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Los procesos de formacién en la implantaciéon de los
automatismos digitales: los PWE.

Training processes in the implementation of digital automatisms: the PWE
Miriam Moénica Giménez'
Resumen

El desarrollo de la tecnologia ha impactado en todos los procesos de las organizaciones y
no siempre se incluye la capacitacion del personal para asegurar el éxito de los mismos. Toda
la organizacion es influenciada por dicho cambio, lo que incluye a las personas. En el presente
trabajo se expondran las conclusiones parciales derivadas del analisis de los datos relevados
en diversas organizaciones de la ciudad de Cérdoba, Argentina, vinculados a la interaccion de los
procesos automatizados y el impacto en la gestion de las personas, realizado por el Instituto de
Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas de Cérdoba para su proyecto de investi-
gacion?. Previo al andlisis de los mismos se establecera la relacion entre los entornos personales
de aprendizaje (PLE) y los nuevos entornos personales de trabajo (PWE).
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Abstract

The development of technology has impacted on all processes of organizations and does not
always include training to ensure their success. The whole organization is influenced by this chan-
ge, this includes people. This paper will present the partial conclusions derived from the analysis
of the data of a research carried out in different organizations of the city of Cérdoba, Argentina,
linked to the interaction of the automated processes and the impact on the management of the
people. Before the analysis will be established the relationship between the personal learning
environments (PLE) and the new personal working environments (PWE).
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INTRODUCCION

Dentro del marco del proyecto de investi-
gacién desarrollado en el Instituto de Adminis-
tracion de la Facultad de Ciencias Econémicas
de Coérdoba, titulado “Saberes emergentes
producidos por la implantacion de automatis-
mos digitales en los procesos organizaciona-
les” (2016-2017), continuando con la linea de
investigacion que se inicid en el proyecto “Sa-
ber y gestiéon de la corporalidad en entornos
organizacionales de simulacion virtual” (2014
— 2015), y trabajando el nucleo epistémico del
saber que opera en los procesos organizacio-
nales; se expondran los resultados parciales
de los descriptores inherentes a la formacién
del capital humano ante el advenimiento de las
nuevas tecnologias que modifican las compe-
tencias requeridas en los puestos de trabajo.

MARCO CONCEPTUAL

Los automatismos digitales se han constitui-
do en una de las principales lineas del abordaje
del estudio de la virtualizacion de los procesos
y la gestion de la corporalidad en los nuevos
espacios de trabajo. El objetivo del proyecto de
investigacion es evaluar las implicancias de los
mismos en todos los ambitos organizacionales
en forma integral (San Emeterio, 2013).

En el ambiente organizacional actual existe
una progresiva incidencia de automatismos di-
gitales, lo cual produce una profunda transfor-
macion mas alla de los procesos de produccion
de bienes y servicios (Castells, 1998). Esta in-
terfaz compleja modifica sustancialmente los
procesos y se requieren desarrollos de sabe-
res especificos para articular el sistema orga-
nizacional, en tanto saber abierto, con los sis-
temas de saberes cerrados y consistentes de
lo digital (San Emeterio, 2016).

La confrontacion se da entre la logica hu-
mana y la légica digital, con procesos linguis-
ticos diferentes en tanto que uno responde a
un sistema discursivo completo inconsistente,
y el otro a un sistema incompleto y consistente.
¢,Coémo se produce el acople en esos procesos
de automatizacién?, ;son automatismos de
saberes intra o extra - organizacionales?

Desde el punto de vista de los recursos hu-
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manos, no pueden dejar de considerarse las
implicancias de los cambios introducidos por
las nuevas tecnologias en los procesos produc-
tivos, los que han generado profundas transfor-
maciones en los puestos de trabajo, tales como
considerar el sistema de trabajo mas alla de los
espacios fisicos de la organizacion (teletraba-
jo). Los lideres de equipos de trabajo se han
visto obligados a incrementar su participacion
como formadores en las habilidades necesa-
rias para realizar las nuevas tareas y capacitar
a su gente (Busaniche, 2011).

El vertiginoso proceso de cambio que gene-
raron las nuevas tecnologias y que debieron
enfrentar las organizaciones en estos ultimos
anos, transformaron su escenario como un
tsunami que dejo a varias organizaciones fuera
de competencia. Las que sobrevivieron ¢ como
lo lograron? La respuesta siempre esta en el
conocimiento colectivo de la organizacién: la
planificacion, el aprendizaje, la confianza. Para
lograr el éxito, las organizaciones generaron
nuevos PWE (Personal Working Environment)
a partir de los PLE (Personal Learning Environ-
ment) que conjuntamente disefiaron con cada
uno de sus integrantes.

