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1 INTRODUCCION

Para las organizaciones, la formacion y capacitacion ha representado un impacto positivo en los
colaboradores, debido a que la formacion y capacitacion sirve como una herramienta que responde
a las necesidades de una organizacion y que busca mejorar la actitud, conocimiento y habilidades
del personal. “La importancia de la capacitacion radica en ayudar a la organizacion, conduce a una
mayor rentabilidad y fomenta actitudes hacia el logro de los objetivos organizacionales”

(Rodriguez, 2005).

Es importante mencionar la trascendencia que han tenido los centros de formacion y capacitacion
existentes en el territorio guatemalteco, siendo estos publicos y privados, donde las personas a
través de los programas de estudio han aprendido y se han formado de una manera intelectual y
técnica que les permite competir y estar preparados para el mercado laboral guatemalteco, por lo
que en el presente trabajo de investigacion se dan a conocer las diversas conceptualizaciones y/o
apreciaciones en lo que centros de formacion y capacitacion se refiere en la administracion de

recursos humanos.

Guatemala ha sido bendecido en su territorio con personas con iniciativa de ensefianza. A traves
de estos lideres se fundaron y establecieron centros de formacion tanto pablicos como privados,
donde los guatemaltecos por medio de estos centros se han podido formar a un nivel técnico y
profesional, y han aprendido a utilizar nuevas herramientas, nuevas tecnologias, permitiéndoles la

oportunidad de cambiar sus vidas y al mismo tiempo darle una mejor calidad de vida a sus familias,



ante ello, se dan a conocer los diferentes centros de formacion y capacitacion existentes en el

territorio guatemalteco.

Por otra parte, se menciona la evolucién y los avances tecnologicos que han tenido los centros de
formacion y capacitacion, siendo importante para la administracion de recursos humanos como
una herramienta que le permite a las organizaciones fomentar la especializacion de las personas
contratadas para los nuevos puestos, tras haber introducido nuevas herramientas de trabajo y

procesos donde se buscaba mejorar la productividad de las personas.

También se menciona los tipos de formacion y capacitacion implementados tanto en los centros
publicos, como centros privados, donde se busca que, a través de los métodos de ensefianza, se
trasmita al personal los conocimientos y habilidades, y técnicas requeridas las cuales desempefiara

en el puesto de trabajo.

Resulta importante mencionar estos elementos en la formacion ya que son parte de las herramientas
que los capacitadores pueden utilizar en la formacién y capacitacién del nuevo personal o bien del
personal existente, donde a través de los principios basicos de aprendizaje como lo es la imitacion,
el ser humano puede desarrollar habilidades y aprender observando como lo hace su maestro,
trainer o capacitador, desarrollando en la persona las competencias que le permitan desempefarse

de manera segura y eficiente en su posicién de trabajo.

Adicional, se identifican las ventajas y desventajas que tiene los centros de formacion tanto

publicos como privados, ya que ambos realizan una labor importante fomentando la preparacion



técnico y profesional que la poblacion guatemalteca necesita, sin embargo, es necesario mencionar
las diferencias que existen entre los centros de formacién puablicos, asi como los centros de
formacion privados, debido a que ambos tiene una vision y mision diferente, la cual esta enfocada

a las necesidades y objetivos de la organizacion

Es importante mencionar que dentro de las acciones a implementar en la administracion de
recursos humanos, sera analizar los programas actuales de formacion y capacitacion, contenido de
los temas impartidos, asi como los tipos de formacion y capacitacion, una herramienta como lo es
la evaluacion de desempefio puede ser de gran apoyo para medir el funcionamiento de los
programas actuales de formacion y capacitacion, con estos resultados obtenidos, se identificara las
areas de oportunidad, donde a través de la implementacion de nuevas tecnologias y el uso de
nuevas aplicaciones se fomentara una administracion de recursos humanos capaz de aprovechar

de mejor forma el recurso mas valioso con el que cuenta la organizacion, que es su recurso humano.

Finalmente, es importante mencionar que los avances tecnoldgicos han permitido atraer nuevo
talento y retener el talento existente en la organizacion, la inclusion de nuevas tecnologias en los
centros de formacidn y capacitacion permite ser flexibles al momento de empezar un programa de

capacitacion el cual puede ser impartido en modalidad presencial o de forma virtual.



2 OBJETIVOS

2.1  Objetivo General

Este trabajo de graduacion tiene como proposito principal, investigar, revisar y analizar teorias,
conceptos, aportes, experiencias y posibles aplicaciones sobre la importancia de los avances

tecnoldgicos en los centros de formacion y capacitacion en el sector laboral guatemalteco.

2.2 Obijetivos Especificos

e Dar a conocer la diversa conceptualizacién existente en lo que a centros de formacion y
capacitacion se refiere en la administracion de recursos humanos.

e Dar a conocer los diferentes centros de formacidn y capacitacion existentes en el territorio
guatemalteco.

e Identificar la evolucién y los avances que ha tenido la tecnologia en los centros de
formacion y capacitacion en el ambito de recursos humanos.

e ldentificar los diferentes tipos de formacion y capacitacion existentes en los centros de
formacion.

e Identificar las ventajas y desventajas de los centros de formacion y capacitacion tanto
publicos como privados.

o Identificar los diferentes avances y/o herramientas tecnoldgicas a implementar por recursos
humanos en su administracion.

e Dar a conocer el impacto de los avances tecnoldgicos en los centros de formacion y

capacitacion como pauta para una planeacion estratégica adecuada.



3 METODO

El presente trabajo de graduacion es de tipo bibliografico, el cual es el proceso cientifico y
sistematico de indagacion, recoleccion, organizacion, andlisis e interpretacion de la informacion
sobre el conocimiento de las investigaciones ya existentes: teorias, hipotesis, experimentos,
resultados, instrumentos y técnicos usadas acerca del tema o problema que el investigador se

propone investigar o resolver. (Zufiga, 2019, pag. 49).

3.1 Técnica

La técnica utilizada en este proyecto de graduacion fue el Fichaje; el cual, consiste en registrar los
datos que van obteniendo en los instrumentos llamados fichas. Las cuales debidamente elaboradas
y ordenadas contienen la mayor parte de la informacidn que se recopila en una investigacion por
lo cual constituye un valioso auxiliar en esta, al ahorrar mucho tiempo, espacio y dinero. (Huaman,

2005, pag. 45)
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4 MARCO TEORICO

4.1  Antecedentes

El SENOR llen6 a Bezalel del Espiritu de Dios, y le dio gran sabiduria, capacidad y destreza en
toda clase de artes manuales y oficios. El es un maestro artesano, experto en trabajar el oro, la plata
y el bronce. Es habil en grabar, en incrustar piedras preciosas y en tallar madera. jEs un maestro

en todo trabajo artistico! (Moisés libro del Exodo 35:31-33, 1450 y 1410 aC.)*

4.1.1 Laimportancia de la formacién y capacitacion en los talleres artesanales

Desde la antigliedad se encuentran referencias a la formacion en el trabajo. En el Cddigo de
Hammurabi? en 2100 A.C., se incluyen ciertas pautas para regularla actividad de los aprendices
(Steinmetz, 1976; citado por Sleight, D., 1993). En Inglaterra, la capacitacion “en el trabajo” (“on
the job training”) constituyé la clase mas temprana de formacion para la produccion (King, 1964;
citado por Sleight, D., 1993). Se desarrollaba cara a cara en el &mbito laboral y mediante la
demostracion que alguien que sabia realizar una tarea hacia a otra persona. Dada la escasa
complejidad de las tareas —trabajo en granjas, artesanias con herramientas muy simples y bajo
volumen de produccion y el fuerte vinculo con la subsistencia, se podia prescindir de la lectura'y
la escritura. El ambito de esta instruccion directa era generalmente el familiar o el de los pequefios

grupos de artesanos (Sleight, D., 1993). (Mitnik F)

1 ¢Quién fue Moisés? Nacid en Egipto, fue liberador del pueblo hebreo de la esclavitud de Egipto.
2 E| Cédigo de Hammurabi condensa las leyes de la antigua Mesopotamia. En 262 articulos, establecia las normas
de comportamiento y los castigos aplicables para aquellos que las omitieran.


https://es.wikipedia.org/wiki/%C3%89xodo
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4.1.2 Artesania de la Antigua Grecia

Gran parte de la artesania de la antigua Grecia formaba parte de la esfera doméstica. Sin embargo,
la situacion fue cambiando gradualmente entre los siglos VIII y IV a. C. con el incremento de la
comercializacion de la economia griega. Por tanto, tareas tan importantes como son el tejido o la
preparacion de pan eran realizadas solamente por mujeres antes del siglo VI a.C. Con el
crecimiento del comercio comenzé a utilizarse mucho la mano de obra de los esclavos en las
artesanias. El trabajo con el metal, el cuero, la madera o la arcilla eran actividades especializadas
que si que se llevaban a cabo en talleres especializados. El taller prototipico® solia ser familiar y,
en ocasiones, recurria al trabajo de los esclavos. El taller de fabricacion de escudos de Lisias* por
ejemplo, utilizaba a 120 esclavos, y el padre de Demdstenes® que fabricaba espadas usaba 32. Tras
la muerte de Pericles® en 429 a. C. emergi6 una nueva clase social compuesta por los ricos
dirigentes de talleres de artesania. Entre estos podemos encontrar a Cleon de Atenas o a Cleofonte,

que tenia un taller de liras’ (buenastareas, 2012)

Resaltando aspectos importantes de los parrafos anteriores, se puede lograr entender que teniendo
fuentes biblicas que datan al menos del afio 1500, afios de sufrimiento del pueblo hebreo y donde
tenian como lider a Moisés, menciona que desde aquellos afios ya habia maestros que ensefiaban
al pueblo artes y oficios, convirtiéndose en aprendices todos aquellos que tenian un vinculo

familiar o que bien todos aquellos que deseaban aprender algun oficio del maestro.

3 Termino perteneciente o relativo al prototipo, es un primer modelo que sirve como representacién o simulacién
del producto final.

4 Lisias, de Grecia dedicado a la ensefianza de la retérica Atenas, (458 - 380 a. C.)

5 Demdstenes fue uno de los oradores mas relevantes de la historia ( 384 a. C.- 322 a. C.)

6 Pericles un importante jurista, magistrado, general, politico (c. 495 a. C.- 429 a. C.)

7 La lira es un instrumento de cuerdas que se toca punteando con ambas manos o utilizando una pua.


https://es.wikipedia.org/wiki/Ret%C3%B3rica
https://es.wikipedia.org/wiki/Antigua_Atenas
https://es.wikipedia.org/wiki/458_a._C.
https://es.wikipedia.org/wiki/380_a._C.
https://es.wikipedia.org/wiki/Oratoria
https://es.wikipedia.org/wiki/384_a._C.
https://es.wikipedia.org/wiki/322_a._C.
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Los griegos para el afio VIII 'y IX a. C. desde del hogar doméstico ya se realizaban oficios con el
fin de poder satisfacer sus propias necesidades. También le dan relevancia que la mujer tuvo
participacion para ya que era el miembro que regularmente estaba en casa y realizaba oficios como
la elaboracion de piezas de ropa. Algo que también es importante mencionar con el crecimiento
de la poblacion griega en aquellos afios, el comercio también crecio, y esto provoc6 demanda de
ciertos articulos, los cuales mencionan que, pasaron de realizarlos en casa a convertirlo en taller o
talleres especializados, esta vida artesanal para estas personas las llevaba a estar ocupados en
oficios que podian desarrollar con sus manos, y con el uso de herramientas les permitian ser mas
productivos. La ensefianza recaia en sus inicios al maestro, o en este caso con el conocimiento
que tenia el padre o madre de familia. Algo importante a resaltar segun los autores, en “Grecia en
un principio se encontraba la educacidn separada segun las clases sociales, para la clase dominante
(formacion para el poder “pensar o decir y el hacer ©), y para la clase dominada (imitacion de

oficios familiares).” (CAbafias & Fernando, 2015)

4.1.3 Origen del arte

El arte es uno de los fendmenos universales de la cultura humana, se puede expresar que es la
virtud, el poder, la eficacia y habilidad que se tiene para hacer bien una obra estética. Basicamente
la razon y la creacion del arte es lo que diferencia al ser humano de los animales, debido a que el
hombre es creador de arte y por eso se le define como un ™ animal estético ™ (Moreno, 2007)

El primer elemento que el hombre utilizé en la época prehistdrica fue la piedra, la que inicialmente
la manejd, tal como la naturaleza la presentaba, o sea de forma rustica, luego la pulid, dandole
diversas formas y usos. Después empleo el cobre puro, luego formd el bronce con la aleacion del

cobre con el estafio y més adelante descubre el hierro.
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e ;CoOmo se divide la Edad de Piedray los metales?
El uso de la piedra y los metales obedece la division de la Prehistoria,® para su mejor comprension
se detalla la evolucidn de las edades de piedra y metales de la siguiente manera:

o Laedad de la Piedra subdividida en (periodo paleolitico y neolitico) 10000 A.C.

o Laedad de Cobre conocido como (Periodo eneolitico) 5000 A.C.1800 A.C.

o Laedad de Bronce 1800 A.C.800 A.C.

o La edad de hierro 800 A.C. al siglo I e inicio de las civilizaciones clasicas (Moreno,

2007)?

4.1.4 Origen del término artesania

La palabra artesania viene del latin "artis" y "manus”, dos términos que vienen a significar "arte
con las manos". Es un tipo de arte en el que se trabaja fundamentalmente con las manos,
moldeando diversos objetos con fines comerciales 0 meramente artisticos o creativos. Una de las
caracteristicas fundamentales de este trabajo es que se desarrolla sin la ayuda de maquinas o de

procesos automatizados. (Pérez Porto, 2011).

El arte y la artesania se puede mencionar que los que los grandes pensadores como Aristdteles'®
lo veian como mimesis*! o bien una imitacion, para Aristoteles el arte es una actividad humana, lo

que lo distingue de la naturaleza. Cada arte es una produccién, pero no cada produccion es un arte:

8 La Prehistoria es la época que va desde la aparicidn de los primeros seres humanos hasta la invencién de la
escritura.

% Extraido de UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA (usac.edu.gt)

10 AristSteles es uno de los fildsofos griegos mas influyentes de la tradicidon occidental.

11 Mimesis imitacién que hace una persona de los gestos, movimientos, manera de hablar o de actuar de otra.


https://definicion.de/arte/
https://definicion.de/maquina/
http://www.biblioteca.usac.edu.gt/tesis/07/07_1931.pdf

14

solo lo es la produccion consciente basada en el conocimiento. La basada en el instinto, la
experiencia o la practica no es arte. Segun esta definicion, para Aristoteles eran artes no solo las

que hoy conocemos como Bellas Artes, también la artesania, la zapateria o la construccién de
barcos, y también al conocimiento que las posibilita, base de la produccién, lo llama arte.

(masdearte, 2019).

Con lo que Avristoteles penso sobre el arte donde lo relaciona con la mimesis, imitacion, o bien ya
mejor conocido el concepto como mimica en nuestros dias, resulta que este es uno de los principios
béasicos del aprendizaje. Donde por medio de la mimesis el ser humano ha adquirido conocimiento
desde las edades de piedra, bronce o hierro haciendo, ejecutando, actividades o bien oficios que le
han permitido tener mas capacidades, con esto podemos mencionar también que hay existencia de
arte al hacer, producir cosas, 0 bien obras. Esto nos lleva a comprender mejor sobre el rol o la
posicién que tenian los maestros en los talleres, o los artesanos en aquellos tiempos donde
solamente, viendo o bien imitando al maestro se podia llegar aprender los oficios, de echo era una
forma de capacitacion donde alin no existian programas, o lineamientos escritos, 0 procesos
establecidos. Es importante mencionar que a través de estos oficios o artes de la artesania que se
desarrollaban en los talleres de aquella época, las personas adquirian una forma de vida, una forma
de cémo relacionarse, ya que habia un tiempo dedicado a estas actividades y de alguna manera
impactaban en la vida de los integrantes de aquellos pueblos. La mimesis es como nosotros hemos
aprendido lo que nuestros padres nos han ensefiado en el hogar, como necesidades basicas,
aprender hablar, aprender a comer, con esto viene a mi memoria la importancia de aquel mensaje

que dice lo que hacen los adultos, los nifios lo imitan.
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4.1.5 Aprendiendo el secreto del oficio: La Edad Media

Con la crisis del feudalismo, el despoblamiento del campo y el consecuente fendmeno de
urbanizacion, la conformacion de los Burgos*? donde confluyen artesanos y comerciantes y el
crecimiento del consumo y la produccion sobre la base de un salto tecnoldgico y organizativo,
fueron necesarias nuevas modalidades productivas y reproductivas que implicaron un aumento en
la instruccion béasica y especializada. Asi, a inicios del siglo XII nacen las “artes”, asociaciones de
artesanos y mercaderes que tuvieron un importante desarrollo hasta lograr institucionalizarse y
conquistar la proteccion de los poderes publicos. Alcanzan su maxima hegemonia en el siglo X1V,
para luego decaer lentamente hasta su supresion legal en los diferentes Estados europeos hacia
fines del siglo XVl y principios del XIX. En las artes se consolidaron tres categorias laborales:
el maestro, los aprendices y los oficiales. EI maestro era el propietario de la vivienda y las
herramientas y se ocupaba de suministrar los materiales y dirigir los trabajos. Los aprendices
vivian con el maestro y aprendian los secretos del oficio al tiempo que ayudaban en la produccion.
Los oficiales ya habian completado el aprendizaje del oficio sin llegar a ser maestros. Para obtener
tal reconocimiento debian preparar “una obra maestra” que debia ser examinada y reconocida por
otros maestros. Si superaban esa evaluacion podian abrir su propio taller. No obstante, su
diferenciacion, entre las artes mecanicas de los talleres artesanales y las artes liberales de las
universidades medievales existia una afinidad esencial: “la educacion se daba por medio del
aprendizaje de una traditio®® hecha de conocimientos mas habilidades profesionales especificas y
por comportamientos congruentes de la personalidad...” (Santoni Rugiu, A., 1996). Esa tradicion,

en ausencia de textos escritos hasta el siglo XVII, implicaria la transmisién oral y secreta de un

12 Burgos, clase social que aparece hacia los siglos Xl y XII se dedican en esos burgos a la actividad comercial
(mercaderes, artesanos, menestrales, etc.

