brindarian
opciones de actualizaciéon profesional
a los trabajadores.

A continuacién, se presenta una
breve resena de las diversas perspec-
tivas y teorias que han moldeado los
procesos de capacitacion en el campo
laboral a través del tiempo. Asimismo,
se indican cudales son las cuatro etapas
que se deben seguir en todo proceso de
capacitacién con TIC. Por ultimo, se in-
cluyen tres ejemplos de experiencias de
capacitacién llevados a cabo de forma
exitosa en distintos paises.
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Perspectivas y teorias sobre los
procesos de capacitacion

Para Aleman y Gémez (2011), el
estudio de la capacitaciéon laboral ha
evolucionado a lo largo del tiempo me-
diante tres perspectivas: la historica, la
socioldgica y la econémica. En cuanto a
la histérica, los cambios en la economia
y la sociedad impulsaron un modelo de
desarrollo enfocado en la produccién. A
partir de ahi, la educacién continua en
los adultos cobré importancia. Ya no era
suficiente con tener un oficio, sino que
se debian actualizar constantemente
los conocimientos y competencias. Por
ejemplo, los principios “tayloristas”,
desarrollados por el estadounidense
Frederick Winston Taylor a principios
del siglo XX en su libro The Principles
of Scientific Management (1911), fo-
mentaron el uso del curriculo como un
medio observable o de medicion de las
capacidades adquiridas por medio de la
Instruccion. Bajo estos principios, el curri-
culo media los avances del trabajador en el
conocimiento requerido para desarrollarse
apropiadamente en su puesto laboral
(Taylor, citado por Coriat, 1991).

Segun la doctrina “taylorista”, los
patronos debian tomar conciencia de
que un empleado bien entrenado y con
mejores conocimientos representaba
una ventaja para la empresa. Taylor
sustentaba la perspectiva cientifica de
que la administracién daria un nuevo
giro a la manera de como se hacia el
trabajo en aquella época. De esta for-
ma, las personas que administraban
la produccién debian adquirir nuevas
responsabilidades. En consecuencia,
se empezaron a desarrollar talleres
artesanales para promover la rel-
acion entre trabajo y formaciéon. Mas
adelante, se evolucioné de academias
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a escuelas superiores y escuelas-fabri-
cas hasta que se lleg6 a establecer la idea
de “cursos” para capacitar a los nuevos
empleados. Tal evolucién favorecié la efi-
ciencia y el crecimiento de la empresa.
En suma, el deseo de Taylor en aplicar
su “gerencia cientifica” iba en la noble
direccion de conseguir la maxima pros-
peridad del empresario y el trabajador.

Desde la perspectiva socioldgica,
se ha estudiado la relacién existente
entre las estructuras que forman una
empresa y la capacitacién, especial-
mente a partir del surgimiento de las
micro, pequenas y medianas empresas.
Muchos factores pueden determinar la
capacitaciéon requerida para una em-
presa: desde el nimero de empleados
hasta la regulaciéon de esta por parte
del Estado. Por tanto, se busca que
exista una politica publica donde la
formacién esté inmersa dentro de un
proceso social. En este sentido, los pro-
cesos instructivos no se ven solo como
inversiones particulares que favorece-
ran a un individuo o una compaiia en
particular, sino como un elemento que
beneficiara a la sociedad en general.

La perspectiva econémica promue-
ve, por su parte, la capacitacién en
grandes y pequenas empresas. Duran-
te el entrenamiento, se da énfasis al
comportamiento del mercado con el fin
de conocer qué productos o servicios son
necesarios. La formacién se ve como
una inversién inmediata con el objetivo
de obtener beneficios monetarios futu-
ros, no solo en el nivel personal en el
caso del empleado, sino también de las
mismas empresas; en ultima instancia,
la capacitacién se proyecta ademas a la
sociedad en general.

Finalmente, no se debe dejar de
lado un factor histdérico importante: la
experiencia generada después de las
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dos guerras mundiales. En varios pai-
ses europeos, como resultado de ambos
eventos, se adopté la idea de que la ca-
pacitacién se debia realizar dentro de
la empresa y por supervisores entre-
nados en las labores cotidianas de las
fabricas nacientes. En otras palabras,
los capacitadores imitaron en lo laboral
lo que se habia puesto en practica en el
campo militar (Aleman y Gémez, 2011).