LOSPLEYLOS PWEEN LA
ORGANIZACION

Un PLE es el conjunto de herramientas,
fuentes de informacién, conexiones y activida-
des que cada persona utiliza de forma asidua
para aprender. Urdaneta et al., (2015) expresan
que el concepto de PLE se esta convirtiendo en
un referente importante en la tecnologia educa-
tiva en todos los ambitos y puede relacionarse
a toda una corriente de modelos e ideas que
hacen referencia a procesos de aprendizajes
centrados en el aprendiz.

¢Por qué los PLE son importantes en la
organizacion? La respuesta es porque en ellos
se generan los procesos creativos para disefiar
e implementar cualquier proceso de cambio,
incluso los vinculados a la automatizacion de
procesos (Magro, 2014). Para no encontrar
obstaculos es necesario que las personas al-
canzadas por estos procesos sean previamen-
te formadas y, de ser necesario, redisefien sus
PLE.



Se debe considerar que los PLE son:

1. Personales: cada uno es diferente
de los demas porque es disefiado
por cada individuo considerando sus
propios intereses. Es decir, es el in-
dividuo el que decide por qué, para
qué y qué elementos quiere que for-
men parte de él.
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2. Dinamicos: se tiene en cuenta el mo-
mento, los intereses y las decisiones
del individuo.

Figura 1. Grafica de un PLE
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Fuente: elaboracion propia.

Los individuos en el PLE fijan sus propios
objetivos de aprendizaje y generan otras ins-
tancias de comunicacién con los demas partici-
pantes que poseen interés en la tematica. Esta
dinamica los lleva a tener su propio control del
proceso, las organizaciones proveen las he-
rramientas para ello, generando mecanismos
de autocontrol. Las personas crean una red
personal de aprendizaje (PLN) en la que in-
cluyen su entorno social para aprender. En las
organizaciones estas redes pueden estar de-
liberadamente construidas, segmentadas por
contenidos, procesos o areas de trabajo (Gi-
ménez, 2015). En los PLE se aprende usando
eficientemente las tecnologias, en la era de
los automatismos digitales las personas basi-
camente aprenden a través del conectivismo
y por la paragogia (aprendizaje entre iguales),
en estos procesos no esta ajeno el entrena-
miento en los puestos de trabajo (Nonaka, | y

Takeuchi, H, 1997). El aprendizaje es flexible,
en forma presencial o a distancia, pero siempre
se requiere la participacion activa del aprendiz,
figura 2.

Las nuevas generaciones perciben el mundo
del trabajo desde otra o6ptica. (Hine, 2004, Hel-
bing, 2015). EI PLE de un nativo digital utiliza-
ra todas las tecnologias de informacion (TICs)
disponibles, redes sociales, chat y aplicaciones
para interactuar. Estas personas poseen la ha-
bilidad para utilizar varios elementos de su PLE
simultdaneamente, configurando lo que se defi-
ne como ‘usuarios multitarea”, quienes apren-
dieron a interactuar con varias situaciones en
paralelo. EI PLE de un inmigrante digital sera
diferente y aunque posee herramientas tecno-
I6gicas, su uso, calidad y cantidad varia. Estos
presentan resistencia a abandonar medios de
aprendizaje tradicionales como: las instruccio-
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Figura 2. Los PLE en la organizacion
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nes, manuales y el correo fisico o virtual. En las
organizaciones del tercer milenio, coexisten los
nativos y los inmigrantes digitales y actualmen-
te se estan incorporando los millenians, quie-
nes poseen ofra vision. Estas organizaciones
pueden personalizar los procesos y utilizar di-
VErsos recursos, en oposicion a la seleccién de
actividades y herramientas iguales para todos y
elegidas por terceros. Permiten el aprendizaje
en forma transversal para transferir el conoci-
miento a campos diversos.

Los PWE son los entornos personales de
trabajo y se conceptualizan para vincularlos
con los PLE en los espacios organizacionales.
Estos han sufrido profundas transformaciones
generadas por las TICs y los automatismos di-
gitales, figura 3.