13 Traditio Consiste en la entrega de la cosa o de la posesidn de la cosa sobre la que recae el derecho de propiedad,
que se transmite de una persona a otra.
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“menester”. Es comprensible —sostiene Rugiu— que todo el aprendizaje fuera a tal punto
inseparable del ejercicio laboral que estuviera involucrado en su secreto, de modo de no dejar
ningun rastro. Se alude a los secretos de cada oficio: constructores, tefiidores, orfebres, escribanos,
notarios. Esa seria la razén por la cual se sabe tan poco de la actividad didactica y formativa
propiamente dicha que se desarrollaba dentro de los talleres artesanales y de los fundados de los
mercaderes. Pese al predominio de la tradicion oral y la escasez de informacidn, los historiadores
han reconstruido rasgos principales de la forma de transmision en los talleres artesanales o de
aprendices: i) se aprende con la familia de los maestros artesanos; ii) el secreto de los
procedimientos es aprendido en contacto con los oficiales; iii) el aprendiz debe “captar al vuelo”
ensefianzas que no se imparten de manera expresa (eran relevantes las capacidades individuales de
adivinar, inducir, deducir y relacionar por iniciativa propia); iv) el aprendizaje se brinda de manera
continua y sin distinguir fases (no se habian consolidado criterios pedagogicos con pretension de
universalidad: no habia clases, ni cursos de dificultad creciente); v) en los talleres predomina la
division del trabajo y la jerarquia, la relacion con el maestro tiende a ser de tipo patriarcal, se paga
para ser aprendiz; vi) fuerte diferenciacion entre el “aprender escuchando” (artes liberales) y el
“aprender haciendo” (artes mecanicas). Aqui se situa el “parte aguas” entre dos vertientes cada vez
mas separadas de instruccion: la intelectual, inspirada en la tradicion formal, y la profesional,
derivada de la practica razonada. La caracterizacion realizada se puede resumir sefialando que la
formacion para el trabajo durante el medioevo se transmitia principalmente “mediante la palabra
y los actos del maestro, ya fuese en el taller, en la iglesia o en la escuela” (Santoni Rugiu, A.,
1996)%4. Este modelo fue comun a todos los curriculos formativos durante aproximadamente diez

siglos. Es posible imaginar, ademas, que una vez que el aprendiz alcanzaba un nivel tal que le

14 Autor de numerosos estudios y ensayos sobre la evolucidn de las instituciones y formas educativas



17

permitia desempefiarse como ayudante u operario calificado en el taller de su maestro el
aprendizaje continuaba, ya sea por la resolucion conjunta de problemas entre el maestro y sus
operarios 0 por nuevas ensefianzas por parte de estos ultimos. A partir del siglo XV se asiste a una
progresiva diferenciacion de &mbitos de formacion. Se separan los itinerarios formativos de los
talleres de artes respecto de las emergentes academias y se diferencia el artista del artesano. Las
academias constituyeron escuelas superiores de perfeccionamiento que rompen “los estrechos
limites de la formacion artesanal tradicional” (Aries, P.; citado por Santoni Rugiu, A., 1996) ya
que, con aulas abiertas y presencia de publico, se parecen mucho mas a las universidades que a los
talleres. La formacion de los ingresantes al mercado de trabajo plantea entonces un problema que
aun perdura: el conflicto entre tiempo de formacion y tiempo de produccion. En el andlisis de
Rugiu, “si los talleres hubiesen dado mas espacio a las exigencias pedagogico-didacticas sin duda
lo resentiria la produccion”. Formar, por sus exigencias, comienza a ser incompatible con la
produccidn. Para formar habia que convertir algunos talleres en escuelas de caracter profesional.
Se pregunta al respecto el autor: ¢y quién financiaria esta escuela? ¢Quién compensaria las
pérdidas sufridas a nivel de produccion a causa del privilegio acordado para la reproduccion?
(Santoni Rugiu, A., 1996). El proceso de separacién de los ambitos de produccién y reproduccion
que se inicia hacia fines del medioevo produce un pasaje del “aprender haciendo” en el trabajo, a
practicas situadas en un espacio “separado” de ¢l y se proyectara en la progresiva configuracion
de nuevas préacticas formativas. Culmina con la constitucion de la escuela, a mediados del siglo
XIX, como un dispositivo generalizado, de caracter publico y obligatorio, y respecto del cual se
comienzan a expandir reflexiones y recomendaciones sobre métodos pedagogicos. En el siglo
XVI1 son referencias ineludibles de este proceso de configuracion de la escuela, desde un punto

de vista practico, los colegios jesuiticos y, desde una perspectiva tedrica, la produccion de un texto
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pedagdgico como el de Jan Amoés Comenius® la Didactica Magna®. En el campo de la
capacitacion laboral comienza a adoptarse el modelo del “aula” como espacio separado, herencia
en parte de esta nueva configuracion de los espacios de transmision, que a Su vez y
concomitantemente, se explica por la emergencia de mayores demandas cuantitativas de

formacion.

4.1.6 Separando la capacitacion del trabajo: la Revoluciéon Industrial'’

Para indicar sélo algunos hitos en la configuracion del periodo capitalista de desarrollo de las
sociedades occidentales que influiran fuertemente en las practicas de capacitacion laboral, basta
con sefalar, en palabras de U. Lundgren®® que “la Revolucion Francesa, la industrializacion y la
racionalizacion de la agricultura, junto con la emigracion, cambiaron la estructura social del mundo
occidental en el siglo XIX. El Estado absoluto fue atacado y los cambios econdémicos antes
mencionados modificaron los modelos y las relaciones sociales. La crisis de esta estructura social
debida a la racionalizacién de la agricultura y a la industrializacion ocasion6 nuevos problemas
sociales, formandose la clase trabajadora. Las clases burguesas se dividieron, los nuevos estratos
sociales adquirieron poder econdmico y exigieron poder politico. Los antiguos estados nacionales
y absolutos fueron atacados duramente.” (Lundgren, U. P., 1997). Las modificaciones en los
sistemas de instruccidn, que se comenzaron a esbozar a partir del siglo XVI, se generalizaron a

mediados del XIX. Se promulgaron las leyes de educacion obligatoria en la mayoria de los paises

15 Jan Amos Komensky (1592-1670), conocido como Comenius, fue un tedlogo y pedagogo checo, vinculado

a la secta de los hermanos moravios. Se destaca materia educativa la Didactica Magna (1657).

16 Constituye un intento de establecer una ciencia educativa a partir de los métodos aplicados por las ciencias
fisicas y en la cual ya hay una fuerte referencia a la escuela organizada por el Estado.

17 La denominada primera Revolucidn Industrial oscilaria entre su elevacién hacia fines del decenio de 1780.

18 LUNDGREN expone en esta obra cdmo se ha desarrollado el concepto de curriculum y explica la forma en que los
fines, el contenido y los procesos educativos.
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europeos, cambiaron las practicas pedagogicas y se modificaron las condiciones en cuyo marco se
despliega la ensefianza. Algunas de estas condiciones son: la aparicion de un maestro Unico para
muchos alumnos (categoria diferente a la de aprendiz), la emergencia de figuras como el decurion®®
(que anticipa a los sistemas tutoriales). Es precisamente la Revolucion Industrial y la emergencia
del aula lo que marca la etapa siguiente en el proceso de transformacion de la capacitacion laboral.
“No fue hasta este momento que la capacitacion cambid considerablemente. En 1800 se crearon
las escuelas-fabricas en las que los trabajadores eran capacitados en aulas dentro de las fabricas”
(Sleight, D., 1993). (Mitnik F). La necesidad de una mayor capacitacion y de un cambio en los
métodos fue consecuencia a su vez de un aumento en la complejidad de las maquinas y equipos
orientados a producir cantidades crecientes. El aula, que permitia capacitar muchos trabajadores
al mismo tiempo y con un solo capacitador, era una organizacion mas econémica y rentable. Por
otro lado, las fabricas eliminaron la produccién artesanal que estaba a cargo de los maestros
medievales, la mayoria de los cuales se transformo, probablemente, en masa asalariada que
trabajaba con exclusividad para una unidad productiva. Como contrapartida, se originaria un
problema critico que aparece toda vez que la capacitacion se desarrolla fuera de situaciones
laborales concretas. Se requeria que los trabajadores memorizaran lo que habian aprendido en las
aulas hasta que pudieran sumarse a la linea de produccion y que ademas lo transfiriesen a un
ambiente real de trabajo. Como intento de superacion de estas restricciones se configura hacia
principios del siglo XX la practica de capacitacion “cerca del trabajo”, que pasara a ser muy
extendida entre las dos guerras mundiales y que pretende combinar los beneficios de la
capacitacion en aula y en el trabajo (Sleight, D., 1993; Clark, D., 1999). La idea se materializa

mediante aulas ubicadas lo méas cerca posible de los departamentos para los cuales se capacita a

1% Decuridn era, en tiempos de la Antigua Roma, un rango militar, equivalente al del actual capitan, un oficial de
caballeria de las unidades.
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los trabajadores y acondicionadas con maquinaria similar a la utilizada en la produccién. Se
reproducia asi “en miniatura” la estructura fisica de los talleres. Se establece la idea de “curso” de
capacitacion de los nuevos empleados destinado a que éstos dominen las maquinas especificas que
utilizaran al pasar a ser parte de la fuerza de trabajo regular. Este tipo de capacitacion presenta la
ventaja de un entrenamiento que se realiza de manera muy similar a lo que ocurriré en el trabajo
(“on the job training”) sin interferir con la secuencia de produccion (Smith, 1942; citado por
Sleight, D., 1993). La hipdtesis que sustenta esa estrategia de capacitacion es que al “simular” el
entorno de produccion en espacios proximos al trabajo, se eliminaria el problema de la
transferencia. La existencia de pocos trabajadores por capacitador posibilitaria recibir respuestas
o evaluaciones inmediatas y facilitaria el intercambio de preguntas. Se supone, ademas, que se
producira una minimizacion de accidentes de produccion, debido al entrenamiento con maquinas
similares a las reales Las estrategias descriptas son validas para el caso de las grandes empresas.
Entre las firmas pequefias y medianas la capacitacion ha utilizado la metodologia de simulacién
del ambito fabril?® y diversos formatos institucionales y mecanismos de financiamiento (o ha
conservado la impronta medieval y ain se ejecuta en el seno de las pequefias empresas). Desde la
perspectiva del vinculo entre la historia de la capacitacion y el disefio del Programa, se opté por el
formato curso bajo dos supuestos: el curso podia ser modulado en una cantidad minima de 20 horas
(que serviria para cualquier actividad formativa o de gestion) y existiria transferencia automatica
de las competencias al &mbito de la empresa. Es importante que se pueda comprender la situacion
que vivié la humanidad en la edad media, donde las personas del viejo continente vivian con ciertas
limitaciones, especialmente las personas de la clase media o la clase baja, también algo que sucedio

durante aquellos afios es que las personas no tenian habitos de higiene lo cual provocé la muerte

20 | 3 idea de actividad fabril, en este marco, alude a los procesos que se desarrollan para transformar fuentes de
energia y materias primas y para generar productos.
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de muchas personas inclusive llegaron a padecer pandemias, como la peste negra y otras
enfermedades que mermaron la poblacion de aquellos afios. Luego de estos afos la humanidad
experimento ciertos cambios a nivel politico y social, donde anteriormente los oficios eran bien
vistos y tenian un valor significativo para la sociedad ya que los propietarios de los talleres eran
considerados como personas profesionales en su oficio eran llamados maestros. Todo esto cambio
debido a que paises como Inglaterra, Francia, y Alemania, Estados Unidos, asi como otros paises
se vieron en la necesidad de cambiar su forma de producir articulos o ciertos suministros, y
producirlos a gran escala. Es aqui donde nace ¢ ocurre la revolucién industrial siendo Frederick
Winslow Taylor?* quien fue el primer individuo que promovié la organizacion cientifica del
trabajo, y que establecio las bases para que la administracion fuera vista como una ciencia, ya que
fue de las primeras personas en observar el comportamiento de las personas al realizar actividades

simples, y con un tiempo cronometrado con la Unica intencién de llegar a ser mas productivo.

4.1.7 Elsiglo XX: Guerras mundiales

Las guerras requirieron métodos de entrenamiento rapidos y eficaces. Una muestra de la magnitud
de estas demandas es el pedido de la Marina de los Estados Unidos, en la segunda década del siglo
XX, para formar rapidamente a 450.000 trabajadores (Sleight, D., 1993). Como respuesta, C.
Allen? desarroll6 una metodologia que incluia: mostrar, decir, hacer y evaluar, y estaba destinada
a entrenar personal para la construccion de barcos. La propuesta supone una incipiente
racionalizacion de las formas de abordar la capacitacién, considerando como requisitos para el
aprendizaje, motivar, presentar nuevas ideas, asociar esas ideas con conocimientos previos, usar

ejemplos y verificar si se habia aprendido. El trabajo de Allen en la Armada formaliz6 preceptos

21 Frederick Taylor ingeniero norteamericano que ideé la organizacidn cientifica del trabajo.
22.C, Allen escritor y economista estadounidense
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practicos precedentes, que se aplicaron en la capacitacion industrial (McCord, 1976; citado por
Sleight, D., 1993). De acuerdo con Allen, la capacitacion debe ser realizada dentro de la empresa
por supervisores entrenados para ensefiar; los grupos de trabajadores deben ser de alrededor de
diez personas; el tiempo se reduce cuando la capacitacion se realiza en el trabajo y se logra que el
trabajador desarrolle lealtad cuando se ofrece atencidn personal durante la capacitacion. La
demanda que dio lugar a la formulacién de estos principios contribuyé probablemente al desarrollo
de teorias provenientes de diferentes campos del saber —la administracion, la pedagogia®® y la
psicologia— acerca de las practicas mas adecuadas de capacitacion. Estos modelos teoéricos
demoraron, sin embargo, un largo tiempo en impactar en los &mbitos formativos. En el campo de
la administracion, surgio a fines del siglo XIX'y principios del XX un nuevo concepto: la linea de
produccion introducida por Henry Ford.?* En ese contexto, Frederick Taylor contribuye a la
expansion de la teoria de la administracion. Entre sus aportes —que ¢l denomind “gerenciamiento
cientifico”— se encuentra un método para acortar el tiempo que requerian las tareas: estudiar los
movimientos que realizan los obreros eliminando aquello que fuera improductivo. Los resultados
positivos de este trabajo fueron una reduccién de maniobras innecesarias y un incremento en la
velocidad de ejecucién de las tareas. El resultado negativo fue la deshumanizacion del ambito
laboral. En 1925 Gardiner (Mitnik F)describié como podrian ser utilizados los principios del
taylorismo para capacitar operarios (citado por Sleight, D., 1993). Propuso analizar las tareas para
simplificarlas y ensefiar luego cada operacién por separado y de a un paso por vez. En vez de
asumir que los trabajadores fueran forzados a producir, proponia que se les facilitara el mayor

conocimiento posible sobre su tarea y asi minimizar dificultades y temores. Contemporaneamente

23 |a pedagogia es la ciencia que estudia la educacién como un fenémeno sociocultural, por lo que se debe
combinar con otras disciplinas para generar un concepto de la educacion mas amplio.
24 Henry Ford ha sido uno de los pilares en los que se ha basado la industria del automduvil.
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al desarrollo de la administracién que se inicia con Taylor (eficiencia en la organizacion) y
contintia, entre otros, con Mayo® (relaciones humanas), Weber?® (teoria de la burocracia), Von
Bertalanfy (teoria de los sistemas)?’ Drucker (objetivos)?® Porter (planeamiento estratégico)?® o
Demming (calidad total)*® se producen avances en materia pedagdgica. Dichos avances son
importantes en el area de la teoria curricular, que abarca desde los criterios de disefio de un sistema
formativo hasta la definicion detallada de programas, planes de estudio e inclusive de la tarea
docente. En este desarrollo ocuparon un lugar predominante dos corrientes, que responden a
diferentes concepciones filoséficas, psicolégicas y pedagdgicas y que surgieron en los Estados
Unidos: el pragmatismo de J. Dewey y el tecnicismo de F. Bobbit. Ambas corrientes contribuyen,
desde perspectivas divergentes, a ajustar la educacion a los requerimientos de la sociedad, y los
resultados de la capacitacion a las demandas de la industria (el pragmatismo desde el movimiento
filosofico centrado en las consecuencias practicas del pensamiento, que ponia el criterio de verdad
en su eficacia y valor para la vida, y el tecnicismo desde la concepcién que la educacién debe
atender a las demandas de la produccion). En el caso de Dewey®! uno de los principales pensadores
del siglo XX, “sus preocupaciones estaban centradas en los procesos de socializacion y de
reproduccion de la cultura que son centrales a todo proceso educativo” (Lundgren, U.P., 1997).
Sobre la base de una critica a la educacion de su tiempo y el reconocimiento de “la necesidad de

reestructurar totalmente la organizacion y progresion del contenido cultural de la escuela” el cual

%5 Elton Mayo fue un psicdlogo, socidlogo y humanista australiano.
26 Max Weber complementé la administracidn cientifica con su teoria de la administracién burocrética.