Los enfoques tedricos que se han
aplicado también han ido cambiando
a través del tiempo. Segin Aleman y
Gomez, han surgido distintas teorias
provenientes de diversos campos con
aportes valiosos a los procesos de capa-
citaciéon. Por tanto, desde el punto de
vista de la administraciéon de los pro-
cesos de capacitacién, se han desarro-
llado teorias que explican la funcién
del recurso humano de acuerdo con la
estructura, la tarea y las relaciones
humanas: (1) la Teoria Clasica explica
cémo ser eficiente mediante la mecani-
zacién de funciones; (2) el Humanismo
hace énfasis en la necesidad de la mo-
tivacién de los subordinados para que
sean mas eficientes; (3) la Teoria Es-
tructuralista intenta que los trabajado-
res interioricen sus obligaciones para
que las cumplan de forma voluntaria
y con una actitud positiva; (4) la Teo-
ria Neoclasica enfatiza la importancia
del planeamiento para la obtencién de
mejores resultados tanto en el proceso
de capacitacién como posteriormente
en la practica laboral; y (5) el Conduc-
tismo intenta generar aprendizajes y
comportamientos en el individuo para
organizar esfuerzos que se puedan in-
tegrar en los grupos. Estas teorias han
sentado las bases para los procesos de
capacitaciéon en la actualidad.

En este punto, conviene mencionar
la importancia de la Teoria General
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Sistémica del austriaco Ludwig Ber-
talanffy. Esta propone que la practica
cotidiana de sus labores debe ser esti-
mulante para el trabajador. Segin su
teoria, las propiedades de los sistemas
no pueden describirse significativa-
mente en términos de sus elementos
separados. La comprension de los sis-
temas ocurre Unicamente cuando se
estudian globalmente, involucrando
todas las interdependencias de sus
partes. Bertalanffy enmarca la capa-
citacién de forma integral, junto con
todos los otros componentes de una or-
ganizacidn, a saber: la jerarquia, el re-
curso humano, la especialidad y el area
de trabajo (Bertalanffy, 1969).
Asimismo, dentro de la pedagogia
y la psicologia, destaca el Pragmatis-
mo de John Dewey que se centra en los
procesos de socializacién y reproduc-
cién de la cultura como los fundamen-
tos de todo proceso educativo. En la
perspectiva de Dewey, la capacitacién
se debe ver enmarcada dentro de los
canones culturales de la sociedad en
que se lleve a cabo (Westbrook, 1993).
Se aprende entonces haciendo y resol-
viendo problemas concretos y persona-
les, y no escuchando. Dewey sostenia
que, para llegar a la finalidad formati-
va del conocimiento, habria de pasar-
se por tres etapas primordiales: (1) los
hechos y acontecimientos cientificos,
(2) las ideas y razonamientos, y (3) la
aplicacién de los resultados a nuevos
hechos o acontecimientos. Para Dewey,
la aplicacién de los conocimientos tedri-
cos en la practica en el entorno laboral
es el punto de partida para un efectivo
desarrollo de los procesos de formacion.
Finalmente, es importante refe-
rirse al “tecnicismo” de la teoria de
Bobbit (1918), la cual propone que la
educacién es una herramienta que se
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debe adaptar a las necesidades de los
individuos y de la sociedad. Por tanto,
se deben aprender solamente aquellas
habilidades que sean necesarias para
llevar a cabo de forma eficiente las la-
bores que den respuesta a las deman-
das del mercado laboral. En la sociedad
actual, el pragmatismo de esta teoria
sigue teniendo auge entre quienes ven
en la educaciéon una herramienta para
acceder a la fuerza laboral. Ademas, al-
gunas instituciones en el ambito publi-
co se encargan de actualizar e informar
a la sociedad sobre las demandas del
mercado con respecto a los conocimien-
tos y habilidades que los trabajadores
deberan poseer para poder insertarse
exitosamente en el Aambito laboral.