En los PWE se encuentra a las personas en
interaccion con las tareas que deben realizar.
Para ello utilizan diversas herramientas y, fun-
damentalmente, sus conocimientos -su know
how- y habilidades. Dos procesos trascenden-
tales de cambio se han producido en los PWE
derivados del extraordinario desarrollo de la
tecnologia. El primero modificé la localizacion
de los PWE, éstos ya no necesitan estar en el
espacio fisico establecido por la organizacion,
actualmente la persona asignada para la ejecu-

cion puede encontrarse geograficamente muy
distante sin que ello constituya un impedimen-
to para realizar el trabajo. Su presencia en la
organizacion es virtual y es real en su PWE.
El segundo, generado por los automatismos
digitales, modificé los procesos productivos,
por lo que muchos PWE debieron redisefiarse
y relocalizarse, algunos migraron de una orga-
nizacion a otra y en estos procesos migratorios
fueron determinantes los PLE, figura 4

¢, Como hacer posible la reconversion de los
sistemas operativos en las organizaciones? Se
necesitan primordialmente dos insumos: desa-
rrollo de habilidades para el PWE y formacion
en los PLE. El desarrollo de las habilidades es
una responsabilidad compartida entre la orga-
nizacion y la persona asignada a cada PWE.
Las organizaciones son las responsables de
mantener el conocimiento colectivo de las
mismas, para lo que desarrollan programas
de formacion (Giménez, 2013). Las organiza-
ciones inteligentes del tercer milenio son, en
si mismas, sujetos de aprendizaje. El disefio
de estos programas ha incorporado el uso de
nuevas herramientas creadas por las tecnolo-
gias emergentes, lo que ha originado que las
organizaciones formen sus propios PLE para
satisfacer una de sus necesidades basicas:
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Figura 3. Grafica de un PWE
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generar, almacenar y distribuir el conocimiento
forjado por su capital humano. Es por tal ra-
zbn, por la que existe un creciente interés en
incorporar y disefiar herramientas y recursos
de la Web 2.0 con el objetivo de mejorar los
procesos de aprendizaje de su capital humano,
ofreciendo soluciones tecnolégicas para que
los aprendices puedan construir y desarrollar
sus PLE en beneficio de la propia organizacion
(Giménez, 2015).

En tal sentido, se trabaja constantemen-
te para desarrollar plataformas con enfoques
sociales, intra y extra organizacionales, que
permitan a sus miembros generar sus propios
entornos de aprendizaje. Las personas desa-
rrollan sus PLE durante las practicas, en mu-
chos casos se utilizan las TICs en el proceso,
interactuan en las redes y usan las plataformas
de trabajo que integran un PWE. En este pro-
ceso se produce una transferencia del cono-
cimiento interno de la organizacién y el desa-
rrollo de competencias laborales que sélo se
pueden adquirir en la formacién que la propia
organizacion brinda (Ferris, 2004; Giménez,
2015).

Se ha observado que es constante el cre-
cimiento de las organizaciones en las que los
sistemas de gestion del conocimiento estan

cada vez mas vinculados a las tecnologias
(Lipponen, 2003). En este contexto las per-
sonas que desean adaptarse y desarrollar-
se generan sus PLE para sus propios PWE,
apropiandose y migrando con ellos cuando lo
desean.

Larelacién entre los PLE y los PWE se basa
en el proceso de aprendizaje y de transferencia
de conocimientos al puesto de trabajo. Al PLE
se lo considera como el conjunto de todas las
herramientas, materiales y recursos humanos
que una persona conoce Y utiliza para aprender
a lo largo de su vida, va mucho mas alla de las
tecnologias e implica incluso aquellos espacios
y estrategias del mundo presencial que la per-
sona utiliza para aprender (Marin, Negre y Pé-
rez, 2014). El entorno personal de aprendizaje
alude a la parte de ese espacio que se nutre y
amplia en el marco de la tecnologia, no de una
en particular, sino de todas en general (Pombo-
za Floril y Radicelli, 2017). En la actualidad vy,
cada vez con mayor frecuencia, los procesos
de aprendizaje a distancia se han visto fortale-
cidos por el sensible incremento que se genera
en la comunicacion como consecuencia de las
nuevas tecnologias y en este sentido, las or-
ganizaciones han desarrollado aulas virtuales
para sus procesos de formacion.
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El destinatario de los procesos de aprendi-
zaje en las organizaciones, tradicionalmente ha
sido formado mediante el entrenamiento en el
puesto de trabajo e intervenciones de exper-
tos con técnicas discursivas, lo que implicaba
la participacién activa y la paragogia como las
herramientas mas utilizadas en los procesos
de formacion. Los procesos de transferencia
de conocimiento a los puestos de trabajo no
siempre se realizaban en forma inmediata y re-
querian la supervisién directa que retroalimen-
taba al aprendiz muy cerca de la ejecucién de
la tarea. La intervencion intensiva de las TICs
en los procesos de comunicacion, implicaron
profundos cambios en la formacion y llevaron
los PLE a las organizaciones, los sujetos ya no
solo aprenden a través de la participacion ac-
tiva y la paragogia, ahora utilizan tecnologias
para conectarse con pares y expertos y buscar
nuevas soluciones a los problemas que se pre-
sentan en el puesto de trabajo. La conectividad
hizo a las personas mas flexibles para desarro-
llar sus constructos mediante la investigacion
on line, desarroll6 sus capacidades de analisis
y permitid cuestionar las instrucciones, figura 5.