28 peter Drucker es el padre de la administracién, su aporte ha contribuido al desarrollo del management.

2% Michael Porter, profesor de Harvard Business School y uno de los mayores pensadores del mundo en gestién y

competitividad.

30 Edwards Demming fue el fundador del movimiento moderno de la Calidad, y reconocido por los japoneses, como
la influencia clave de su milagro econdmico de la postguerra.

31L.a metodologia del “Aprender Haciendo” segin Dewey, debia ser un programa de ensefianza préctico, centrado

en la experiencia de los estudiantes.
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estaba organizado por disciplinas y atendia a las particularidades de los intereses de la nifiez, la
escuela para Dewey debia, “ademas de contribuir al desarrollo del mundo productivo formar
ciudadanos que consolidasen la vida democratica y la justicia social” (Furlan, A., 1996).3 Su obra
tiene relevancia para la capacitacion en una serie de aspectos. EI mas importante es, posiblemente,
que la pedagogia para ser eficaz debe considerar que el aprendizaje tiene un contenido que se
aprende en la interaccion con el contexto. Pone énfasis, en consecuencia, en la experiencia —es
decir en el proceso denominado “aprender haciendo” central en los procesos de capacitacion
(Leigh, D., 1998). A diferencia de Dewey Bobbit centraba sus reflexiones en las respuestas de
la educacion a las demandas del mercado de trabajo, tomando al adulto como la imagen en funcion
de la cual encauzar la tarea educativa. Para Bobbit la division del trabajo componente inseparable
del proceso de industrializacion habia desplazado a los artesanos, y la gran corporacion habia
hecho lo propio con la pequefia tienda. Ese proceso determinaba nuevas necesidades en la
produccién y en los servicios. Impactado por la “organizacion cientifica del trabajo”, Bobbit trata
de aplicar el modelo fabril creado por Taylor a la escuela. Contribuye asi a elaborar “una teoria
curricular basada en la diferenciacién de objetivos educativos en términos de funciones

particulares, actividades y tareas inferidas de la vida adulta” (Furlan, A., 1996).

Bobbit puede ser considerado un precursor del analisis de puestos y tareas, una practica que forma
parte habitual del disefio de cursos destinados a suministrar habilidades para trabajos encorsetados

dentro de limites precisos. Para desarrollar los objetivos, analizaba cuales eran las actividades que

32 Furldn, A. desarrolld investigaciones y elaboré escritos sobre didactica, curriculum, formacién docente,

gestion pedagdgica.

33 Franklin Bobbit fue un reformista que combatié la educacién de su época. Consideraba que ésta debia aplicar el
utilitarismo como un entrenamiento que facilitara la formacidn de habitos eficientes para el desempefio en una
sociedad industrial.
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realizaba un experto en una tarea y convertia esas actividades en la fuerza conductora del disefio
curricular. Una vez establecidos los objetivos de conducta que debia desarrollar quien se
capacitaba, el disefio de un curso se centraba en el planeamiento de experiencias que facilitasen su
adquisicion. A los avances en la teoria de la administracion y en la pedagogia que influyeron sobre
la capacitacion laboral durante el siglo XX, se sumaron importantes aportes realizados desde la
psicologia. El primer nombre que destacar es el de Wilhelm Wundt3* quien realiza trabajos
experimentales tomando la conciencia humana como objeto de analisis y la introspeccion como
método. Como una reaccion contra este método, que implicaba la autorreflexion®® de un
observador bien adiestrado acerca de la naturaleza y decurso de su propio pensamiento, surge el
trabajo de E. Thorndike.3® Su obra es heredera de la tradicion empirista para la cual —a imagen y
semejanza de las ciencias naturales— todo podia ser medido a través de la aplicacion de métodos
publicos de observacion (Lundgren, U.P., 1997; Gardner, H., 1988). Como resultado de
investigaciones con animales, Thorndike concluyé que el aprendizaje se da por ensayo y error y
que los premios incrementan la fuerza de las conexiones entre estimulos (E) y respuestas (R)
(Bransford, J. D., et al., 1999).3” Thorndike intentd construir una teoria general del aprendizaje
aplicando su teoria en areas tales como la lectura y escritura (1921), la matematica (1922) o la

educacion de adultos (1928).

34 Wilhelm Wundt Desarroll6 el primer laboratorio de psicologia experimental en Leipzig, para estudiar la
experiencia inmediata y observable a través del método experimental.
35 Autorreflexidn consiste en dedicar tiempo a pensar, meditar, evaluar y reflexionar seriamente sobre tus
comportamientos, pensamientos, actitudes, motivaciones y deseos.
36 Edward Lee Thorndike es uno de estos “conductistas”, que planted dos leyes de la conducta La Ley

del Efecto y la Ley del Ejercicio
37 John Bransford se le atribuye la teoria de la instruccién anclada se basa en el desarrollo de herramientas
interactivas, estas herramientas animan a estudiantes y profesores a plantear y solucionaran problemas complejos
y realistas.
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Es importante resaltar que las guerras aceleraron muchos avances de los cuales hoy en dia nos
beneficiamos. Dentro de los avances que tuvieron un gran desarrollo, podemos mencionar en
tecnologia, armamento, autos, aviones, medicinas, administracion, psicologia, teoria de la
relatividad, formacién y capacitacion. Esta fue muy importante en aquel momento la formacion y
capacitacion ya que se debian fabricar municiones, armas, y equipamiento para las fuerzas armadas
de los paises que entraron en la guerra, muchas personas que entraban a las fabricas eran personas
civiles sin preparacion, sin conocimiento sobre como operar maquinas o sobre como entender
procesos, aqui es donde la formacion tuvo importancia debido a que por la urgencia de la guerra

se emplearon métodos y técnicas para poder capacitar a estas personas.

4.1.8 Conductismo, instruccion programada y maquinas de ensefiar

En la segunda mitad del siglo XX, periodo de efervescencia en lo que hace a los marcos tedricos
y a sus aplicaciones practicas, se pasa de una aplicacion intuitiva de metodologias a un intento de
formular modelos del aprendizaje. Durante casi veinte afios se sumaron los aportes de la escuela
conductista que habia generado grandes expectativas en lo que respecta a sus potenciales
aplicaciones a la elaboracién de una teoria sistematica del disefio instruccional (que aln es utilizada
en areas de la capacitacion laboral) y al desarrollo de la metodologia de instruccion programada,
un sistema de auto instruccién que opera en soporte papel o en el que brindan maquinas de ensefiar.
Entre las contribuciones que realizd Skinner® en este periodo se destacan sus esfuerzos para
desarrollar las aplicaciones del conductismo a la instruccion programada, que se caracteriza por:

e Dividir la ensefianza en pasos muy pequefios.

38 Burrhus Frederic Skinner, B.F. Skinner fue uno de los psicélogos més influyentes del siglo XX gracias a su visién
pionera de la psicologia. Asi, propuso una forma de estudiar la conducta humana desde una visién experimental
libre de subjetividad.



27

e Establecer los objetivos de aprendizaje correspondientes a cada paso.

e Definir de manera clara, concisa y observable las conductas que se espera que desarrollen
quienes aprenden (los objetivos de la formacion).

e Informar sélo sobre cada uno de los pequefios pasos en que se dividié el proceso.

e permitir que quien aprende avance a su propio ritmo.

e Requerir una respuesta a una pregunta, la interpretacion de gréficos o la resolucién de un
problema (estimulo S).

e Suministrar de inmediato, si la respuesta es correcta, un refuerzo positivo (R+) que, de
acuerdo con la teoria de Skinner, aumenta la probabilidad de que se incorpore el
conocimiento que se pretende transferir; o, si la respuesta no es correcta, un refuerzo
negativo (R-) que disminuye la probabilidad de que se incorpore el conocimiento erréneo.

e Plantear de inmediato una nueva cuestion, generalmente vinculada con la anterior, y asi

sucesivamente (siempre en intervalos de tiempo muy cortos).

Los rasgos mas importantes de la instruccién programada, fuertemente criticados, tanto desde la
teoria como de la praxis®® y considerados por sus defensores como aportes dignos de atencion para
la formacion en algunas areas, fueron:
i) La inmediata corroboracion de la respuesta acertada con el correlativo refuerzo;
i) La probabilidad de que el sistema permita que el capacitando esté atento a la tarea
durante un tiempo prolongado.
iii) La necesidad de un solo capacitador para atender a varios capacitados

simultdneamente.

39 La palabra praxis proviene del griego y se traduce como 'accion’ o 'practica’.
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iv) El hecho de que cada uno de los capacitados pueda progresar a su propio ritmo;

V) La flexibilidad dada por la posibilidad de retomar el proceso de aprendizaje en el punto
en el que, por cualquier circunstancia, se le abandono.

Vi) La posibilidad de presentar, en las aplicaciones que utilizan computadoras, textos e

iméagenes animadas.

Sin embargo, las expectativas de Skinner habrian sido excesivamente optimistas, como lo
prueba el hecho de que, desde un punto de vista practico, el conductismo y su aplicacion a la
instruccion programada solo han resultado “confiables y efectivos para aprendizajes que
requieren discriminacion (recordar hechos), asociacion (aplicar instrucciones) y
encadenamiento (ejecutar automaticamente un procedimiento especificado)” pero “no pueden
explicar la adquisicién de niveles superiores de competencias o de aquéllas que requieren una
mayor profundidad de procesamiento (desarrollo del lenguaje, resolucion de problemas,
generacion de inferencias o pensamiento critico)”” (Schunk, D., 19914 citado por Ertmer, P.A.
y Newby, T.J., 1993).*! (Chaquea Borrero, 2016). Se cuestiono, ademas, desde el
constructivismo, la minimizacién del rol del capacitando dentro del proceso formativo y la
maximizacion de las decisiones y estrategias de intervencion que define el capacitador. (Mitnik

F).

40 Dale H. Schunk es psicélogo educativo, exdecano y profesor actual de la Facultad de Educacién de la Universidad
de Carolina del Norte en Greensboro.

41Seglin Peggy A. Ertmer y Timothy J. Newby (1993) existen diferentes formas de obtener conocimientos, los
psicélogos distinguen tres tipos de aprendizaje: conductismo, cognitivismo y constructivismo.
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4.1.9 Nuevos métodos en el trabajo de formacion en las empresas*?

El tema de los nuevos métodos en el trabajo de formacion en las empresas tiene que ser precisado
en dos sentidos. En primer lugar, cabe preguntar en qué se diferencian esos métodos nuevos de los
supuestamente «antiguos» y cuales son las razones y los motivos por los que muchas empresas ya
no estan dispuestas a darse por satisfechas aplicando los métodos tradicionales, o porqué lo estan
cada vez menos. En segundo lugar, debera hacerse una diferencia entre los niveles y las formas de
la formacion profesional en las empresas. Tradicionalmente se han tratado por separado los
intereses de la formacion profesional y los que estdn relacionados al perfeccionamiento
profesional. Sin embargo, se impone poco a poco la conviccion de que, en la actualidad, ya no es
aceptable separar los conceptos de la formacion profesional y el perfeccionamiento en las
empresas. Desde finales de la década de los afios ochenta se esta entendiendo en la pedagogia®?
empresarial que la formacion en la empresa es un elemento integrante del cambio sistémico, que
tiene que ser concebido y configurado en las «empresas que aprenden» (Meyer-Dohm/Schneider
1991), para lo que se esta empezando a utilizar el concepto de las «organizaciones como sistemas
que aprenden» (Arnold 1994a; 1994b; Arnold/Weber 1995; GeiRler 1991). Al aplicar tal enfoque
sistémico y global de los procesos de aprendizaje en una empresa, pierde importancia la
diferenciacion tradicional entre la ensefianza y el aprendizaje, surgiendo un planteamiento, segun
el cual se adquiere conciencia del hecho de «(...) que la ensefianza es una actividad en buena

medida sobrestimada» (Rogers 1979, p. 104).** A nivel didactico®® y metodoldgico®® se puede

42 Extraido de formacidn profesional. Nuevas tendencias y perspectivas.

Montevideo: Cinterfor, 2001 ARNOLD, R.

43 La pedagogia es una ciencia social e interdisciplinaria enfocada en la investigacidn y reflexion de las teorias
educativas en todas las etapas de la vida, no solo en la infancia.

4 Rogers identifico el auto-concepto como el marco sobre el que la personalidad se desarrolla.

4 Did4ctica procede del griego antiguo 818dokeLv, que significa ensefiar, instruir.

6 Metodoldgico, el concepto hace referencia al plan de investigacion que permite cumplir ciertos objetivos en el
marco de una ciencia.
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aplicar también para el trabajo educativo en las empresas el criterio fundamental «que
pedagdgicamente necesitamos menos una nueva modalidad para permitir y no para actuar»
(Lenzen 1991, p. 123). Se trata de una perspectiva que resulta trascendental también en relacion
con el interrogante sobre los métodos de la formacion en las empresas: los «nuevos méetodos» de
la formacidn en las empresas también pueden ser considerados una ex presion de la cultura del
aprendizaje en la empresa, basada en el potencial de la auto organizacion y que concibe el aprender

preferentemente en la modalidad del permitir.

4.1.10 Métodos nuevos y antiguos

En tiempos recientes no escasean las representaciones de los métodos «usuales» de dictar clases,
de ensefiar y de aprender en el ambito de la formacion profesional (Petzold 1993). Los métodos de
tipo mas novedoso pueden encontrarse especialmente en las publicaciones especializadas en el
tema de la educacion de adultos (Ballewski 1979; Keim 1993; Knoll 1986; Miller 1983;
Rabenstein 1980); concretamente, se trata de métodos que, hasta la actualidad, se han aplicado
pocas veces. En el &ambito de la formacion en las empresas se comenzé a debatir, aproximadamente
desde la segunda mitad de la década de los afios ochenta, sobre la posibilidad de llevar a cabo una
innovacion de los métodos de la ensefianza y del aprendizaje (Bunk/Zedler 1986), cuya realizacion
se torna cada vez mas necesaria en vista de la reorganizacion de las profesiones del sector del metal
y de la electricidad. EI apremio se explica porque «esta quedando demostrado que el método de la
transmision aplicado en la formacion profesional moderna es tan importante como los contenidos
mismos. El método se esta transformando en una meta de la formacién profesional» (Schelten
1991, p. 95). Para tener la capacidad de no transmitir inicamente conocimientos técnicos a los

colaboradores jévenes y de mayor edad de una empresa, sino de fomentar también sus
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cualificaciones claves, es importante preguntarse, en consecuencia, cuél es la valencia que tiene
cada uno de los métodos en términos de cualificacion. ¢Son «Unicamente» apropiados para la
transmision de conocimientos y aptitudes técnicas (competencia en materia técnica), o también
juegan un papel en relacion con la promocion de las técnicas de aprendizaje y de trabajo de los
que aprenden (competencia en materia de métodos), o con la mejora de sus capacidades de trabajar

en equipo y de comunicarse con los demas (competencia en materia social y de direccion)?