Las teorias arriba mencionadas
han servido de marco conceptual a
través del tiempo para implementar
diversos procesos de capacitacion. Es-
tos procedimientos estan en continuo
cambio, segun Aleman y Gdémez, ya
que promueven el desarrollo personal
y organizacional de acuerdo con las
necesidades presentes y futuras de
la empresa, el mercado y la sociedad.
Ademas, la capacitacién estd integra-
da por ciclos en los cuales, como se-
nala Chiavenato (1985), se conjugan
procesos administrativos y pedagdgi-
cos. Por esta razén, las experiencias
de cada pais con respecto a los proce-
sos instructivos son diversas. Es de-
cir, estas incluyen desde las necesi-
dades de cada empresa en particular
hasta las fuentes de financiamiento
que apoyan estos procesos.
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Etapas de los procesos de
capacitacion ayudados por TIC

Los procesos de capacitaciéon ayu-
dados por TIC requieren del cumpli-
miento de cuatro etapas que se descri-
ben a continuacioén.

Primera etapa: diagnostico de
necesidades de capacitacion (DNC)

La primera etapa estd comprendi-
da por el diagnostico de necesidades.
En ella, se toman en cuenta las deman-
das de la empresa y el personal con res-
pecto a capacitaciones que les lleven a
realizar funciones mas complejas en el
presente o el futuro. Al respecto, Mén-
dez (2004) afirma que la formacién es
un medio para lograr un objetivo deter-
minado. Por tanto, el primer paso para
alcanzar este objetivo es identificar las
necesidades de capacitaciéon en cada
empresa. Esto se logra, en primera
instancia, al realizar una evaluacion
profunda y concienzuda del lugar de
trabajo por medio de un diagnédstico
de necesidades de capacitaciéon (DNC).
Aguilar (2010) indica que el objetivo
principal del DNC es identificar las di-
ferencias entre las capacidades y com-
petencias que poseen los trabajadores
de la empresa para enfrentar las de-
mandas del mercado. Asi, el DNC per-
mite reconocer los departamentos o el
personal que necesitan ser capacitados
y qué tipo de capacitacién requieren. En
cuanto al lugar donde las capacitaciones
deben llevarse a cabo, Aleman y Gémez
proponen que esta tarea se debe reali-
zar en cada unidad y puesto de trabajo.
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Segunda etapa: plan maestro de
capacitacion

La segunda etapa consiste en el
diseno y elaboracién del plan maestro
de capacitacién propiamente dicho.
En esta fase, se establecen claramen-
te los objetivos generales y especificos
por cumplir mediante el proceso de ca-
pacitacién. A partir de ahi, se realiza
la planeacion operativa, es decir, se
define quiénes seran capacitados, por
quién y por cuanto tiempo.

Tercera etapa: programa de
capacitacion

En la tercera fase, se ejecuta el pro-
grama de capacitacion, el cual deter-
mina las estrategias necesarias para
llevar a cabo las actividades. Ademas,
se establece cual sera la fuente de fi-
nanciamiento.

Cuarta etapa: evaluacion del proceso
de capacitacion

En la cuarta fase, se evaliian los re-
sultados de la capacitacién. Esta etapa
es crucial pues constituye el periodo en
el que (1) se le da seguimiento al pro-
ceso, (2) se determina si los resultados
obtenidos son los esperados y (3) se se-
fnalan los aspectos del programa que se
deben mejorar o cambiar en el futuro.

Ejemplos de capacitaciones
ayudadas por las TIC

A continuacién, se describen tres
ejemplos de capacitacién apoyada
por TIC y cémo se dio cada uno se-
gun la etapa.
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Ejemplo 1

Alonso y Zamora (2007) describen el
ejemplo 1 denominado: “Utilizacién de
las Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones (TIC) en la Formacién
y Desarrollo del Capital Humano: la Ex-
periencia de la Empresa de Telecomuni-
caciones de Cuba, S.A. (Etecsa)”.