Los destinatarios de los procesos de forma-
cion en las organizaciones hoy construyen su
propio aprendizaje asistiendo al escenario pre-
sencial o al aula virtual a distancia.

La conceptualizacion de los entornos perso-
nales de aprendizaje fueron llevados a las or-
ganizaciones y transformaron los procesos de
formacién basados en la nuevas tecnologias,
éstas mismas transformaron los puestos de tra-
bajo, generando los PWE, lo que implicdé que
la transferencia de conocimientos al puesto de
trabajo fuera inmediata, lo que incremento6 la
autoconfianza y la asertividad de los aprendi-
ces, mejoro el proceso de toma de decisiones
al posibilitar el acceso inmediato a informacién
dentro y fuera de las organizaciones minimi-
zando el riesgo; y mejoro los canales de comu-
nicacion posibilitando la diseminacién del know
how en tiempo real a todos los interesados en
una tematica especifica.

Si todos en la organizacién generan su pro-
pio PLE, lo que se tendra sera una red comple-
ja de PLE. El desafio sera entonces vincularlos
para poder utilizar la informacién de manera
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de resolver problemas y diseminar el conoci-
miento, generando una red de conocimiento
propia de la organizacion. Cabe sefialar que
los PLE constituyen mas un enfoque que una
herramienta de aprendizaje, componen una
estrategia valida para identificar entornos de
aprendizaje informal, social y auténomo que
promueven la resolucion de problemas; y ésta
es la metodologia basica de aprendizaje en las
organizaciones.

El desarrollo exponencial de las TICs ge-
neré cambios profundos en las plataformas de
aprendizaje, formando redes de aprendizaje en
las organizaciones y redes de diseminacién de
conocimientos que se transfieren en forma in-
mediata a los PWE. Este desarrollo ocurre en
paralelo con la digitalizacion de los procesos
(Kurfess, 2005). Los automatismos han gene-
rado una revolucion en los procesos de gestion
del trabajo y del conocimiento. Las personas
necesitan desarrollar y reafirmar las competen-
cias vinculadas a los nuevos entornos labora-
les (Giménez, 2015), para desempefarse efi-
cientemente en los PWE:

e Creatividad: para brindar soluciones
originales, innovar e identificar al-
ternativas, ser permeable a nuevas
perspectivas, aceptar los riesgos y
ser flexibles ante las propuestas del
entorno.

e Iniciativa: influencia activa en los
acontecimientos en lugar de la acep-
tacién pasiva de los mismos, identifi-
car un problema, obstaculo u oportu-
nidad y llevar a cabo acciones para
dar respuestas. Predisposicion a ac-
tuar en forma proactiva.

e Capacidad critica: habilidad para la
evaluacion de datos y lineas de ac-
tuacion, asi como para tomar deci-
siones légicas de manera imparcial
y desde un punto de vista racional.

e Pensamiento conceptual: habilidad
para identificar situaciones poco co-
munes, problemas complejos, pun-
tos clave; realizando un razonamien-
to inductivo para solucionarlo.
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Figura 5. Aprendizaje en el PWE
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e Networking: habilidad para estable-
cer contacto con un amplio abanico
de personas, generar procesos de
cooperacion y colaboracion con otros
integrantes de la Organizacion.

e Empatia: habilidad para escuchar y
entender a los demas.

e Flexibilidad: habilidad de trabajar
eficazmente en situaciones diversas
con personas y/o grupos heterogé-
neos, adaptarse facilmente a los
cambios y comprender puntos de
vista diversos, trabajar simultanea-
mente en diferentes proyectos.

e Autocontrol: mantener las emociones
bajo control y evitar reacciones nega-
tivas ante provocaciones u hostilidad
del ambiente.