Otro aspecto fundamental de la configuracién metodoldgica de los procesos de aprendizaje en las
empresas consiste en comprender que «no es posible calificar inicamente en materias clave». Ello
significa que las empresas de ningun modo tienen la posibilidad de optar por «permitir» el estudio
de materias no técnicas y el desarrollo de cualificaciones clave, y no pueden apostar «solamente»
por la competencia profesional en materias técnicas. Mas bien tienen que entender que, limitandose
a la aplicacion de una ensefianza mediante transmision, involuntariamente se produce una
cualificacion clave, aunque en el sentido negativo de la palabra: los aprendices y empleados
aprenden asi que no es importante que ellos piensen por si mismos, que simplemente tienen que
repetir lo que se les «sirve», que sélo tienen que actuar cuando reciban la orden respectiva, y que
es el jefe quien es responsable de que se alcancen las metas. Estas actitudes son el resultado de una
cultura muerta del aprendizaje, son consecuencia del «plan de estudios secreto» de una formacion
profesional que se limita al aprendizaje de materias técnicas. Un analisis somero*’ de los métodos
nuevos y antiguos, aplicados en la formacion en las empresas, tal como lo llevé a cabo, entre otros,
Bonz (Bonz, 1981, en bibl. 1988), demuestra, entre otros, que la didactica del aprendizaje en las

empresas ha experimentado cambios profundos en el transcurso de los Gltimos afios: «A la «etapa

47 Anélisis somero, el concepto suele emplearse para calificar a lo que se realiza sin profundidad, es decir, de
manera superficial. Lo somero, en este sentido, es algo rapido y con una escasa reflexién detras.
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muda», en la que los conocimientos y el saber hacer se obtuvieron principalmente bajo un
determinado prisma y mediante la observacion («robar con los ojos») [le sigui6] una etapa en la
que los instructores utilizaron el idioma conscientemente como medio de educacion e instruccion,
con el fin de explicar los contextos tedricos, para motivar y para transmitir valores. La actual etapa
de transicion hacia la tercera época se caracteriza por formas de aprendizaje tales como «el
aprender autodirigido» y «aprender en proyectos»; estas formas son globales en el sentido de que
permiten la adquisicion de competencias relacionadas a la técnica, a los métodos, a las relaciones
sociales y a la propia persona. La caracteristica de la tercera etapa consistira en que el aprendiz
hara uso consciente del idioma para formarse. La verbalizacion de las tareas presentadas y el
pensar, concebir y expresar soluciones se transformaran en los factores centrales. La ejecucion
concreta de lo aprendido es dirigida, regulada y acompafiada por la instruccion y la descripcion
propias; después de la ejecucion concreta se realiza un autocontrol y la confirmacion, a traves de
la cual el joven se entiende como origen, lo que significa una motivacién» (Friede, 1988, p. 6).
Este cambio de los métodos de las culturas del aprendizaje en las empresas «en favor de un
aprendizaje de organizacion propia y orientado hacia las experiencias» se basa, a fin de cuentas,
en la conviccion de que la valencia didactica de los diversos métodos aplicados en el ambito de la
formacion en las empresas es sumamente variada. Se puede justificadamente suponer que los
métodos clasicos del «aprendizaje por transmision» tienen, si acaso, cierta importancia en relacion
con la dimensidn de cualificacion denominada «competencia técnica», es decir, en la transmision
de conocimientos y habilidades técnicas, mientras que su efecto es minimo en relacion con el
fomento de la competencia en materia de métodos y de relaciones sociales. No obstante, en lo que
se refiere a su éxito con respecto a la transmision de competencia en materia técnica, no se puede

simplemente suponer que la mera presentacion de contenidos tendra como consecuencia su
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aprendizaje automatico. Los estudios realizados ya hace algun tiempo por la American
Audiovisiuell Society,*® indican que la capacidad de retener lo aprendido aumenta drasticamente
en funcién del grado de activacion del que aprende. De acuerdo con los resultados de dicho estudio,
«retenemos» un 20% de lo que escuchamos, un 30% de lo que vemos, un 80% de lo que nosotros
mismos podemos expresar y un 90% de lo que (podemos) hacer (Witzenbacher, 1985, p. 17,
Gudjons, 1992, p. 50). Ello significa que, de lo que menciona el docente, tan solo una fraccion es
«apropiadox» efectivamente por el alumno. En lo que se refiere a los métodos por los que aboga la
pedagogia moderna de la formacion en las empresas, tales como proyectos, simulacros, método de
textos de guia, trabajo en equipo en funcion de preguntas de guia, etc., cabe suponer, por lo
contrario, que de ninglin modo son automaticamente menos impactantes en lo que se refiere a la
adquisicion de competencias en materias técnicas, especialmente tomando en cuenta el «tiempo
que se pierde» al aplicar numerosos métodos que se rigen por el aprendizaje mediante la
transmision. Los métodos de aprendizaje por la accion se caracterizan, mas bien, por disponer de
una polivalencia®® en la cualificacion: los conocimientos y las destrezas técnicos adquiridos a
través de dichos métodos son elaborados de tal manera que permiten que quien aprende desarrolle,

al mismo tiempo, una competencia en materia de métodos y de relaciones sociales.

Ademas, «es necesario conseguir un entorno especifico para las competencias en materia de
aprendizaje, métodos y relaciones sociales, con el fin de poner en marcha y mantener los procesos
de la obtencidn de conocimientos y de orientacion hacia la accién» (Patzold, 1993, p. 17). Por ello,

en la labor desplegada en el &mbito de la formacion en las empresas, se han ido imponiendo en el

48 Articulo publicado por un empleado de la Mobile Oil Company en la revista Film and Audiovisual
Communications.

4 Ppolivalencia se entiende como la capacidad que tiene un empleado de realizar diversas funciones y tareas en la
empresa.
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transcurso de los Ultimos afios métodos de aprendizaje orientados hacia la accion que permiten
ambas cosas a la vez, es decir, desarrollar, por un lado, competencia en lo técnico y, por el otro,
promocionar las competencias «no técnicas», tales como competencias en materia de métodos,
relaciones sociales y direccion. H. Gudjon® exige (aunque no especificamente en relacion con la
formacion en las empresas) que se integren «mas situaciones de accion en las clases, también en
clases en asignaturas especializadas» (Gudjons, 1992, p. 97 y s.). En ese sentido, propuso ejemplos,
tales como «jugar y aprender», «descubrir e investigar», «fabricar y usar», «experimentar y vivir»,
«probar y estudiar», «cooperar y comunicar», «fantasear y experimentar», «hacer y asumir la
responsabilidad», «intervenir y modificar» y «excursion de la clase y vida escolar» (op. cit.),

delineando asi toda la gama de la multiplicidad de los métodos posibles.

Adicionalmente, Hilbert Meyer®! definié «criterios para la configuracion de clases orientadas hacia
la accion», apropiados también para servir de orientacion para la practica de los métodos aplicados
en la formacion en las empresas. En este contexto hay tres criterios que tienen una importancia
especial, a saber:
1. En la ensefianza orientada hacia la accion, los intereses subjetivos de los alumnos deben
transformarse en el factor de referencia de la labor docente.
2. En la ensefianza orientada hacia la accion, los alumnos deben ser animados a actuar de
modo independiente.
3. El trabajo con la cabeza y el trabajo manual, es decir, el pensar y el actuar deberan tener

una proporcion equilibrada entre si» (Meyer, 1987, p. 412).

50 Herbert Gudjons pedagogo aleman.
51 Hilbert Meyer Pedagogo polaco
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Estos criterios fueron respetados en buena medida en los numerosos proyectos piloto llevados a
cabo con la intencién de introducir nuevos métodos de ensefianza en la formacion profesional en
las empresas, y que fueron promocionados por el Instituto Federal de Formacion Profesional de
Alemania. El «<meollo® didéctico de los nuevos métodos» que pudieron ser aplicados en la realidad
empresarial, logré constituirse a través de las categorias centrales de la actuacion, del pensar y del
actuar, procurando, entre otros, «transmitir a los aprendices la capacidad de solucionar tareas
complejas, ofrecerles mayor independencia y responsabilidad propia en la fases de planificacion,
ejecucién y control, promocionar en ellos las formas de aprender en cooperacion con los demas,
asi como ensefarles a combinar el aprendizaje de las materias técnicas con la adquisicion de
conocimientos tedricos sobre dichas materias y, ademas, en el caso ideal, a entender los contextos
generales que estan por encima de las materias puramente técnicas» (Schmidt-Hackenberger,
1990, p. 87, y otros). En términos generales, se puede afirmar que, a través de estos métodos de
aprendizaje orientados hacia la accidn se establece una cultura del aprendizaje en las empresas
que, a la vez, esta centrada en el que aprende, apoya las actividades y fomenta la independencia.
En ese sentido, «la promocion de la independencia es el aspecto mas importante en relacién con
las cualificaciones clave» (Arnold, 1990b, p. 114). Esta cultura del aprendizaje también anticipa
claramente las formas de cooperacion y de direccién, que adquieren una importancia esencial en
el contexto de las nuevas formas de organizacion laboral. En consecuencia, el aprendizaje vivo y
orientado hacia la accion puede ser considerado como una instancia de preparacion necesaria para
apoyar los nuevos conceptos de gestion empresarial. El criterio que en la pedagogia corresponde

a la idea de la «produccion delgada” (lean production) no es el «aprendizaje delgado™ (lean

52 Meollo parte sustancial y compleja de algo.
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learning) que ya ha sido propagado por algunos pedagogo®3s especializados en la formacion en las
empresas, sino, todo lo contrario, su correspondencia consiste en una cultura del aprendizaje con
métodos mas ricos y complejos, mediante los cuales se establecen las condiciones de cualificacion

necesarias para que funcione el sistema de la auto organizacion empresarial.

No todos los métodos aplicados en la formacion en las empresas son monovalentes en lo que se
refiere al desarrollo de cualificaciones claves. Méas bien puede comprobarse que en la formacion y
el perfeccionamiento profesional se recurre cada vez con mayor frecuencia a métodos de los que
se sabe que su valencia es casi igual a cero en relacion con la transmision de conocimientos
técnicos y habilidades concretas, pero que tienen una gran capacidad de rendimiento en cuanto a
las demaés dimensiones de la competencia en materia de accién. Tal es el caso de los métodos «de
la pedagogia de las vivencias» (Muller, 1989) y de los «ejercicios artisticos» (Brater, 1988; Falta
en Bibl. Fix, 1978, entre otros).La meta de este tipo de métodos (como, por ejemplo, viajar en
velero, pintar acuarelas, etc.) consiste en desarrollar sisteméaticamente la personalidad, el
comportamiento en situaciones amenazantes y la capacidad de relacionarse con los demas, para lo
que se aplica un seguimiento analitico y se brindan posibilidades de experimentar la propia
personalidad. De este modo, la formacion en las empresas se auna a las técnicas utilizadas para
fomentar la capacidad creativa y comunicativa y el espiritu de equipo, utilizadas con anterioridad
fuera del ambito de la formacion profesional de corte tradicional, especialmente en el

entrenamiento de mandos ejecutivos.

53 pedagogo es un profesional, titulado en pedagogia, experto en procesos educativos y de formacién a nivel
educativo y social a lo largo de la vida, dedicado a realizar intervenciones, disefiar planes y proyectos.
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Es importante resaltar lo leido en el texto anterior, el cual menciona sobre la importancia y
evolucion que tuvo la pedagogia, si nos remontamos a la antigua Grecia con Sécrates, ya aplicaba
esta técnica, de hecho, esta palabra tiene ciertos origenes del griego que significa guia o conductor,
y fue uno de los modelos de ensefianza para los hijos de emperadores o reyes donde a través del
didlogo en caminatas debatian un tema, esta era la formaen que en Socrates, y algunos pensadores
como Avristdteles ensefiaban a los demas. Hoy en dia, la pedagogia es importante, sin embargo, es
necesario mencionar que la andragogia aporta mucho al momento de aplicar las técnicas necesarias
para poder ensefiar y que aprendan los adultos a través de estos métodos, debido a que muchas
organizaciones necesitan formar y capacitar a su nuevo personal y estas técnicas pueden ser el
medio para que puedan aprender de una forma mas interactiva, ya que los nifios aprenden de una

forma diferente, a la forma en cémo puede aprender un adulto.

4.2  Capacitacion y Formacion en las organizaciones®

El concepto de capacitacién no solamente obedece a un tema de actualidad o de moda ya que su
trascendencia plantea el éxito de la organizacion y en mayor medida el desarrollo de un area, una
regioén e incluso un pais. Es por ello, que, podriamos atender una definicion que puede encerrar la
esencia de esta investigacion segun el cual “la capacitacion consiste en una actividad planeada y
basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (Siliceo, 2004), en esa medida, se plantea
como tema de analisis, la importancia de un modelo de capacitacion interna en las pequefias
empresas para que puedan ser competitivas a su nivel y que puedan cumplir con la demanda de

cantidad y calidad que le exige el cliente. Sin embargo, es claro, que este &mbito requiere de una

54 Informacion extraida de ensayo realizado por Jorge Orlando Rodriguez Beltradn Universidad militar Nueva
Granada 2015
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estrategia efectiva que esté acorde al presupuesto de las pequefas instituciones y que se adecuen a
los perfiles de los colaboradores, toda vez que, por su mismo tamafio, estas organizaciones
plantean diversas limitaciones para la implementacion de un programa claro de capacitacion de
personal. En términos econdmicos la capacitacion es una inversion a largo plazo, infortunadamente
las pequefias empresas estan estructuradas en operaciones que exigen tiempos reducidos por lo
cual este gasto puede entrar en un puesto menos priorizado a otros. Sin embargo, el empleo de
recursos en capacitacion es una de las mas rentables que puede tener una organizacion, ya que, a
pesar de existir un recurso humano con excelente aptitud, si no cuenta con la formacién adecuada
se presentaran fallas o un gasto superior de tiempo en las operaciones o procesos que desarrolla la
organizacion independiente de los servicios o productos que ofrece. En materia de recursos
humanos se hace necesario que las pequefias organizaciones establezcan politicas de capacitacion
permanentes en cabeza de la direccion la empresa, ya que esta area es quien debe motivar y
estimular a los colaboradores para que se preparen a enfrentar los nuevos cambios que (Jamaica,
2015) trae el entorno y la globalizacion como factor de integracion comercial, independientemente

del tamafio de la organizacion.
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Identificacién de las necesidades especificas de
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INSTRUMENTACION

CAPACITACION

En los programas de capacitacion se deben impartir
cursos efectivos de entrenamiento, validados por su
utilidad y entrenar a instructores competentes para
optimizar tlempo, costos y resultados de la
capacitacion
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Figura 1. Factores de importancia en materia de capacitacion en organizaciones (Qian, L1,

Zhou, 2008) %°

Teniendo en cuenta que, el fin tltimo de la capacitacion es garantizar el cumplimiento de la misién

de la organizacion, se hace necesario que dicho ambito haga parte de las estrategias

organizacionales que se aplican a todos los niveles y areas de la empresa, y es el constante cambio

en el mundo lo que genera su importancia, toda vez, que es necesario que la organizacion se adecue

de forma rapida y efectiva a las necesidades del mercado. Asi las cosas, se deberan generar planes

0 programas de capacitacion eficaces, que no pueden diferenciarse entre grandes, medianas o

pequefias empresas, ya que cualquiera de ellas debe enfrentar situaciones previsibles o situaciones

55 Extraido de, “Los beneficios de la capacitacion y el desarrollo del personal de las pequefias empresas”, (Jamaica,

F., septiembre 2015). Bogota D.C.
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imprevisibles, para las cuales las maquinas no estan preparadas, y donde la participacion
intelectual de los colaboradores sera la diferencia. Existen diversos estudios frente al tema de los
planes de capacitacion y las etapas que ella requiere para ser efectiva, sin embargo, este documento
acota una de ellas como soporte para identificar los principales factores a tener en cuenta para su

implementacion en cualquier organizacion, mas alla de su complejidad (Carrillo, 2012).