Primera etapa: diagnéstico de
necesidades de capacitacion (DNC)

Todos los niveles o departamentos
de trabajo requerian de capacitacién
para poder desarrollar su labor de for-
ma eficiente. Dependiendo del puesto
de trabajo, cada individuo debia llevar
distintos cursos de capacitacién. Sin
embargo, al tener Etecsa oficinas en
distintas partes del pais, no todos los
trabajadores podian recibir la capaci-
taciéon que se realizaba de forma pre-
sencial; esto generaba asimismo gran-
des costos de transporte, hospedaje y
alimentacién. Ademas, debido a que
algunos cursos tomaban hasta dos me-
ses, no todos los trabajadores podian
desplazarse al sitio donde estos se im-
partian. Estas condiciones crearon la
necesidad de que los trabajadores pu-
dieran acceder a cursos de capacitacion
en linea o ayudados por TIC. Se ofre-
cieron cursos en linea en las tematicas
de conmutacién y trafico telefénico,
pizarras privadas, transmision, planta
exterior y redes de acceso, telefonia pu-
blica, telefonia movil, redes de datos,
informatica, y recursos humanos. En
total, se ofrecieron aproximadamente
cien cursos en un solo afio a mas de mil
trescientos alumnos de la compania.
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Segunda etapa: plan maestro de
capacitacion

Debido a las necesidades de capa-
citacion del personal y a los problemas
que generaban los cursos presenciales,
se establecié como meta la creacion de la
Unidad de Teleformacion para ofrecer de
forma continua cursos en linea. A partir
de este objetivo, se llevaron a cabo las si-
guientes acciones de capacitacion:

1. Se diagnosticé la infraestructura
tecnolégica disponible en la empre-
sa y se decidi6 invertir en la adqui-
sicién una plataforma virtual.

2. Se definié el modelo educativo para
el proceso de ensenanza de la empre-
sa, poniendo énfasis en el autoapren-
dizaje y la colaboracion. Ademas, se
promovieron cambios en la cultura
empresarial respecto al uso de las
TIC en actividades de capacitacién.

Tercera etapa: programas de
capacitacion

En esta fase, se obtuvo el apoyo de
la direccién de la empresa para poder
financiar en forma continua los cursos
en linea. Se plantearon, igualmente,
tres objetivos especificos para el desa-
rrollo de estos cursos:

1. Atender las necesidades de capaci-
tacién de quienes se les imposibilita
la asistencia al Centro de Formacién
y abarcar, de esta manera, una po-
blaciéon mas amplia de trabajadores.

2. Disminuir costos de transporte y
estadia.

3. Involucrar a profesores y conferen-
cistas en los cursos virtuales que de
otra manera no estarian disponibles.
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A partir de estos propdsitos, se
cumplieron las siguientes actividades
de capacitacién.

1. Se realizé una capacitacién inicial
en el uso de la plataforma virtual
para el personal de la Unidad de
Teleformacién y para los docentes
del Centro de Formacion. También,
se entrend a los capacitadores en
temas relacionados con el uso de
las TIC en el proceso de ensenanza-
aprendizaje, asi como en el diseno
de cursos para entornos virtuales
de formacién.

2. Se puso a la disposicién de los tra-
bajadores seminarios online y cur-
sos desarrollados por el Claustro
Docente y Entrenadores Adjuntos
para la especializacién o supera-
cién del personal.

3. Ademas, se ofrecieron cursos desa-
rrollados por proveedores naciona-
les y extranjeros pertinentes a las
tematicas de la empresa.

Cuarta etapa: evaluacion del proceso
de capacitacién

En esta, se le dio seguimiento al desa-
rrollo de los cursos, la cobertura que estos
tuvieron en los trabajadores y el impacto
generado en la empresa. A partir de esta
valoracién, se generaron cambios.

Ejemplo 2

La segunda experiencia es un pro-
yecto en el sector educativo que se pre-
sentd para el premio ABA (Asociacién
de Bancos Argentinos). Esta Asocia-
ci6on busca premiar proyectos que in-
centiven la insercién laboral por medio
de tecnologias. La experiencia fue de-
sarrollada por Zega y Moreno, quienes
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la describieron de la siguiente forma:
“Experiencia de capacitacion docente
en recursos de comunicacién mediada
por TIC y capacitacién para integrar
TIC al curriculo de la catedra univer-
sitaria: CHeTIC (Curso de Posgrado
de Herramientas Tic en el marco de la
web) y PresTIC (Curso de Posgrado
para emprender cambios en la integra-
ci6n de las TIC): dos cursos en linea de-
sarrollados para la Facultad de Cien-
cias Econémicas y Empresariales de la
Universidad Morén de Buenos Aires”.