METODOLOGIA

El proyecto de investigacion, en el cual se
basa el presente trabajo, busca conocer cuales
son las implicancias de implementar automatis-

mos digitales en el desarrollo de los saberes de
las organizaciones. El método de investigacion
implementado es cualitativo por tratarse de
una investigacion social (Ragin, 2007; Valles,
2003), exploratorio y descriptivo. La seleccion
de la muestra incluye organizaciones tradicio-
nales que se desarrollaron sin automatismos
digitales inicialmente, y organizaciones que
contienen automatismos digitales implantados
desde su inicio, con el fin de distinguir modali-
dades diferentes de desarrollo de saberes es-
pecificos de implantacion de los automatismos
y analizar sus dificultades y aprendizajes dife-
renciales.

Los instrumentos de recoleccion de la in-
formacién aplicados son las entrevistas no es-
tructuradas o semi estrucutradas, experiencias
personales, la observacion no participante y
analisis de documentacion de las organizacio-
nes incluidas en la muestra.

Con el material recolectado se han elabo-
rado categorias de analisis y descriptores, en
un proceso de retroalimentacion entre la teoria
y el campo empirico (Ragin, 2007; Vasilachis,
2006; Valles, 2003). Para organizar el trabajo
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de campo se han considerado descriptores co-
munes a todos los sujetos de la muestra, a fin
de observar el fendmeno de la automatizacion,
sus practicas y experiencias; dentro de ellos
se elaboraron descriptores generales y otros
especificos para incluir la totalidad de los pro-
cesos que se ejecutan en las organizaciones.

La metodologia de analisis de datos sera de
corte cualitativa, es decir, analisis de contenido
y analisis del discurso del corpus construido.
Para reducir probables desvios en las interpre-
taciones, se explicitd a los entrevistados que
por proceso virtual se entiende toda tarea que
debe realizarse fuera de la supervision presen-
cial directa en el mismo espacio fisico o en un
espacio remoto; lo que significa: recibir instruc-
ciones, gestionar la fuerza laboral, asignar re-
cursos y remitir informes a distancia, aunque
sean en forma sincrénica. La formalizacion de
estas tareas constituye el teletrabajo. Del mis-
mo modo, se explicité que por automatismo de-
bia interpretarse toda tarea dentro de un pro-
ceso que se realiza sin intervencién humana.

RESULTADOS PARCIALES

Como objeto de estudio se seleccionaron
27 empresas entre ellas: tres autopartistas,
cuatro alimentacion, tres agroindustria, tres
software, tres servicios, dos estatales, una ae-
ronautica, dos turismo, cuatro comercios, dos
educacion, las cuales han realizado procesos
de automatizacion y pertenecen a la ciudad de
Codrdoba. La seleccion de las mismas se reali-
zb mediante consultas telefénicas y mails. Las
herramientas implementadas para el releva-
miento de datos fueron entrevistas no estruc-
turadas o semi - estructuradas con preguntas
orientadoras.

Se puede observar que el trabajo de campo
incluyé organizaciones con procesos digitali-
zados y gestionados en forma remota, como
empresas desarrolladoras de software y de
servicios; industriales con gran parte de sus
procesos automatizados (70%) y otras solo
con el area de produccion altamente automa-
tizada, empresas de servicios que han presen-
tado procesos de crecimiento y desarrollo en
mercados nacionales e internacionales y em-
presas industriales con participacion estatal.
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De acuerdo a la categorizacién del Minis-
terio de Produccién de la Nacion, las organi-
zaciones industriales relevadas son grandes y
sus mercados globales. La totalidad de ellas
poseen en su estructura responsables de la
gestion de recursos humanos y, dentro de di-
chas areas, existen divisiones de capacitacion.
Por otra parte, la industria automotriz trabaja
con automatismos digitales y sus lineas de pro-
duccion son totalmente robotizadas. Finalmen-
te, se detecta que las empresas desarrollado-
ras de software relevadas tienen implementado
el teletrabajo en 90% de los PWE.

Se hace hincapié en que todas las organiza-
ciones iniciaron la automatizacion de sus pro-
cesos en el area de produccion y luego fueron
incorporando otros, igualmente las empresas
incrementaron la automatizacion a partir del
nuevo milenio. Si se considera la totalidad de
procesos automatizados en las organizaciones
relevadas, se puede observar que la automati-
zacion de los vinculados a la capacitacion son
sensiblemente inferiores (19%) a otros que se
desarrollan en la gestién del capital humano.
Los primeros procesos en automatizarse son:
los vinculados a la administracion de compen-
saciones (39%), control de personal (32%) y
evaluaciones de desempefio (10%).