3. Ejecucion de
los programas
de capacitacion

Figura 2. Etapas de la capacitacion®®

4.2.1 Obijetivos de la capacitacion en las organizaciones
e Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el desarrollo de la

organizacion

Se debe considerar en primera medida que la organizacion mas alla de la busqueda de dinero como

resultado de su actividad econémica, requiere una sustentabilidad en el tiempo para que permita

%6 Extraido de, “Los beneficios de la capacitacion y el desarrollo del personal de las pequefias empresas”, (Jamaica,
F., septiembre 2015). Bogota D.C.
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proveer ingresos permanentes para todos los integrantes de la organizacion. Esto se consigue
principalmente por la mano directa de los colaboradores y su desempefio en un lapso de tiempo,
en tal caso sera conveniente identificar todos los factores personales y profesionales que
determinan el rendimiento del trabajador en su area de responsabilidad. En este caso en particular
el area de recurso humano debe ir mas alla de la creacion de un programa puntual de capacitacion,
siendo necesario identificar factores de comportamiento, competencias, habilidades, actitudes y
aptitudes entre otros por parte del trabajador, garantizando un estudio integral del personal que
hace parte de la organizacion, para luego generar programas de capacitacion lo mas personalizado

posible, para potenciar las caracteristicas laborales de cada colaborador. (Jamaica, 2015)

e Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor desempefio de las
actividades laborales

Es necesario que la mediana y pequefia empresa tenga estudios detallados de los perfiles laborales
con los que cuenta en materia de seleccion de personal, de tal modo que se puedan identificar los
conocimientos técnicos que deben tener los colaboradores en cada una de las areas. Asi, se
generaran los planes de capacitacion especifica que permiten la renovacion y actualizacién de
conocimientos en las areas que se requieran. Como ejemplo se tiene principalmente el uso de
equipos tecnolégicos de Ultima generacion que requieren un conocimiento especifico para su
operacion, y los cuales son de vital importancia no solo para el rendimiento de la organizacion, en
materia de reduccion de tiempos de produccion, reduccién de gastos, reduccion de procesos, sino
también para el aumento en las ganancias por concepto de aceptacion del mercado, competitividad,

innovacion y otros factores. (Jamaica, 2015)
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e Perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo

La rotacion de personal ha sido un aspecto de variados estudios en el ambito organizacional, sin
embargo, desde el punto de vista de la capacitacion, se hace conveniente perfeccionar al
colaborador en su puesto de trabajo, buscando potenciar a este en todos los aspectos posibles para
que su rendimiento sea el esperado y el 6ptimo. Es por ello, por lo que, los planes de capacitacion
organizacional estan enfocados a garantizar que los procesos se ejecuten de acuerdo con los planes
estratégicos y operacionales de la empresa, y alli no cabe la posibilidad de efectuar cambios
drésticos de personal. En tal caso, siempre se busca tener personal totalmente idoneo en las areas
de trabajo. Sin embargo, serd necesario que dichos planes contengan cursos de contingencia que
permitan que en casos especiales un colaborador se pueda desempefiar en otro cargo que sea afin
a su conocimiento. No es buscar un trabajador multipropdsito, se trata de efectuar un proceso de
reemplazos o rotacion internas éptimas que minimicen las consecuencias por concepto de retiro,

despido o causas médicas o fortuitas. (Jamaica, 2015)

4.2.2 Capacitacion como herramienta para la organizacion

La capacitacion como herramienta busca un cambio positivo en la empresa y tiene como misién
principal ayudar a mejorar el presente y a establecer una ruta para el futuro mediante un proceso
ciclico y constante enfocado al capital humano de las organizaciones. Es por ello, por lo que, el
proceso de implementacion de un programa de capacitacion exige planteamientos que en muchas
ocasiones las pequefias empresas omiten, precisamente por la complejidad de los procesos que se
llevan a cabo en ellas, la cantidad de colaboradores que las componen, los presupuestos que
manejan o simplemente por la cultura organizacional que las estructuran (Rodriguez & Morales,

2008). Desde el punto de vista humano la capacitacion permite que el colaborador potencie sus
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competencias y habilidades, lo cual se reflejara en su rendimiento laboral, y por consiguiente en
el cambio organizacional como plataforma para el lanzamiento de procesos mas solidos con
maximizacion de ganancias y reduccion de costos e infraestructura o equipo. En relacion con ello
se extractan algunos parametros humanistas que facilitan la comprension de este concepto,

(Jamaica, 2015)

1
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Figura 3. Capacitacion como beneficio personal®’

4.2.3 Capacitacion y desarrollo de los recursos humanos
La capacitacion y el desarrollo del personal son dos topicos®® en los que el &rea de Recursos

Humanos de las empresas puede, muy claramente, afiadir valor a la organizacion, al mismo tiempo

57 Extraido de, “Los beneficios de la capacitacién y el desarrollo del personal de las pequefias empresas”, (Jamaica,
F., septiembre 2015). Bogota D.C.

58 El término de tépico se ha utilizado, en lingiiistica del texto, en dos sentidos. Por un lado, para hacer referencia a
la coherencia global del texto y, por otro, para referirse a la progresion de la informacidn en el discurso.
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que fortalecer su rol de servicio al cliente interno y asesoria a la alta gerencia (Ulrich, 1997).%° La
capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos en las organizaciones parten del supuesto que
la mayoria de los empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y a aprender. El hecho
de tener una actividad estimulante, de progresar en su profesion o campo de accion y de recibir
recompensas por su desempefio son factores que movilizan y atraen su atencion y energia (Price
Waterhouse, 1987).%° Para las empresas lideres, la capacitacion es una necesidad del negocio. El
propdsito es orientar los mejores recursos para obtener el mejor producto final o el mas alto nivel
de servicio efectivamente prestado. Esto significa contar, en la dotacion, con empleados formados
adecuadamente para responder a las necesidades de la empresa y las demandas del mercado. En
capacitacion, como en toda accion que implique inversion, las empresas no deberian dejar casi
nada librado al azar. La formacion del personal debe proyectarse segun los planes que la compafiia
tiene para su propio negocio y para sus empleados y las iniciativas personales deben acomodarse
a esos intereses y prioridades. El personal suele tener iniciativas personales para capacitarse, pero
no siempre estas inquietudes estan alineadas con los requerimientos de la empresa. Las compafiias
invierten en recursos humanos para obtener un retorno en habilidades nuevas de sus empleados
que a su vez deben expresarse en términos econdmicos. Desde una perspectiva global, la distincién
(Bohrt, 2000) entre capacitacion y desarrollo se hace sumamente imprecisa (Werther y Davis,
1995).%* Sin embargo, puede afirmarse que capacitar —en términos generales— significa ayudar a
los adultos a aprender, mientras que desarrollar significa apoyar, a esos mismos adultos, en el

proceso de gestidn del crecimiento de sus propias capacidades (Margolis y Bell, 1986). No debe

59 Dave Ulrich Considerado el padre de los Recursos Humanos, afirma que la estrategia debe cambiar.

%0 price Waterhouse es una red de sociedades independientes y de propiedad local que comparten una misma
marca y una serie de metodologias y estdndares de calidad.

51 William B. Werther, Jr.; Keith Davis, autores del libro Administracién de Personal y Recursos Humanos editorial:
McGgraw-Hill; 1996.
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olvidarse gue la capacitacion tiene un fuerte poder de motivacion. Formar a un empleado significa
decirle que la empresa tiene un proyecto para él. La compaiiia le agrega valor y los sitia en una
posicion de expectativa en el mercado. Al disefiar sus politicas de capacitacion, las empresas
piensan, en unos casos, en puestos andnimos, en otros casos (muy pocos) piensan especificamente
en quienes los ocupan. En otras palabras, en el contexto organizacional, existe la capacitacion
dirigida a todos los empleados y el desarrollo de planes de carrera para algunos. Esta distincion
conceptual y préactica abre la necesidad de profundizar los planes de desarrollo de carrera y las

acciones de capacitacion en las empresas, cada una por separado. (Bohrt, 2000)

4.2.4 Acciones de Capacitacion

La capacitacion es entendida como el esfuerzo generalizado para mejorar los conocimientos y las
destrezas disponibles en la organizacion. Las acciones de capacitacion deben basarse en un
acercamiento entre el area de recursos humanos y la linea. Debe responder también a la difusion
de las précticas de la compafiia para pertenecer a ella y representarla. El término, se utiliza con
frecuencia de manera casual, para referirse a la generalidad de los esfuerzos iniciados por una
organizacion, para impulsar el aprendizaje de sus miembros (Sherman, Bohlander y Snell, 1999).62
La capacitacion es un proceso, que parte de la comparacion entre las necesidades para cubrir cada
puesto y la formacion previa que tiene el individuo que lo ocupa, a partir de ahi, se trabaja para
cubrir esa brecha. Muchos empleados llegan con una importante proporcion del conocimiento,
habilidades y capacidades necesarios para comenzar a trabajar. Otros quiza requieren una

capacitacion extensa antes de poder contribuir a la organizacion. Sin embargo, la mayoria necesita

52 Sherman, Bohlander y Snell, autores de libro Administracion de recursos humanos editorial, Paraninfo Cengage
Learning fecha de edicién 2002


https://www.marcialpons.es/editoriales/paraninfo-cengage-learning/2507/
https://www.marcialpons.es/editoriales/paraninfo-cengage-learning/2507/
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cierto tipo de capacitacion continua, a fin de mantener un desempefio eficaz, o bien para ajustarse
a las nuevas maneras de trabajar (Sherman, Bohlander y Snell, 1999). En este sentido, la formacion
es uno de los medios que posee la direccion para asegurar que el nivel de competencia de las
personas y equipos estén a la altura de las exigencias del medio (Meignant, 1997). Para una gran
parte del personal, el término capacitacion se aplica a la accion de cubrir necesidades especificas
de la compaiiia, segin el puesto que ocupen y es una formacién de tipo instrumental. Es un
entrenamiento operativo, se ensefia a manejar una herramienta nueva, a llenar un formulario o un
procedimiento interno, una nueva politica de vacaciones o un sistema de premios por asistencia.

La capacitacion entonces no es conceptual ni filosofica, algunos autores diferencian entre
capacitacion y entrenamiento, o entre formacion y perfeccionamiento (Gomez-Mejia, Balkin y
Cardy, 1997).%% Suele entenderse que el entrenamiento se centra en lo inherente®* al puesto y la
capacitacion en la educacion mas general acerca de todo lo que el empleado debe conocer para ser
parte de la empresa: los habitos, las practicas. Sin embargo, no resulta relevante la profundizacion
de estos matices en el presente articulo. La capacitacion tiene un costo especifico y debe estar
vinculada con el proyecto futuro que la empresa tiene asignado para el empleado. No debe
olvidarse que esta tiene un fuerte poder de motivacion. Si la empresa no planeé para él un lugar
acorde con lo que sabe, el empleado se siente desmotivado y buscara nuevos horizontes. Formar a
un empleado significa que la empresa tiene un proyecto para él. Se le da un valor agregado, que lo
expone a posiciones superiores en el mercado laboral. Dentro de la capacitacién hay una etapa
destinada a todos los empleados y una instancia superior, que es la formacion gerencial. En algunos

casos, las actividades de capacitacidn se extienden a los contratistas y/o proveedores, usualmente

63 Autores del libro Gestidn de Recursos Humanos, 5ta. Edicién 2007
54 Inherente que es esencial y permanente en un ser o en una cosa o no se puede separar de él por formar parte de
su naturaleza y no depender de algo externo.



47

para lograr que estén compenetrados de la imagen de la compafiia y sus practicas en seguridad y
servicio, y en otros casos a la comunidad, generalmente en tépicos referidos a salud y medio
ambiente. La capacitacion no lo es todo, las compafiias deben ser cuidadosas en el manejo de las
remuneraciones, para que esa persona no termine encantada con la empresa y desencantada con el
sueldo que recibe. Sin embargo, es frecuente que una persona que conoce el lugar que la compaiiia
espera darle en algunos afios sea paciente. Normalmente, sus aspiraciones en el rea que ocupa son
bajas, porque sabe que la empresa esta invirtiendo en él y que va a ganar mas cuando lo asciendan.
Las politicas de capacitacion sirven, ademas, para formar cuadros internos de reemplazo. Cuando
asciende un empleado, alguien debe estar preparado para cubrir ese puesto. Salir a buscar
candidatos en el mercado no sélo es mas costoso, sino desmotivador para los empleados de la
compafiia. Como factor de motivacion, la capacitacién se debe insertar como parte de un
planeamiento estratégico o como parte de la formacidén para operar una nueva tecnologia, la
inversion en recursos humanos implica un juego de intereses, un intercambio de promesas y
retribuciones. Lo ideal es que el proyecto de la compafiia y el proyecto personal del individuo sean
coincidentes, porque si hay alguna divergencia, tarde o temprano alguna de las dos partes se va a
sentir frustrada. El espacio natural de coincidencia entre las necesidades personales y las
expectativas organizacionales es el plan de capacitacion, coherente y alineado con las necesidades

del negocio.

4.25 ¢Qué es un Centro Integrado de Formacién Profesional?
Los Centros Integrados son institutos de Formacion Profesional autorizados para ofertar todas
las modalidades formativas asociadas al Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales

que conduzcan a Titulos de Formacion Profesional y a Certificados de Profesionalidad. Es


https://www.simondecolonia.net/informacion/centros-integrados-formacion-profesional
https://www.simondecolonia.net/component/content/article?id=355&Itemid=30
https://www.simondecolonia.net/estudios/certificados-profesionalidad
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decir, ademas de las ensefianzas propias de la Formacion Profesional Inicial o reglada que
venian desarrollandose hasta ahora en los centros educativos, los centros Integrados pueden
ofertar otras modalidades de formacidn continua y ocupacional dirigidas a trabajadores en
activo y a trabajadores desempleados conducentes a la obtencion de los titulos y Certificados
de Profesionalidad incluidos dentro del Catalogo Nacional de Cualificaciones. Asimismo, los
Centros Integrados de Formacion Profesional incorporan servicios de informacion y
orientacion profesional, y, en su caso, de evaluacion de las competencias adquiridas a través

de otros aprendizajes no formales y de la experiencia laboral. (simondecolonia, 2011)

La red de Centros Integrados pretende ser una red puntera que haga realidad el sistema integrado
de formacion profesional, poniendo el acento en los destinatarios de la formaciéon con
independencia de que ésta dependa de la administracién educativa o laboral. Estos centros
permiten integrar toda la oferta de formacion profesional existente, y son una garantia de calidad
para estas ensefianzas. Ademas, ayudaran al estudiante, sea cual sea su situacion (joven en
formacion inicial, trabajador empleado, desempleado) a decidir qué itinerarios de formacion son
mas interesantes en cada caso, reconociendo las correspondencias entre las distintas ofertas
formativas. Los Centros Integrados deben servir para desarrollar vinculos con el sistema
productivo de su entorno, colaborando con las organizaciones empresariales y sindicales en la
deteccidn de las necesidades de formacion del personal en activo, en la organizacion y gestion de
planes de formacién en empresas y en la organizacion y gestién de servicios técnicos de apoyo a
las empresas. Podran poner en marcha proyectos de innovacién y desarrollo relacionados con las
necesidades de la formacion continua, principalmente en competencias profesionales emergentes.

Estaran al corriente de la evolucion del empleo y de los cambios tecnolégicos y organizativos que
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se producen en el sistema productivo de su entorno, considerando los datos obtenidos para la
planificacion de las ofertas formativas. También les permitira informar y orientar a jovenes,

adultos, empresas, y otros centros de formacidn sobre las previsiones del sector. (todofp.es, s.f.)

4.2.6 Evolucién de competencias y modelos de organizacién laboral

El aprendizaje de adultos hoy no puede limitarse a las formas tradicionales de transferencia de
conocimientos institucionalizados. Es necesario un aprendizaje de por vida, o un aprendizaje
complementario a las experiencias. Este concepto no solo incluye el saber, sino también la
experiencia, los conocimientos y la valoracion en la realizacion de los procesos de aprendizaje
para adultos, y supera las limitaciones de las instituciones de aprendizaje dando lugar a un
aprendizaje profesional autodidactico que se realiza en el lugar de trabajo esta triple liberacion de
los contenidos, de los lugares y de los sujetos de aprendizaje desemboca en una nueva comprension
de la formacion profesional, y crea nuevas exigencias a los instructores, a los maestros de los
centros de formacién profesional y a los profesores de perfeccionamiento profesional. He
encontrado cinco argumentos que explican el cambio orientado hacia las competencias en el
perfeccionamiento profesional (Arnold 1997, pag. 23 y ss.) La competencia profesional es un
concepto orientado hacia el sujeto, mientras que la calificacion se refiere a las exigencias y
demandas de las profesiones. La competencia profesional se refiere a la persona completa,
mientras que la calificacion se limita a los conocimientos, las destrezas y las aptitudes relacionadas

directamente con la profesion. (LABARCA, 1999)

En la practica de formacion profesional de la empresa los métodos orientados a la accion son

utilizados de una forma intensificada. Al mismo tiempo se experimenta en el perfeccionamiento
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profesional empresarial con modelos de aprendizaje auto organizado y orientado a las
experiencias. En ambos enfoques se tiene en claro que el conocimiento y las competencias no
pueden ser «transmitidas», sino que son «adquiridas» por el aprendiz, de tal forma que surgen al

mismo tiempo competencias con relacion a la metodologia y la sociabilidad.