Primera etapa: diagnostico de
necesidades de capacitacion (DNC)

Esta experiencia se llevo a cabo en
el sector educativo en el nivel de for-
macién de profesores de la Facultad de
Ciencias Econdmicas y Empresariales
de dicha universidad. De acuerdo con
Zega y Moreno (2011), muchos docen-
tes de la Universidad Morén y benefi-
ciarios de la experiencia de capacita-
ci6on gestionaron las TIC para su uso
personal y capacitacion profesional.

El estudio reflej6 que existia un di-
vorcio entre lo que se consideraba el
uso personal de las TIC y su integra-
cién a la docencia. Ademas, la mayoria
de profesores era abogados, contadores,
administradores de empresas y psico-
logos, entre otros. Estos educadores no
estaban al tanto de las nuevas meto-
dologias didacticas, por lo que termi-
naban dando prioridad a la ensefanza
o transmisién de conocimientos antes
que al aprendizaje. Con la apertura de
carreras a distancia, se hizo patente la
necesidad de que estos profesores reci-
bieran la debida capacitaciéon pedagd-
gica para asi desenvolverse con éxito
en ambientes en linea.
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Segunda etapa: plan maestro de
capacitacion

Dos cursos fueron propuestos para
cubrir las necesidades de capacitacién
docente en la universidad:

El CHeTIC es la sigla del Curso so-
bre Herramientas de las Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacion.
Este constituye el primer nivel de esta
propuesta educativa que responde al
requisito de la Facultad en su plan de
formacién docente e innovacién educa-
tiva. El segundo nivel PresTIC se rela-
ciona con el uso de las TIC para apoyar
los programas de formacién en el de-
sarrollo de competencias docentes que
permitan la inclusién de TIC en las ca-
tedras presenciales para llevar a cabo
diversos procesos formativos en curri-
culos de la educacién superior.

La Facultad tenia como objetivo gene-
ral que sus docentes tuvieran una capa-
citacién mas profunda con el fin de poder
utilizar TIC como recursos en sus clases
y poder implementar cursos a distancia
dentro de las carreras ofrecidas. Para al-
canzar este propoésito, se realizaron las
siguientes acciones de capacitacion:

1. Se desarrollaron los dos cursos arri-
ba mencionados (CHeTIC y Pres-
TIC), los cuales se convirtieron en
requisito para poder impartir cur-
sos a distancia.

2. Se organizaron grupos de entre 28
y 36 docentes para llevar el curso.

3. Se otorgaron becas a todos los do-
centes interesados en llevar los
dos cursos.
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Tercera etapa: programas de
capacitacion

Los programas de capacitacién se
desarrollaron de acuerdo con los si-
guientes objetivos:

1. Apropiar, actualizar y profundizar
el conocimiento y buen manejo de
las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion.

2. Lograr el aprendizaje y la apropia-
cion de metodologias y recursos di-
dacticos, comunicacionales y tecno-
légicos para integrar exitosamente
las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacién al curriculo.

3. Emprender cambios en la integra-
cion de TIC a las catedras presen-
ciales, asi como disefiar moédulos de
aprendizaje virtual.

Los cursos CHeTIC y PresTIC se
basaron en las siguientes actividades:

1. Elaboracién colaborativa de conoci-
mientos entre los participantes de
ambos cursos.

2. Ofrecimiento de recursos visuales y
textuales, como participaciéon en fo-
ros de discusién junto a ayudas, tu-
toriales y herramientas tecnolégicas.