De acuerdo a lo manifestado por los entre-
vistados y la informacioén de las paginas web de
las organizaciones relevadas, puede observar-
se una tendencia constante y creciente en la in-
corporacion de programas de capacitacion me-
diados por tecnologias, esto representa desde
el punto de vista de los procesos de formacion,
que las organizaciones han internalizado el
concepto del PLE y pretenden explotarlo para
sus procesos de formacion. El 55% de las orga-
nizaciones se encuentra evaluando la creacién
de plataformas propias para la capacitacion de
sus integrantes en lo que constituye el primer
paso para planificar los programas de formas e
integrarlos a las estrategias de negocios de las
mismas, usufructuando los PLE.

En cuanto a la evolucioén se puede observar
que los programas de capacitacion estuvieron
atados a la implementacion de los automatis-
mos en los procesos productivos. Los respon-
sables de las tareas, en el 60% de los casos,



recibieron la capacitacion luego de que los
nuevos procesos estaban activos y los conte-
nidos de los mismos se encontraban acotados
a la resolucion de problemas, esta modalidad
implicaba aplicar los procesos tradicionales de
formacion, basicamente el entrenamiento en
el puesto por el jefe entrenador del equipo; la
conceptualizacion de lared de PLE no se habia
instalado hasta el desarrollo de las plataformas
de formacion en la intranet de las organizacio-
nes. Las estrategias, en el 55% de los casos,
se basaban en mejorar los procesos produc-
tivos a través de la automatizacion vy, dificil-
mente, se incluian programas vinculados a los
empleados que verian modificados sus PWE al
requerirseles nuevas competencias. Es dable
sefalar que no se consideraba la reconversién
del capital humano dentro de los planes y las
decisiones que se tomaban. Las excepciones
a ello se observan en el 45% que representa
a las grandes organizaciones industriales y en
las que se crearon a partir de 2005.

Con relacion a la posibilidad de acceso a
la automatizacion y digitalizacion de procesos,
las grandes organizaciones industriales reali-
zan sus propios disefios para los procesos pro-
ductivos 'y, en el 20% de los casos, compran los
vinculados a la roboética de acuerdo a sus pro-
pias especificaciones. Las empresas industria-
les medianas generalmente tienen un sistema
mixto: parte es desarrollado en la empresa y
otra es adquirido a proveedores de tecnologia.
Las pequefias empresas dificlmente pueden
realizar la inversion requerida para desarrollar
sus propios sistemas por lo que usualmente los
compran. Las organizaciones trabajan, funda-
mentalmente, en el desarrollo y disefio de sus
sistemas de produccion, mejorandolos con los
automatismos digitales; para los demas siste-
mas confian en desarrollistas fuera de sus or-
ganizaciones y adquieren los sistemas ajustan-
dolos a sus requerimientos, como es el caso
del sistema SAP, de amplia divulgacioén para la
implantacion de sistemas administrativos.

EL 47% de las empresas elaboran automa-
tismos propios, un 20% de las firmas los ad-
quiere en el mercado y el 33% restante, desa-
rrolla una estrategia mixta.
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En las grandes organizaciones que tienen
alcance global, puede observarse que a partir
del nuevo milenio los procesos de automatiza-
cion son generalizados y planificados; inclu-
yendo la formacion del capital humano, éstas
representan el 22% de la muestra y son las que
incorporan los PLE a sus procesos de forma-
cion. En el 78% restante de las organizaciones
relevadas, estos procesos surgen en forma na-
tural y al comienzo no responden a una planifi-
cacion determinada, sino que constituyen una
respuesta a una necesidad que se debe aten-
der: una duda que solucionar, un problema que
resolver y generalmente aparecen como un
apoyo al resto de los procesos, segun lo men-
cionado como factor constante en las respues-
tas de los gerentes. En estas organizaciones
los PWE generaron los PLE: las personas de-
bieron resolver con la tecnologia a su disposi-
cion, los problemas en sus nuevas actividades.
El disefio de los programas de formacion no se
planificaba estratégicamente ni conjuntamente
con la automatizacién de la produccion. Actual-
mente es inminente en las PyMES relevadas
evaluarlo como un proceso a distancia y auto-
matizado, esto es aplicar el proceso natural de
generacion de los PLE para optimizar la trans-
ferencia del know how al PWE.

Para los directivos de las pequefias orga-
nizaciones, una de las mayores barreras para
propender a la automatizacién de los procesos,
es el coste que implica la provision de los re-
cursos. Cuando se toma la decisién de reali-
zar la inversién primaria en sistemas y equipa-
miento, la implementacion y el desarrollo de los
programas de formacién que explotan la red de
PLE, es acelerada.