El significado de la capacitacion para la conservacion y el desarrollo de las competencias de los
trabajadores es cada vez mayor. El caracter de la formacion inicial se transforma en una forma de
formacion basica que desarrolla competencias claves, mientras que el perfeccionamiento
profesional se transforma en aprendizaje en el puesto de trabajo. Los diplomas de formacion
profesional toman un caracter de entrada a la carrera profesional. Desde la década de los afios
ochenta, el perfeccionamiento profesional crece en importancia de tal manera que algunos ya
proclaman, en Alemania, el cambio de una sociedad basada en la formacion inicial hacia una
sociedad basada en el perfeccionamiento profesional. Hoy en dia participan anualmente mas del
40% de los alemanes con edades entre 19-64 en actividades de capacitacion. El porcentaje mayor
-56%- pertenece al perfeccionamiento profesional (BMBFT 1996). También el perfeccionamiento
profesional cambia por completo. Estas tendencias estan unidas con la traslacion del aprendizaje
individual al aprender organizacional. Esto significa que el perfeccionamiento profesional en el
puesto de trabajo adquiere mayor atencion y, que las empresas buscaran las posibilidades de
desarrollarse como organizaciones de ensefianza y como centros de desarrollo de las competencias
profesionales. La importancia del aprendizaje en el puesto de trabajo aumenta. Aqui se pueden
percibir tanto formas organizadas como formas no organizadas. El instruirse en los circulos de
calidad pertenece a las formas organizadas del aprendizaje en el puesto de trabajo, mientras que el

aprendizaje informal ocurre en los procesos laborales mismos. Las ventajas de aprender en el
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puesto de trabajo son que este se lleva a cabo en situaciones reales, y esta siempre unido a tareas
concretas. La necesidad de transferir lo aprendido a la practica queda suprimida debido a que el

proceso de aprendizaje y la aplicacion estan integrados.®®

Es importante mencionar, que, las empresas buscan a través de los centros de formacion y
capacitacion educar, ensefiar y tecnificar®® al nuevo personal con la intencion que pueda adquirir
el conocimiento que les permita realizar una labor mas productiva desde su posicion en el trabajo.
También es una forma de que la nueva persona pueda conocer la empresa y el giro de negocio al

cual esta dirigida.

4.2.7 Educacion

La educacion es un proceso, para el autor repasa el origen etimoldgico del término y formula dos
origenes diferentes pero consistentes y coherentes en su significado. Primero, expone la teoria
tradicional que dice que educacién proviene del latin educere, ir hacia afuera, salir. EI otro origen
podria estar en el latin e~ducare, guiar o conducir. Educacion referiria, segun estas etimologias, la

accion de guiar, conducir hacia afuera, hacia la salida. (Fermoso, (1998,2007))

4.2.8 Educacion para el trabajo®’
Orienta las actividades escolares y extraescolares para su implementacion en la viday en el trabajo,

por medio del conocimiento, actitudes, habilidades y destrezas adquiridas en el &ambito educativo.

55 Extraido de Formacion y empresa: el entrenamiento y la capacitacion en el proceso de reestructuracion
productiva Montevideo: Cinterfor, 1999.

56 Tecnificar, dotar de recursos técnicos a una actividad determinada para mejorarla o modernizarla.

57 Extraido de tesis de Amelia Teresa Acaba Ajanel 2014
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Lo que permitira a los egresados de cualquier nivel educativo mejorar sus expectativas de vida

desarrollando actividades por cuenta propia o en forma participativa dentro de una empresa.

4.2.9 Educacion técnica

Se encarga de la formacion del recurso humano basadndose en el ejercicio de diferentes ramas
profesionales, desde la ocupacion de obrero (Calificado), hasta la de técnico para los sectores
industrial, comercial y agropecuario. Cabe mencionar que se imparte a la poblacion educativa de

los niveles medio y superior. (Acabal, 2014)

4.2.10 Generalidades de la educacion en la actualidad

La educacion de un proceso, que se materializa en la serie de habilidades, conocimientos, actitudes
y valores adquiridos y produce cambios de caracter social, intelectual, emocional, etc. Esta
depende del grado de concientizacion de cada persona asi sera ella para toda su vida o por un
periodo determinado, pasando a formar parte del recuerdo en el ultimo de los casos. En la
actualidad el mundo esta constantemente en un proceso globalizacién en el que diariamente nacen
nuevos desafios, para poder contribuir desarrollo nacional tanto econémico como socialmente es
necesario contar con las herramientas fundamentales. Estas herramientas estan constituidas por el
desarrollo cientifico, nuevas tecnologias y la innovacion, aspectos fundamentales para el
fortalecimiento y construccion de la sociedad moderna actual. Para situar a Guatemala en via
correcta hacia el logro del desarrollo cientifico, tecnologico para la construccion de la sociedad
con una vida justa, equitativa y de mejor calidad es necesario incrementar la competitividad y
productividad, basandose en la formacion y enriquecimiento del capital humano, ademas del

fortalecimiento de centros de investigacion, tecnologia e innovacion. La educacion como hecho
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inherente al ser humano, no es discrecional sino ineludible, Lorenzo Luzuriaga® dice en su
diccionario " La educacion es una actividad que tienen por fin formar, dirigir, o desarrollar la vida
humana para que esta llegue a su plenitud Kant dice “Unicamente por la educacion el hombre
llega a ser hombre, no es sino lo que la educacion le hace”®® Luis Reissing apunta, ”El hombre no
es totalmente hombre por el hecho de nacer, sino por el hecho de vivir y de recrear constantemente
su ambiente, el hombre no nace, sino se hace”. En Guatemala los Acuerdos de Paz son base
fundamental para la construccién de la nacion, donde se expresa el compromiso del gobierno de
aumentar significativamente la inversion social en educacion, sobre el Acuerdo Socioeconémico
y Situacion Agraria sefiala, refiriéndose al sector educacidn su caracter esencial como estrategia
de equidad y unidad nacional, asi como su fuerza determinante para la modernizacién. La
Educacion Ambiental se integra al proceso educativo, creando actitudes permanentes de respeto a
la naturaleza, fomentando valores sociales y ecologicos que preservan el ambiente y promueven

el bienestar de la humanidad. (Acabal, 2014).

Es importante mencionar como la educacion ha impactado al ser humano desde sus origenes,
donde el término educacion, el cual viene de una lengua roméantica como lo es el latin, siendo el
concepto e—ducare = guiar o conducir, la educacién ha guiado al ser humano en el aprendizaje y
formacion para que pueda valerse por si mismo y pueda subsistir. La educacion ha sido la guia
perfecta para que el ser humano evolucione, socialice, aprenda y se convierta en un ser productivo,
donde a través de imitar lo que la persona guia esta haciendo, la otra persona puede aprender y

aplicar el conocimiento adquirido.

%8 Lorenzo Luzuriaga fue un pedagogo espafiol nacié octubre de 1889, Valdepefias, Espafia
5 Immanuel Kant fue un filésofo prusiano nacié en Prusia 1804


https://www.google.com/search?sxsrf=AJOqlzVV4B2aMfB87KsckCT99VPYji1Nzg:1677694419068&q=Valdepe%C3%B1as&si=AEcPFx5y3cpWB8t3QIlw940Bbgd-HLN-aNYSTraERzz0WyAsdAnbXyr5iY3G0yp5JhH8iIlS3eSIHDknbOUrDaujxCUYWRzyH2DIomfpUqOzJg0SGkzOaD5JtZJ0YdcK3LS3b8-nmjrBw97EJASE2Qn98e5O3Hl3ZKj-M_qi5oKl6SFA7EY6eE_EvzfwloF6tfaETIGECuQF&sa=X&ved=2ahUKEwj-nY_fqrv9AhVIfTABHUmiA8gQmxMoAHoECDoQAg
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4.3  Centros de Formacion y Capacitacion existentes en el territorio guatemalteco
4.3.1 Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP)
e Historia del INTECAP

La formacion técnica profesional surgio en Guatemala en 1871, con los centros de educacion
técnica que iniciaron atendiendo las areas de: herreria, fundicion, maquinaria industrial,
ebanisteria, encuadernacion, zapateria y sastreria. De 1946 a 1951 se establecieron los centros
industriales en toda la republica. Se dedicaron al desarrollo vocacional en las especialidades de:
madera, cuero, textil, corte y confeccion, metal mecénico y otras. Asimismo, los clubes agricolas
funcionaron como anexo a las escuelas urbanas y semiurbanas dedicados a los oficios
agropecuarios. En los afios 1950 a 1952, se trabajé en el desarrollo de ideas y en algunas
experiencias pioneras; que incrementaron el conocimiento del factor humano y sus implicaciones
en el campo de las actitudes, intereses y comportamiento en el trabajo. De 1955 a 1971 se crearon
varios centros de formacion con apoyo de diferentes entidades y del sector empresarial de
Guatemala; los cuales fueron absorbiendo a su antecesor, hasta que en 1972 se cre6 el Instituto

Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP).

e Antecesores del INTECAP
1. 1888 Escuela Nacional Agronémica
2. 1928 Instituto Técnico Industrial para VVarones
3. 1955 Centro Guatemalteco para el Desarrollo Industrial (CGDI)
4. 1960 Centro de Fomento de Productividad Industrial (CFPI)

5. 1964 Centro de Desarrollo y Productividad Industrial (CDPI)
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6. 1969 Centro Nacional de Desarrollo, Adiestramiento y Productividad (CENDAP)

e CGDI (Centro guatemalteco para el Desarrollo Industrial)
En Guatemala se empez0 a trabajar en los afios 1950 a 1952, en el desarrollo de ideas y en algunas
experiencias pioneras que incrementaron el conocimiento del factor humano y sus implicaciones
en el campo de las actitudes, intereses y comportamiento ante el trabajo. Estas experiencias e ideas
deben ser consideradas precursoras y las que paulatinamente condujeron al surgimiento en 1955
del “CENTRO GUATEMALTECO PARA EL DESARROLLO INDUSTRIAL” inicialmente
ubicado en la 8a. Avenida 10-43, zona 1, ciudad de Guatemala. Posteriormente, en mayo — junio

de 1956 se traslado a la 6a. Avenida 5-34, zona 1 (a un costado del Palacio Nacional).

e CDPI (Centro de Desarrollo y Productividad Industrial
En mayo de 1964, se crea el CDPI que sustituye al CFPI, como una entidad estatal descentralizada
con autonomia funcional, patrimonio propio, fondos privativos y capacidad para operar por el
logro de sus fines. Este sustituyd al CFP1 y principid a funcionar el lo. de julio de 1964, siempre
bajo la Gerencia del Ingeniero Luis Schlesinger Carrera’ en el edificio Cruz Azul. EI nimero de
entidades oficiales y privadas que recibieron asistencia técnica del CDPIl aumenté en forma
paulatina. Entre ellas podemos mencionar: el Banco de Guatemala, el Consejo Nacional de
Planificacion Econdmica, el Instituto Centroamericano de Investigacién y Tecnologia Industrial -

ICAITI; el Instituto Guatemalteco de Seguridad Social — IGSS-; el Instituto Nacional de

70 Informacion extraida de https://intecap.edu.gt
71 Luis Schlesinger Carrera su Propulsor y Primer Gerente
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Electrificacion — INDE-; Ministerios del Gobierno y otras instituciones, quienes ademas de

asistencia técnica, solicitaban capacitacion de miembros de su personal técnico o administrativo.’?

e CENDAP (Centro Nacional de Desarrollo, Adiestramiento y Productividad)
En octubre de 1969 se crea el CENDAP que sustituye al CDPI, el CENDAP se integra como una
unidad descentralizada con una Junta Directiva formada por: El Ministro de Trabajo y Prevision
Social, Ministro de Economia, representantes de la Coordinadora de Asociaciones Comerciales,
Industriales y Financieras —CACIF-, La Secretaria General de Planificacion Econdmica
~SEGEPLAN- y representantes del sector laboral. Su Ley Orgéanica fue publicada en el Diario
Oficial el 24 de octubre de 1969. Su funcionamiento lo cubria, una asignacion en el Presupuesto
General de Gastos de la Nacion, cooperacion del Banco de Guatemala y de algunas empresas
particulares, pagos de cuotas modicas de cursos y seminarios a nivel medio y alto, y pago de

asesorias especificas que prestaba a ciertas empresas que lo solicitaban.

La Sede del CENDAP fue siempre la misma del anterior CDPI, en el Edificio de la Cruz Azul,
esquina de la 5a. avenida y 8a. calle, zona |. EI CENDAP se crea para prestar atencion, no solo al
campo de la productividad empresarial, sino también a la formacion acelerada y masiva en el nivel
primario laboral, a través de la formacion profesional o vocacional. En su discurso inaugural, el
Ingeniero Schlesinger Carrera indico que, para elevar el rendimiento global del trabajo, se deben
emplear técnicas y disciplinas de la moderna administracion cientifica, que afortunadamente
estaban a mano; que el ideal humano de la superacion ya anidaba en todos los corazones gracias

al CFP1y al CDPI. Recordo las muchas técnicas que inciden en la proeza de elevar el nivel de vida

72 Informacion extraida de https://intecap.edu.gt
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del pueblo y la productividad del pais, mencionando entre muchas de ellas, a tres: la tecnificacion,

la motivacion y la formacion.”

e ;CoOmo surgid el nombre INTECAP?
El CENDAP en junio de 1971 presentd un Plan de trabajo para el Programa de Carreras Técnicas
Cortas a la Universidad Mariano Géalvez, con el fin de implementar dicho programa en el afio 1972,
con la colaboracion de la mencionada Universidad. A principios del afio 1971 se penso en
transformar el Centro en un Instituto Tecnoldgico. ElI Gobierno y las autoridades del CENDAP
buscaban nombres adecuados para cambiar el nombre en el caso que se encontrara financiamiento
para el nuevo proyecto que se tenia en mente y el cual deberia cubrir toda la Republica. Se
menciono el nombre de Instituto Politéatico’ ya que el CENDAP tenia todas las caracteristicas de
una Universidad Laboral (Instituto Politécnico) en potencia. En el afio 1971, el CENDAP tenia
programada su propia ampliacién hasta un nivel de Universidad Obrera (o Instituto Politécnico).
Se tenian profundos estudios de la realidad y las necesidades de Guatemala en cuanto a
capacitacion y profesionalizacion obrera. Ademas de manera cientifica tenia planificada la
implantacion de Carreras Técnicas Cortas. Buscando nuevos nombres para bautizar la nueva
entidad que se habia pensado, se descartaron los términos de Universidad Laboral o Universidad
Obrera para enfocarlos mas como un Instituto (Técnico, Técnico Vocacional, Politécnico,
Tecnologico, etc.), y se encontré como légico y natural que en Guatemala se adoptara la

denominacidn “Instituto”.

73 Informacion extraida de https://intecap.edu.gt
74 Politéatico es el espacio en el que convergen la ciudad-Estado y los ciudadanos.
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e Naceel INTECAP
El INTECAP fue creado mediante el Decreto No. 17-72 del Congreso de la Republica de
Guatemala, que fue publicado en el Diario Oficial el 19 de mayo de 1972, por iniciativa del sector
empresarial guatemalteco para ser responsable de la formacion profesional en el pais y asistir
técnicamente al mismo. Se constituydé como el érgano técnico especializado que actuard por
delegacion del Estado; como una entidad descentralizada, técnica, no lucrativa, con patrimonio
propio, fondos privativos y plena capacidad para adquirir derechos y contraer obligaciones. Este

fue fundado con la misién de;

1. Incrementar la productividad laboral, empresarial y nacional.
2. Desarrollar el recurso humano del pais y para el perfeccionamiento de los trabajadores, en
las diversas actividades econdmicas, y en todos los niveles ocupacionales.
3. Colaborar con las entidades que promueven el desarrollo social y econémico del pais, en
el campo de su competencia.
Cuenta con infraestructura, equipo, maquinaria, tecnologia y metodologia para desarrollar con
calidad la capacitacion en los tres sectores productivos del pais: agropecuario, industria y comercio

y Servicios.

e INTECAP en la actualidad
En INTECAP se cuenta con infraestructura, equipo, maquinaria, tecnologia y metodologia para
desarrollar con calidad la capacitacion en los tres sectores productivos del pais: agropecuario,
industria y comercio y servicios. Tiene presencia en los 22 departamentos de Guatemala con
Centros de Capacitacion o Delegaciones Departamentales. Imparte capacitacion y asistencia

técnica en méas de 70 especialidades y en diferentes modalidades: presencial, dual (empresa-
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centro); Hibrida, MA&vil y Formacion a Distancia. Hoy cuenta con herramientas del Siglo XXI,
contando con infraestructura, equipo, maquinaria, tecnologia y metodologia para desarrollar con
calidad la capacitacion en los tres sectores productivos del pais: agropecuario, industria, comercio

y servicios. (INTECAP, 2023)

4.3.2 Carreras que se imparten en INTECAP

v 20 Carreras técnicas de nivel Medio:
Estilista, Técnico del tractor agricola, Técnico automotriz, Técnico en soldadura
industrial, Técnico en electronica industrial, Esteticista, Cocinero internacional, etc.

v" 10 Cursos tecnoldgicos de nivel Medio Superior:
Técnico en disefio industrial, en disefio mecanico, en hoteleria y turismo, en seguros,
en administracion de redes y telecomunicaciones, etc.

v' 11 Carreras Técnicas operativas:
Soldador industrial, mecanico tornero y fresador, electricista instalador industrial,
carpintero, cultor de belleza, etc.

v Formacion de jévenes y adultos:
(Desde los 16 afios): Albafil, community manager, guia local, maestro de obras,
repostero, Técnico en instalacion y mantenimiento de cableado estructurado y
configuracién de (infoeduca, 2023)equipos activos, etc.

v" 13 Peritos con especialidad en:
Mecanica diesel, mecanica industrial, mecatronica, soldadura industrial, en ventas y

soporte administrativo, etc. (infoeduca, 2023)
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Es importante resaltar, que, Guatemala cuenta con muchas bondades para que su poblacion pueda
aprender nuevos oficios, pueda tecnificarse y tener una mejor calidad de vida. El centro INTECAP
es una entidad de capacitacion a la cual todos los guatemaltecos pueden ingresar, ya que existen
carreras y prepararse como técnicos, chefs, publicistas, desarrollo de aplicaciones, entre otras
carreras. Es importante mencionar que, los costes para poder ingresar son accesibles para la
poblacidn e inclusive también personas extranjeras que se han podido formar en estos centros de
formacion. La participacion de la poblacion es de gran importancia, ya que si los lideres de la
familia como lo son los padres y madres de familia se tecnifican y adquieren nuevos conocimientos

estos pueden transmitidos a sus hijos y futuras generaciones.