Cuarta etapa: evaluacion del proceso
de capacitacién

Para evaluar el proceso de capacita-
cién se utilizaron las TIC como un me-
dio para incentivar la reflexiéon sobre
temas académicos y tedricos. Ademas
se realizé una evaluacién formativa y
una sumativa sobre diversos aspectos
del desempefio de cada docente al final
de cada curso.
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Ejemplo 3

De acuerdo con Castanén (2010),
el ejemplo 3 que se describe a conti-
nuaciéon corresponde a la propuesta
de trabajo implementada en la Uni-
versidad Privada Og Mandino en Qui-
to, Ecuador, por medio de la empresa
de capacitacién Expertos en Entornos
Virtuales Tecnologia con Metodologia.
El nombre de esta capacitacién fue Im-
plementacion del Programa de Capaci-
tacion Docente en el Correcto Uso de
las TIC en la Universidad Og Mandino
en el ano 2010 a través de la Aplicacion
de la Metodologia Pacie (Presencia, Al-
cance, Capacitaciéon, Interacciéon y E-
Learning). Esta metodologia se utiliza
para el uso y aplicaciéon de herramien-
tas virtuales (Ofate, 2009).

Primera etapa: diagnéstico de
necesidades de capacitacion (DNC)

Esta propuesta se centré en el sec-
tor docente de la Universidad Og Man-
dino. La Universidad cuenta con una
plataforma como soporte tecnoldgico
adecuado y cada docente tiene acceso
a un aula virtual. Sin embargo, las he-
rramientas estan subutilizadas, segin
el analisis FODA, debido al desconoci-
miento del personal docente acerca del
manejo de la plataforma y de las posi-
bilidades que ofrece.

A partir de esta problematica surgi6
la necesidad de crear un programa de ca-
pacitacién docente institucional en el uso
correcto de las TIC. El propésito del pro-
grama era desarrollar las destrezas cog-
nitivas, afectivas y psicomotrices necesa-
rias para la gestién y manejo apropiado
de recursos en entornos o aulas virtuales
a partir del desarrollo de diversas activi-
dades dentro del propio campus virtual.
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Segunda etapa: plan maestro de
capacitacion

La finalidad general del progra-
ma era capacitar al personal docente
de la Universidad en el uso correcto
de las TIC con la Metodologia Pacie.
Para lograrlo, se implementaron tres
cursos de capacitacion al personal do-
cente: Entornos Virtuales de Apren-
dizaje (EVA), Recursos Educativos
Virtuales y Metodologia Pacie. Estos
cursos tenian la finalidad de fomen-
tar el uso adecuado de las TIC dentro
de los entornos virtuales.

Tercera etapa: programas de
capacitacion

La capacitacion se basé en los
siguientes objetivos especificos, los
cuales sirvieron como base para la ca-
pacitacién de los docentes:

1. Generar procesos de autoapren-
dizaje de Entornos Virtuales de
Aprendizaje (EVA).

2. Emplear con destreza Recursos de
Entornos Virtuales.

3. Aplicar adecuadamente la Metodo-
logia Pacie en las aulas virtuales de
aprendizaje.

Cuarta etapa: evaluacion del proceso
de capacitacion

En esta dltima fase, se evaluaron la
aplicacién del programa y los resultados
obtenidos de su aplicacién en la Uni-
versidad Og Mandino con el fin de con-
tabilizar las mejoras y los aspectos por
corregir. El analisis de los resultados ob-
tenidos se presenté mediante una aplica-
cién del programa en forma virtual.
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Conclusion

Los procesos de capacitacion han
evolucionado a través del tiempo debi-
do a cambios en la economia mundial
y la tecnologia. Estas transformacio-
nes han dictado pautas cada vez mas
diversas sobre las necesidades de ca-
pacitacién laboral y formacién acadé-
mica. A este respecto, las teorias de
administracién, psicologia, pedagogia
y sociologia han aportado ideas signi-
ficativas en cuanto a la naturaleza de
los procesos de capacitacién. Por tan-
to, los individuos, las empresas y los
gobiernos deben mantenerse siempre
en constante mejoramiento, evalua-
cion y seguimiento de los procesos de
formaciéon y capacitacion requeridos
para mantener estandares de calidad
y eficiencia apropiados.