Otro indicador a favor de la automatizacion
de los procesos de formacion es la composi-
cion de la fuerza laboral que se ha ido modifi-
cando desde el inicio del milenio. Actualmente,
las personas integran redes sociales y dispo-
nen de tecnologia como los teléfonos inteligen-
tes; ademas el 66% de las empresas generan
sus propias redes sociales (intranet); por lo
cual los costes de capacitacion en el uso de
las herramientas se han reducido considera-
blemente, especialmente en todo lo inherente
a los procesos de comunicacién, impactando
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directamente en el disefio de los programas
de formacién basados en las competencias de
cada aprendiz para organizar su propio proce-
so de aprendizaje y generar su PLE. La tecno-
logia disponible permite a las organizaciones
realizar entrenamientos intensivos utilizando
medios digitales.

Existe la certeza acerca de que los espa-
cios virtuales tienen una naturaleza diferente
a los espacios fisicos. Las limitaciones que
se presentan en la interaccion se suplen con
tecnologia, la conectividad y la flexibilidad. Los
espacios colaborativos de creacion del conoci-
miento se dan en el espacio virtual donde los
disefadores que estan a 2000 km de distancia,
explicitan a través de un traductor, como reali-
zar un proceso.

En el 54% de las empresas relevadas que
incluyen a las grandes empresas y a las Py-
MES desarrolladoras de software, se realizaron
programas de formacion previos a la implanta-
cion de automatismos digitales. El objetivo fue
tener una red de PWE interactuando en los
procesos automatizados. Estos programas an-
teriores contemplaron el uso de las tecnologias
en los procesos de aprendizaje generando el
embrion de la red de PLE en la organizacion.

En el 31% de las organizaciones relevadas
implementaron los programas de formacién en
el uso de nuevas tecnologias concurrentemente
con la instalacién de los automatismos. El 45%
de ellas disefid plataformas y aulas virtuales u
otros espacios de comunicacion para resolver
problemas vinculados a los automatismos. Los
problemas que se presentaban se resolvian en
el 80% de los casos en forma remota, generan-
dose conjuntamente en estos casos los PLE y
PWE dentro de las organizaciones.

El 15% de las organizaciones restantes, in-
tegrados por PyMES industriales y organizacio-
nes educativas, aplicaron un enfoque reactivo,
vinculado a la resolucion de problemas, y no
proactivo; estas organizaciones necesitaron
automatizar sus procesos porque el contexto
las obligd. Los procesos de formacion fueron
extemporaneos y, extraordinariamente, los in-
volucrados generaron sus PLE por necesidad,
utilizando la conectividad, experiencia, herra-

Miriam Ménica Giménez

mientas de comunicacion y el intercambio con
pares en la red para disefar sus propios PWE;
suplantando la responsabilidad de las organi-
zaciones que no planificaron estratégicamente
la implementacién de la digitalizacién de sus
procesos.

Las organizaciones que se caracterizan
por tener altamente digitalizados sus procesos
consideran que la relacion cara a cara aun no
ha podido reemplazarse. Debido a que, el con-
tacto visual con el otro, percibirlo cerca, favo-
rece la interaccion que todavia en el espacio
virtual no ha podido darse.

Asimismo, se puede observar como dicha
limitacion se traslada a la gestién remota de los
programas de formacién, segun lo manifestado
por los entrevistados:

e Hay falta de confianza para decir que
no se entendio.

e Existen barreras culturales dificiles
de superar.

e La cultura organizacional debe con-
siderar los procesos remotos como
naturales.

e Dificulta la lectura del lenguaje cor-
poral.

e Todos los participantes deben tener
el mismo nivel de conocimientos so-
bre los procesos y el manejo de las
herramientas.

e No es facil obtener los mismos nive-
les de compromiso, responsabilidad
y autogestion.

e Se precisan mayores competencias
vinculadas a la comunicacion.

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos durante el desa-
rrollo de la investigacion, inherentes a la au-
tomatizaciéon de los procesos vinculados a la
formacioén, son parciales porque solo se han
considerado las respuestas de los entrevista-
dos vinculadas a esos procesos. Para dicho
analisis, se considera automatizado el proceso



de formacion que las personas realizan sin la
mediacién directa de un tutor, coach, director;
gestionando sus PLE en las organizaciones y
utilizando las herramientas que éstas les pro-
porcionan u otras que el interesado se procura
fuera del ambito de su trabajo.