4.3.3 Colegio de Psicélogos de Guatemala

En el afio 1,996 un grupo de profesionales de las ciencias psicologicas, asistieron a congresos
organizados por la Asociacion Psiquiatrica de Guatemala, para obtener conocimientos
relacionados con las ciencias psicologicas. Ante el vacio y carencia de un ente que promoviera la
capacitacion y la actualizacion profesional y que ademas agremiara a los psicologos(as) de
Guatemala, un grupo liderado por la licenciada Ana Maria Jurado Golén, quien fungié como
presidenta del Tribunal de Honor y coordinadora de la iniciativa presidencial de derechos humanos
de la Sociedad Interamericana de Psicologia, deciden organizarse para conformar la Asociacion
Guatemalteca de Psicologia, AGP. Es asi, como nace la primera institucién que reuniria a
profesionales de una misma disciplina, independientemente de su area de accion dentro del campo
de la Psicologia. En el afio 2002, la Junta Directiva provisional 2002-2004, incluye en el plan de
trabajo la constitucién y registro del Colegio de Psicologos de Guatemala, que agremiaria a los

profesionales de las ciencias psicoldgicas nacionales y extranjeros que ejerzan la profesion. El 25
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de junio del afio 2007, la Asamblea de Presidentes de los Colegios Profesionales emite la

Resolucién No.1288.6.07 autorizando la creacion del Colegio de Psicologos de Guatemala, siendo

publicado esto en el Diario de Centro América, comenzando a funcionar el 12 de julio de ese afio.

La primera Junta Directiva provisional periodo 2007-2009, estuvo conformada por: Msc. Alma

Guisela Carcamo Duarte, presidenta; Lic. César Wenceslao Lépez Gomez, vicepresidente; Licda.

Maria Elena Vargas Bocanegra, secretaria; Licda. Nuvia Leiva Giron, prosecretaria; M.A. Sara

Clemencia Pereira Gordillo, tesorera; M.A. Ana Cecilia Escobar Martinez, vocal | y M.A. Ana

Maria Jurado Golon, vocal Il. (colegiodepsicologos.org.gt, 2021)

4.3.3.1 Cursos y talleres impartidos por el colegio de psicologos

1.

2.

Taller: An Integrated Experiential Approach to Clinical Supervision: Critical Incidents.
Taller: An Integrated Experiential Approach to Clinical Supervision: Critical Incidents.
Taller: Mindfulness.

Taller: Addressing Conflict in Couples: A transtheoretical approach.

Conferencia: Intervencion en la pareja desde el modelo integrativo focalizado en la
personalidad.

Mesa Interactiva: Una perspectiva Cognitivo-Integrativa para el tratamiento del TOC.
Mesa Redonda: Presente y futuro de la Psicoterapia Integrativa en América Latina.
Conferencia: Supervision y conceptualizacion de caso integrador: EIl uso de Mapas
Cognitivos Difusos en primera y tercera persona.

Panel Tematico: La Psicoterapia Integrativa PNIE como componente del abordaje

holistico de la salud/enfermedad.
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10. Taller: El suefio social (Social Dreaming): Presenciando la funcion del vinculo.

(colegiodepsicologos.org.gt, 2021)

Es importante resaltar la iniciativa que tuvieron los fundadores del colegio de psicélogos, ya que
la psicologia siendo una ciencia que tiene por objetivo el estudio, comprension y analisis del area
cognitiva del cerebro, es decir, la mente y los procesos mentales, es de gran importancia para la
poblacion guatemalteca que tengamos profesionales psicologos en nuestro pais, debido a que se
han detectado afecciones como depresion, ansiedad, trastorno de conducta, el manejo de estreés, las
cuales no las puede curar un médico, debe ser alguien con la formacion especializada que necesita

un paciente con estos problemas de la mente, siendo un profesional en la psicologia el indicado.

4.3.4 Instituto Guatemalteco de Contadores Publicos y Auditores -IGCPA-

Nacio el 18 de mayo de 1968 y sus estatutos fueron publicados en noviembre del mismo afio. Tuvo
como fundadores a 10 personas los cuales iniciaron la integracion de la primer Junta Directiva del
Instituto, todos los Licenciados en Contaduria Publica y Auditoria coincidian en la necesidad de
crear una entidad que velara por la superacion de la profesion. Aunque con anterioridad se habian
manifestado inquietudes de varios de los colegas, en tal sentido fue en el afio 1968, cuando un
grupo de auditores se dio la tarea de reunir a varios profesionales de la auditoria, con la intencion
de hacer realidad el ideal de contar con esta organizacién. Asi fue como la primera acta quedd
suscrita por treinta y cinco Auditores. En esa misma sesion se nombrd una Junta Directiva

Provisional, para elaborar los estatutos de la recién nacida Institucion.
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e Mision
Es una institucion dedicada a la capacitacion permanente y constante de los CPA, mediante
metodologias pedagdgicas avanzadas para dar a conocer los estandares mundiales de contabilidad
y auditoria que promuevan las mejores practicas en beneficio de la profesion contable y de

auditoria de nuestro pais.

e Vision
Ser el principal ente capacitador de Guatemala para los CPA™ con los mas altos estandares
académicos, fomentando la ética social, la honorabilidad y respeto, contribuyendo al desarrollo de

la profesion contable en nuestro pais.’

4.3.4.1 Cursos y talleres impartidos por el IGCPA
1. Diplomado en Administracién y Finanzas "Herramientas Gerenciales".
2. Programa de Estudios Superiores en Legislacion Tributaria.
3. Conversatorio: Criterios institucionales de SAT.
4. Rango en Plena Competencia en Precios de Transferencia.
5. Jornada de Actualizacion NIA.
6. Diplomado Control Interno Gubernamental.
7. Diplomado Auditoria Interna.
8. Conversatorio Nueva Normativa del 1GSS.

9. Programa Laboral, Legal y de Seguridad Social. (igcpa.org.gt, 2021)

5CPA, (Contadores publicos y auditores)
76 Informacion extraida de https://igcpa.org.gt/


https://igcpa.org.gt/
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Es importante resaltar como el Instituto de Contadores publicos y auditores ha desempefiado una
labor de formacion para las nuevas generaciones, donde profesionales como son los contadores y
auditores han adquirido habilidades de llevar los registros financieros y contables de la
organizacion, asi también los auditores quienes verifican que la informacidon financiera y contable
esté apegada a las leyes guatemaltecas, dando fe y legalidad del status financiero de la organizacion

en donde desempefie su cargo.

4.3.5 Centro de Pastoral Universitario Landivariano

El Centro de Pastoral Universitario Landivariano busca acompafar a la Comunidad Landivariana
en el encuentro con el Dios de Jesus, desde la espiritualidad ignaciana y, favorecer asi, el desarrollo
integral (humano/espiritual) de la persona, de manera que la lleve al compromiso consigo mismo,
con la sociedad y con la creacion. Desde el area de Crecimiento Humano Espiritual buscamos ser
testigo de tu crecimiento personal, para que integres todas tus cualidades y puedas dar lo mejor de

ti, asi como proponerte una experiencia de Dios, tal como Jesus nos lo presento.

4.3.5.1 Talleres que ofrece el Centro Universitario Landivariano:
1. Taller de Conocimiento Personal (Conociéndote), un espacio para conocer tus
cualidades y el pozo de posibilidades que tienes en la vida.
2. Taller de Autoestima y Auto concepto. Un espacio para poder crecer en tu
autoafirmacion, desarrollando una autoestima mas sana.
3. Taller de Afectividad. Un espacio para conocer todas las dimensiones de tu afectividad.

4. Taller de Espiritualidad y arte. Una forma distinta de acercarte a la espiritualidad.
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5. Taller de Discernimiento. Un espacio de descubrimiento de la voluntad de Dios, a
través de la oracion.

6. Ejercicios Espirituales para Universitarios. Un espacio para acercarte a Dios, a través
de la oracion y silencio, para crecer en tu relacion con Dios. (pastoral universitaria

landivariana, 2022)

Estos talleres implementados por este centro pastoral universitario permiten que las personas
puedan seguir creciendo en su fe espiritual, siendo una parte muy intima de todo ser humano donde
el tener fe en el creador hace posible que la persona pueda transformar su vida, pensar y actuar de

forma diferente a través de la fe en Dios.

4.3.6 Camara de la Industria de Guatemala

El Ingeniero Luis Schlesinger Carrera fue el primer presidente electo de la Junta Directiva (JD) de
la Camara de Industria de Guatemala (CIG) en 1959, afio en el que se fundd la camara empresarial.
Han pasado 60 afos, desde que el 18 de mayo de 1959, se publicaron los estatutos de la CIG en
“El Guatemalteco” (diario oficial en aquel entonces), por lo que esta fecha se considera el
aniversario de su fundacién. La Camara de Industria tuvo su primera sede en la zona 1, en donde
fungid la Asociacion General de Industriales de Guatemala (AGG). Su iconico edificio, al final de
la Avenida Reforma, se inauguro en 1973.El 22 de julio de 1973, durante la presidencia de José
Maria Passarelli, se estrend de manera oficial el edificio de la CIG. El predio en el cual se
construyd, ubicado en la zona 4 capitalina, tuvo un costo de Q70 mil. Entre muchos de los aportes
que ha dejado en 60 afios la Camara de Industria de Guatemala, fue el inicio de construccién en

1962 de los IRTRA. También, el Intecap, que fue creado en 1972 y el cual funciona bajo la


https://republica.gt/2019/01/23/camara-de-industria-solicita-no-suspender-audiencia-de-max-quirin/
https://republica.gt/2016/12/01/intecap-premia-esfuerzo-y-dedicacion-de-cerveceria-centroamericana/
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direccion conjunta del Estado y el sector privado. Se inicio de manera original como el Centro de

Fomento y Productividad Industrial, en 1960. (Camara de la industria de Guatemala, 2022)

4.3.6.1 Cursosy talleres impartidos por Camara de la Industria de Guatemala

1.

2.

3.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Programa gestion del bodeguero de clase mundial

Diplomado de Analisis de Estados Financieros

Diplomado Formulacion y Evaluacion de Proyectos de Inversion
Diplomado en Seguridad Industrial y Salud Ocupacional Promocion XVI Promocion
Diplomado en Gerencia Administrativa

Diplomado en Gerencia Financiera

Marketing Digital

La Etica Como Herramienta de Desarrollo Empresarial

Manejo Eficiente de Inventarios

Legislacion Laboral Guatemalteca

Gestion Efectiva de Compras

Liderazgo y Coaching Apoyando los Procesos de Cambio
Protocolo Para Gerentes

Reformas al codigo de comercio

Liderazgo y Coaching en la Formacion de Vendedores de Alto Desempefio
Gestion Efectiva de Cobros

Liderazgo y Coaching Apoyando los Procesos de Cambio


http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=30
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=28
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=27
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=23
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=21
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=17
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=26
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=24
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=20
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=16
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=15
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=14
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=11
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=35
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=8
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=9
http://capacitacion.ccg.com.gt/course/view.php?id=14
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Es de gran importancia mencionar, que, Guatemala tiene una actividad economica muy atractiva
para empresas extranjeras, por lo cual, la Camara de Comercio de Guatemala implemento para sus
aliados empresariales programas, talleres y diplomados para formarse de una manera profesional
en los campos de administracion, liderazgo, creacion de empresas, marketing, asi como otras areas
empresariales. Permitiendo de esta forma que continden con la expansién de sus empresas y

generando nuevas oportunidades laborales para la poblacion guatemalteca.

4.3.7 Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID)

El Centro de Formacion de la Cooperacién Espafiola en La Antigua Guatemala es una de las cuatro
unidades en el exterior de la Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo
(AECID), encargada de coordinar y ejecutar actividades de cooperacion en el &mbito especifico
de la formacion. Este centro esta ubicado en el antiguo Colegio de la Compariia de Jesus,
compuesto por una iglesia y un monasterio construidos en los siglos XVI1 y XVIII, edificios que

albergaron diferentes usos tras la expulsion de los jesuitas. ((AECID), 2023)

e Historia

El Centro de Formacién de la Cooperacion Espafiola en La Antigua Guatemala esta ubicado en el
antiguo Colegio de la Compaiiia de Jesus, fundado en 1582. Esta manzana jesuita comprendia tres
claustros y un templo, en el que vivian alrededor de doce jesuitas. La funcion principal del Colegio
era la docencia y contaba con amplias salas, biblioteca, aulas y habitaciones. Adquirié gran

importancia como centro cultural y de estudios durante los afios que permanecio abierto.


http://www.aecid.es/es/
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En él se impartieron las materias de filologia’’ filosofia’® y retdrica.”® A partir de 1767 —afio en el
que se expulsé a todos los jesuitas de las tierras de Espafia- el Colegio quedo6 deshabilitado y con el
tiempo varios terremotos destruyeron su estructura. Durante afios, 1o poco que quedaba en pie fue
utilizado como fabrica de textiles, escuela, mercado cantonal, etc. En mayo de 1992 Espafa y
Guatemala firman un convenio para elaborar un proyecto de restauracion a traves del Programa de
Preservacion del Patrimonio Cultural de Iberoamérica de la Agencia Espafiola de Cooperacion para
el Desarrollo (AECID), con el visto bueno del Consejo Nacional para la Proteccion de La Antigua
Guatemala (CNPAG). En 1994, la AECID firmé un convenio con la Municipalidad de La Antigua,
propietaria del edificio, gracias al que la Municipalidad cedia el uso del edificio a la AECID para la
creacion de un Centro Internacional de Formacion para el Desarrollo de caracter iberoamericano.

((AECID), 2023)

e Misién

Favorecer y estimular el logro de los ODS® y de este modo contribuir a erradicar la pobreza en sus
multiples dimensiones, construir la resiliencia® de personas y comunidades, reducir las

desigualdades y defender y promover los derechos humanos y las libertades fundamentales, modelos

77 Filologia, Ciencia que estudia las culturas tal como se manifiestan en su lengua y en su literatura, principalmente
a través de los textos escritos.

78 Filosofia, el estudio de una variedad de problemas fundamentales acerca de cuestiones como la existencia, el
conocimiento, la verdad, la moral, la belleza, la mente y el lenguaje.

79 Retdrica, Conjunto de reglas o principios que se refieren al arte de hablar o escribir de forma elegante y con
correccién con el fin de deleitar, conmover o persuadir.

80 QObjetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

8 Resiliencia es el proceso de adaptarse bien a la adversidad, a un trauma, tragedia, amenaza, o fuentes de tensién
significativas, como problemas familiares o de relaciones personales, problemas serios de salud o situaciones
estresantes del trabajo o financieras.
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de produccion y de consumo sostenibles, la conservacion del planeta y la lucha contra el cambio

climatico.

4.3.7.1 Actividades y talleres impartidos por la AECID
1. Montajes diversos para la realizacion de cursos
2. Talleres
3. Encuentros
4. Seminarios
5. Conferencias

6. Actividades Culturales

Es importante mencionar el interés de La Agencia Espafiola de Cooperacion Internacional para el
Desarrollo (AECID), a que se ha interesado en ayudar e impulsar el emprendimiento de los pueblos
mayas, especialmente la inclusiéon de las mujeres y sus emprendimiento en las area de textiles
como la elaboracidn de servilletas, vestidos tipicos, huipiles y otros productos tipicos con esto se
buscan fomentar la tecnificacion de estas personas para que puedan mejor la calidad y

productividad de sus productos.