En un mundo caracterizado por
mercados abiertos y globalizados, la
capacitacién es una responsabilidad
compartida por individuos, escuelas,
universidades, empresas y gobiernos.
De igual manera, la inversién en recur-
sos, la ejecucidn, la capacitacién y el se-
guimiento de los procesos de formacién
deben ser un esfuerzo combinado del
sector publico, el privado y la acade-
mia. Por supuesto, no se debe olvidar
el rol del Estado que, a través de los ca-
nales pertinentes, debe establecer po-
liticas publicas que apoyen y financien
estos procedimientos educativos. De
esta forma, los procesos se constituyen
en una parte importante del desarrollo
e incremento de la calidad de vida de
los miembros de una sociedad.

En el ambito costarricense, estas
herramientas tecnolégicas pueden ofre-
cer un gran aporte en la actualizacién
que tanto se necesita en muchas insti-
tuciones del pais. Las TIC pueden, por



ABARCA. PROCESOS DE CAPACITACION...

ejemplo, servir como medio para capa-
citar a todo el personal de una entidad
tan grande como la Caja Costarricense
del Seguro Social sin que el personal
deba desplazarse y recibir la capacita-
ci6n en un tiempo relativamente corto
y a un costo mucho menor. Esto permi-
tiria la implementaciéon de expedientes
digitales en el area de la salud, los cua-
les favorecerian la integracion de la in-
formaciéon y agilizarian el diagnostico
y tratamiento méas oportuno de los pa-
cientes que acuden ya sea a un centro
de salud local o a diversos especialistas
en un hospital.

Por tanto, el reto de los procesos
de capacitacién ayudados por TIC en
nuestro pais consiste en involucrar
a la mayor cantidad de sectores en la
formacién del recurso humano con mi-
ras tanto al desarrollo de habilidades
tecnoldgicas como a nuevos procesos
productivos. Asimismo, en los proce-
sos de capacitacion, el financiamiento
es un requisito indispensable para la
insercion del recurso humano en las
empresas, en el mercado nacional e in-
ternacional, en el mediano y largo pla-
zos. Lo anterior demanda cambios en
la cultura laboral para priorizar el po-
tencial humano en grupos vulnerables
de la poblacién cuyas posibilidades de
formacién son mas limitadas.

Este cambio es especialmente im-
portante de enfatizar en Costa Rica
cuando hablamos de los grupos mas
vulnerables de la poblacién para quie-
nes las posibilidades de formacién se
ven mucho mas limitadas. En este
sentido, los procesos de capacitacién
ayudados por TIC denotan claramente
cémo estas herramientas pueden cum-
plir un rol fundamental al cerrar bre-
chas en las oportunidades de actualiza-
cién profesional que las instituciones
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publicas y privadas pueden ofrecer a
los trabajadores costarricenses en to-
dos los sectores de la sociedad.

Las tres experiencias de capacita-
ci6n a las que se refiere este estudio
asi lo demuestran: (1) utilizacién de las
TIC en la formacion y desarrollo del ca-
pital humano: la experiencia de la Em-
presa de Telecomunicaciones de Cuba,
S.A. (Etecsa); (2) capacitacion docente
en recursos de comunicacién mediada
por TIC y capacitacién para integrar
TIC al curriculo de la catedra universi-
taria: CHeTIC y PresTIC: dos cursos en
linea desarrollados para la Facultad de
Ciencias Econdomicas y Empresariales
de la Universidad Morén de Buenos Ai-
res; y (3) implementacion del programa
de capacitaciéon docente en el correcto
uso de las TIC en la Universidad Og
Mandino en el ano 2010 por medio de
la aplicacién de la Metodologia Pacie.
Las tres experiencias evidencian el éxi-
to en la capacitacién laboral con TIC.

Por tltimo, pero no menos importan-
te, asi como las experiencias expuestas
ayudaron a solventar los distintos pro-
blemas de capacitacién de las empresas
en que se implementaron, en nuestro
pais, con las TIC, seria posible ofrecer
nuevas oportunidades para el desarro-
llo profesional y personal de los indivi-
duos, quienes serian mas competitivos
y exitosos en el mercado laboral. Final-
mente, es importante sefialar también
que el debido seguimiento de las cuatro
etapas que conlleva un programa de ca-
pacitacién de esta indole serd crucial en
la consecucion de este objetivo.
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