Las organizaciones generan respuestas a
los requerimientos que le plantea el entorno en
diversas formas y de acuerdo a la prioridad que
se le otorguen a los problemas. Se presentan
situaciones que obligan a improvisar respues-
tas, por ejemplo: una condicion de un cliente o
un proveedor genera una necesidad de despla-
zamiento de empleados y debe gestionarse su
trabajo a la distancia.

En las organizaciones industriales que se
han relevado, los procesos de automatizacion
y gestion remota se han desarrollado primaria-
mente en los procesos productivos con el obje-
tivo de optimizar el uso de los recursos. Luego
se incorporan a la virtualizacion, los procesos
que tienen alta incidencia en los costes: ventas,
gestion de clientes, cobranzas, pagos, procedi-
mientos en el area administrativa, con el objeti-
vo de optimizarlos.

¢, Qué ocurre con los procesos de forma-
cién? La implementacion de programas de for-
macion y desarrollo gestionados por las nue-
vas tecnologias que permiten crear, acumular,
compartir e incrementar el conocimiento se han
iniciado a partir de la necesidad para transmitir
instrucciones a lugares remotos y mantener ac-
tualizados los conocimientos de sus integran-
tes sin importar dénde se encuentra aplicando
su fuerza laboral. Si bien en las grandes orga-
nizaciones se presenta una planificacién de es-
tas capacitaciones, en el resto de las empresas
la capacitacién surge en funcién de las necesi-
dades cotidianas.

En la totalidad de las organizaciones se
capacita a las personas para utilizar las herra-
mientas informaticas, familiarizarse con el es-
pacio virtual, las plataformas de entrenamiento.
En los nativos digitales el proceso de entrena-
miento en el uso de las herramientas es mas
sencillo y breve; para los inmigrantes digitales
0 aquellos que pertenecen al siglo pasado, es
un proceso mas lento porque los participantes
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deben cambiar el paradigma, el modelo, las
costumbres y salir de su zona de confort.

La nocion del cuerpo fisico se ha diluido en
los espacios virtuales y una nueva concepcion
de las aulas de capacitacion ha transformado a
las organizaciones, generando nuevos proyec-
tos para transmitir el conocimiento on-line. El
desafio es aplicarlo en los PWE.

En las organizaciones que han automatiza-
do sus procesos relacionados a la formacion
de sus recursos, se utilizan herramientas vin-
culadas a las nuevas tecnologias para sus pro-
gramas de entrenamiento y desarrollo, por lo
que sus integrantes han desarrollado sus PLE
como un constructo para formarse y los llevan
a las organizaciones. Por otra parte, reciben
en la organizacion un PWE donde realizan su
programa de entrenamiento. Las plataformas
de formacién y entrenamiento se modifican y
ajustan de acuerdo a las necesidades de cada
organizacion y no prevén programas de desa-
rrollo individual de los participantes.

Las organizaciones relevadas no disefian
ni fomentan deliberadamente los PLE debido a
que estos son una herramienta para aprender.
En el PWE se aplican las competencias adqui-
ridas utilizando los PLE, en ellos puede obte-
nerse: informacion complementaria para resol-
ver un problema, la respuesta del problema,
intercambiar conocimientos y experiencias, en-
trenar con tutoriales, interactuar con expertos,
visitar sitios remotos, relevarlos y conocerlos.
Dichos beneficios son valorados por los lideres
de las organizaciones.

El impacto directo de la implementacion de
automatismos digitales en las organizaciones
puede percibirse en la composicion de la fuer-
za laboral. Las organizaciones demandan para
sus PWE individuos que puedan autogestio-
nar sus procesos de aprendizaje y ya posean
gran parte del know how vinculados a los au-
tomatismos digitales, lo cual es una oportuni-
dad para los nativos digitales. Los inmigrantes
digitales son formados para su reinsercion en
otros procesos hasta su retiro por jubilacion o
por renuncia del empleado. Los PWE requie-
ren individuos cada vez mas calificados, con
alta capacidad de analisis, autonomia, trabajo
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en equipos de alto rendimiento y resolucion de
problemas, en detrimento de la obediencia y la
capacidad de aceptar 6rdenes.

Pocas organizaciones se han preocupado
por explorar las dificultades de conmutacién de
saberes en la articulacion de los automatismos
digitales en los sistemas organizacionales, ge-
nerandose programas de formacion de acuer-
do a las necesidades que se van presentando
y sin demasiada planificacion.

Al momento de la elaboracion del presente
informe aun se encuentran en analisis datos re-
levados que podran cuantificar otros descripto-
res, sin modificar mayormente las conclusiones
expuestas en el presente.
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