4.3.8 Fundacion KINAL
Kinal® inici6 sus actividades en 1961 con un grupo de albaifiiles y carpinteros de un suburbio
marginal de la ciudad de Guatemala. Actualmente, 1,500 jovenes reciben en el centro educativo

una formacion técnica que les permite afrontar, con una mejor preparacion, el reto de conseguir

82 Kinal se encuentra en su significado: es un vocablo de origen maya que significa "lugar donde nace el fuego".


http://www.aecid.es/es/
http://www.aecid.es/es/
http://www.aecid.es/es/
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un trabajo para sacar adelante a su familia. La sede de Kinal fue peregrinando durante 25 afios por
barrios populares de la ciudad de Guatemala. En 1970 un colaborador de Kinal facilité una casa
muy cerca del basurero municipal, y ahi estuvo Kinal hasta 1984. En 1986 se recibié en donacion
un terreno que reunia buenas condiciones, y con el objeto de encauzar la recaudacion de dinero
para la construccion de la nueva sede, se constituyo la Fundacién Kinal. En enero de 1988 el Centro
se trasladd a sus nuevas instalaciones. La localizacion es optima: un area marginal cercana a la
interseccion de las principales vias de comunicacion de la ciudad. Viven en los alrededores mas
de 250,000 personas que en su mayoria son obreros, inmigrantes del campo, microempresarios
que trabajan por cuenta propia y muchos otros subempleados. Las instalaciones han sido disefiadas
especialmente para la formacion técnica: talleres de electricidad y electronica industrial, aulas de
dibujo técnico, mecanica automotriz, refrigeracion y soldadura industrial, centro de computo, etc.
Para facilitar la formacion de los alumnos y sus familias y la proyeccién del Centro en los
alrededores, Kinal dispone, ademas, de oratorio, talleres, cafeteria y zonas deportivas. (opusdei,

2014).

4.3.8.1 Cursos impartidos Fundacion KINAL
1. Mecanica de Motocicletas
2. Electromecénica Automotriz
3. Inyeccion Electrénica
4. Aire Acondicionado Automotriz
5. Calderas de Vapor
6. Soldadura Industrial

7. SEA, SOA, MAG, TIG



10.

11.

12.

13.

Automatizacién Industrial
Mantenimiento Mecéanico
Industrial

Refrigeracion Industrial
Certificacién Nacional

de Técnico Frigorista

14. Autocad 2D/3D

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Mecanica Automotriz

Mecanica Industrial

Electrénica Industrial

Electricidad Industrial

Telecomunicaciones

Lenguajes de Programacion Aplicados
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Es importante resaltar, que, el centro de formacién KINAL tiene un especial enfoque en

preparacion técnica, y tecnoldgica de sus estudiantes sean estos jovenes o adultos, algunas

empresas como Honda, BANRURAL, Cementos Progreso invierten en este centro de formacion,

y la inclusion de la entidad privada en estos centros de formacion guatemaltecos ha permitido que

los costos en matricularse no sean tan elevados, facilitando que méas personas busquen un titulo u

bien una formacion técnica.
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4.3.9 Centro de capacitacion INTTELGUA

INTTELGUA Claro Guatemala esta ubicada en Km. 5.5 Carretera al Atlantico zona 17, Ciudad
de Guatemala. Es un centro de capacitacion en el ramo de las telecomunicaciones, de la empresa
CLARO. Estas instalaciones anteriormente pertenecieron a Guatel, actualmente se imparten
capacitaciones presenciales o virtuales a los colaboradores de nuevo ingreso o bien ampliando el
conocimiento sobre las nuevas tecnologias al personal ya contratado. Claro se introdujo en
Guatemala el 7 de septiembre de 2006 como un cambio de marca de PCS Digital y Alo de PCS,
propiedad de Telgua. Al 31 de marzo de 2007, Claro en Guatemala tenia mas de 5,2 millones de
suscriptores, con tecnologia inalambrica CDMA®® / XRTT 8 GSM® / GPRS®® / EDGE® y UMTS
/ HSDPA® (algunas ciudades con HSPA). Claro fue fundado en Guatemala en septiembre del
2006 tras el cambio de nombre de las marcas PCD Digital y Alo de PCS de Telgua. La red celular
de la empresa opera con tecnologias inalambricas CDMA, GSM/GPRS/EDGE y UMTS/HSDPA,

y tiene una licencia para operar con frecuencias de 900 y 1900 MHz. (CLARO, 2021)

4.3.9.1 Cursos impartidos en centro de capacitacion INTTELGUA
1. Tren de capacitacion para personal de nuevo ingreso.
2. Talleres de servicio al cliente y ventas.

3. Tren de capacitacion de nuevas tecnologias.

83 CDMA (Code Division Multiple Access) es un término genérico que define una interfaz de aire inaldmbrica
basada en la tecnologia de espectro extendido.
84XRT conecta su interfaz con SAP apuesta por acelerar la eficiencia de la nube en la industria de

las telecomunicaciones.

85 GSM “Global System For Mobile Comunication”

86 GPRS significa General Packet Radio Service y es el método de transferencia de datos en las redes de telefonia
movil 2G.

87 EDGE (Enhanced Data rates for GSM of Evolution) actiia como puente entre las redes 2G y 3G

88 Las redes 3G (HSPA, UMTS): son las redes de tercera generacién.
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4. Talleres de primeros auxilios.

5. Tren de capacitacion con apoyo de marcas aliadas.

Es importante mencionar que la formacion que imparten en este centro es para los empleados de
la empresa Claro Guatemala. Donde a través de los programas y talleres que imparten, el area de
recursos humanos puede medir que el personal adquiera el concomimiento para cada posicién de

trabajo donde la persona contratada se va a desempefiar.

4.3.10 Asociacion de Gerentes de Guatemala

La Asociacion de Gerentes de Guatemala -AGG- es una organizacion sin fines de lucro y apolitica,
fundada hace mas de 60 afos, el 27 de octubre de 1959 cuya finalidad es impulsar el desarrollo
econdmico y social de Guatemala, y de sus socios miembros, a través de programas de formacion
del talento humano gerencial y laboral; el desarrollo de lideres comprometidos con el cambio y la
mejora, en los diferentes sectores, de la actividad econdmica y social, de quienes forman parte de
la AGG y participan en seminarios, cursos, congresos, intercambios y talleres vivenciales, que les
permitan desarrollar las competencias necesarias para alcanzar sus resultados previstos. (AGG,

2020)
e Vision

Formar Gerentes lideres que hagan competitivas a sus empresas y de estan forman contribuyan a

la sociedad.
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e Misién

Proveer los mejores recursos de informacion, experiencia y conocimiento a nivel mundial, para

que los gerentes se desarrollen como lideres.

4.3.10.1 Cursos impartidos por la Asociacion de Gerentes de Guatemala

1. Abastecimiento De Inventarios

N

Inteligencia Emocional Para Comunicar Con Asertividad

w

CIPE Gerencial

&

Direccion De Marketing y Ventas Estratégicas

Es importante resaltar que la asociacion de gerentes ha fomentado en sus miembros el capacitarse
a nivel empresarial, ya que son un sector importante en la economia del pais. La formacion en los
campos de la administracién, direccién, planificacion, marketing y ventas son factores
importantes, ya que los gerentes deben de contar con las competencias necesarias para poder

cumplir una gestion de éxito en sus empresas.

4.3.11 Asociacion AMA

La Asociacion AMA, es una organizacion que promueve el desarrollo integral y los derechos de
las nifias adolescentes y mujeres jovenes, a través de su empoderamiento para prevenir embarazos
y violencia de género en el departamento de Petén. Su trabajo se realiza a través de fomento del
liderazgo, acceso a educacion e informacion, traslado de capacidades, participacion democratica,

desarrollo econdmico sostenible y el dialogo. (asociacionama, 2023)


https://agg.org.gt/blog/eventos/abastecimiento-de-inventarios/
https://agg.org.gt/blog/eventos/inteligencia-emocional-para-comunicar-con-asertividad-2/
https://agg.org.gt/blog/eventos/cipe-gerencial/
https://agg.org.gt/blog/eventos/direccion-de-marketing-y-ventas-estrategicas/
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4.3.11.1 Cursos impartidos por la Asociacion AMA:
1. Activate joven mujer
2. Programa piloto de desarrollo personal y mejoramiento profesional. (P.A.C.E)
3. Fortalecimiento organizativo —Fase 1y Il

4. Programa P.A.C.E jovenes

La asociacion AMA ha logrado en el interior del pais importantes avances, especialmente en la
parte sur de Petén trabajando en las areas rurales del pueblo q’eqchi®®. Dentro de los principales
talleres que fomentan la asociacion AMA, ha brindado temas de educacion sexual logrando
introducirlo en idioma espafiol- q’eqchi. Permitiendo mas acercamiento de la poblacion para estos
temas ya que en afios atras este tema era visto como un tabG*®°. La introduccion de estos programas
en esta area del pais es de suma importancia, ya que se puede educar a la poblacion previniendo

embarazos no deseados, o enfermedades de transmision sexual.

4.3.12 Asociacién Nacional de Bomberos Municipales Departamentales

e Mision ASONBOMD
Ser el ente facilitador por medio del cual se mantenga una gran familia de Bomberos Municipales
a nivel nacional, ser el medio por el cual se canalicen las ayudas nacionales e internacionales
procurando y velando porque estas ayudas lleguen a las Estaciones Departamentales, convertidas

en equipamiento, seguro de vida, bono de riesgo adiestramientos y preparacion de bomberos,

8 Q’uechi pueblo amerindio de la familia maya de Guatemala.
9 Tabu, significa prohibicidn de tocar, mencionar o hacer algo por motivos religiosos, supersticiosos o sociales'
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apoyo en infraestructura, dandole cumplimiento a la Ley de Descentralizacion de los recursos del

estado.

e Vision ASONBOMD
Que todas las estaciones de Bomberos Municipales del interior de la Republica, en los cuatro
puntos cardinales, estén debidamente organizados equipados y preparados en todo caso de
emergencia de cualquier magnitud y se trabaje en forma coordinada con el fin de optimizar
recursos y prestar un eficiente y eficaz servicio en las diferentes comunidades, tratando de esa

manera preservar vidas y bienes. (Asoc. Nac. De Bomb. Mun. Departamentales, 2020)

4.3.12.1 Cursos impartidos por ASONBOMD
1. Cursosy talleres para el cuerpo de bomberos
2. Curso de bomberos de primer ingreso.
3. Brigadas infantiles.

4. Curso para instituciones.

Es importante mencionar el esfuerzo que realiza el Cuerpo de Bomberos Municipales y
Departamentales, siendo estos dirigidos y administrados por su asociacion, ya que con su
administracién buscan proveer con equipo, suministros necesarios y preparacion para los eventos
de emergencia que se puedan presentar en el territorio nacional. La formacion y adiestramiento
que recibe el equipo de bomberos resulta de gran importancia debido a que la buena preparacion

de ellos les ha permitido salvar vidas en muchas partes de pais.
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4.3.13 Comité Pro-Ciegos y Sordos de Guatemala

El Benemérito Comité Pro-Ciegos y Sordos de Guatemala, es una Institucion privada no lucrativa,
social y educativa, fundada el 3 de diciembre de 1945.El Congreso de la Republica de Guatemala
le otorgo el titulo y dignidad de Benemérita Institucion el 27 de octubre de 1998. “Por su
encomiable labor que ha beneficiado ampliamente, sin discriminacion alguna a la poblacion
guatemalteca.” El Benemérito Comité esta regido por la Asamblea General y dirigida por una Junta
Directiva, la cual esta integrada por once profesionales guatemaltecos, quienes prestan sus
servicios ad-honorem. Actualmente la Presidencia estd a cargo de la licenciada Maria de los

Angeles de Rueda.

e Misién

Su compromiso proveer servicios integrales con eficiencia y avanzada tecnologia, a traves de
programas de prevencion y servicios, para brindar salud visual y auditiva a la poblacion, para

facilitar su inclusion en la sociedad permitiéndoles tener una vida digna.

e Vision

Es una Institucion privada, no lucrativa, que brinda servicios de excelente calidad, con talento
humano en la prevencion y servicios médicos especializados, educacion y rehabilitacion integral
para la inclusion social de las personas con discapacidad visual y auditiva. (prociegosysordos,

2020)


https://directorio.guatemala.com/listado/comite-pro-ciegos-y-sordos-de-guatemala.html
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4.3.13.1 Programas impartidos por el Comité Pro-Ciegos y Sordos

10.

11.

12.

13.

14.

Programa de Inclusion Escolar, Guatemala.

Programa de Inclusién Escolar, Zacapa.

Programa de Inclusién Escolar, Retalhuleu.

Programa de Rehabilitacion a Domicilio (PRAD).

Aula Recurso para Integracion de Ciegos de Occidente (ARICO).

Programa de Capacitacion Tecnica.

Centro de Tecnologia de la Informacién y Comunicacion para Personas con Discapacidad
Visual y Auditiva (CENTIC), Guatemala y Quetzaltenango.

Unidad de Produccion Bibliografica (UPB).

Programa de Recreacion y Deportes.

Programa de Atencidn para Sordociegos (PASC).

Programa Coro y Orquesta “Voces de Luz y Expresion del Silencio”.

Programa de Inclusion Laboral, Discapacidad Auditiva y Visual, Quetzaltenango.
Programa de Inclusion Laboral Discapacidad Auditiva y Visual, Guatemala.
Multiprogramas, Curso de Lengua de Sefias y Servicio de Intérprete en Lengua de Sefias.

(prociegosysordos, 2020)

Es importante resaltar el trabajo que ha realizado el Comité Pro Ciegos y Sordos en Guatemala

donde a través de programas de inclusion escolar, a través de inclusion laboral, programas de

recreacion y deporte han cambiado la vida de muchos guatemaltecos. Estos programas también

han permitido que personas que tienen la bendicion de Dios de poder ver y hablar, puedan formar
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parte en aprender el lenguaje de sefias, gestos, y formas mimicas para podernos comunicarnos con

personas sordo/mudas.

4.4  Evoluciony avances tecnologicos en los Centros de Formacion y Capacitacion

4.4.1 Avance de la economia digital en la organizacion y en los recursos humanos

El avance continuado de la economia digital estd finalmente impactando en la gestion de los
Recursos Humanos en las organizaciones. Un cambio que esta en plena marcha y que pone en
evidencia la inercia que la funcién tuvo durante décadas en comparacion con el resto de las
funciones bésicas organizacionales. De acuerdo con lo referido, existe aceptacion universal en que
el area de recursos humanos ha sido la de menor adelanto en categoria, distribucion y servicio,
variando a lo largo del tiempo sélo aspectos operativos. Sin embargo, el impacto tecnologico y el
surtimiento de disimiles®® propuestas demuestran la necesaria acomodacion al contexto y el
florecimiento de la funcion de la economia digital en la organizacion y en los recursos humanos
(Cardozo, 2021).%? El referido autor, menciona que, cada vez son mayores las criticas del avance
de la economia digital en la organizacion y en los recursos humanos y concretamente que no se
haya ocasionado un cambio significativo en los recursos humanos a pesar de los marcados cambios
sociales y tecnologicos que han estado impactando en las organizaciones. En ese contexto, Phillips
(2019) mantiene que, la gestion de Recursos Humanos es considerada como una especie de mal
necesario en todas las organizaciones, lo que condiciona a que el avance de la economia digital en
la organizacion sea escaso. Mas alla de las indiscutibles diversidades organizacionales y

contextuales existentes, asi como la dificultad del establecimiento de definiciones de caracter

91 Disimil alude a aquello que resulta distinto o desigual.
92 Alejandro Pablo Cardozo, Es Doctor en Ciencias Econémicas y Empresariales de la UNED (Espafia)


https://www.google.com/search?sxsrf=AJOqlzUJ1uqn658ucJOAoEtNyx3o8VU0pA:1677808331807&q=qui%C3%A9n+es+Alejandro+Pablo+Cardozo&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwiR_viM0779AhXYlWoFHQvmCuAQkeECKAB6BAgIEAE
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internacional, estudios previos evidencian que la ejecucion de diferentes cambios solicitados en la
funcién del avance de la economia digital en la organizacion y en los recursos humanos, ha
provocado, necesidad de acomodo a las exigencias circunstanciales actuales de la gestion
empresarial y también se ha incurrido en la adaptacion al uso de herramientas tecnoldgicas
aplicadas al area de los Recursos Humanos. Desde esta perspectiva la organizacion y en los

recursos humanos estaria finalmente en la evolucion requerida (Cardozo, 2021). (Padilla, 2021)

4.4.2 Contexto global como factor acelerador del cambio

La Ilamada cuarta revolucién industrial (Industria 4.0.), de acuerdo con el contexto global, ha
acelerado la tendencia de automatizacion de procesos y productos, ha conllevado a cambios
tecnolégicos donde se han incluido técnicas de Inteligencia Artificial®® asi como otras tecnologias
y herramientas, que reconfiguran todos los aspectos de la vida econdmica, social y de la gestion
empresarial, donde las fuerzas motrices principales en el contexto global constituyen un factor
acelerador del cambio, que deriva de la demografia, la tecnologia y la globalizacién Claus (2019).
En ese sentido, Bhaskar (2017), refiere que la cuarta revolucion industrial es disruptiva y mas alla
de como se gestione cambia el rol de la gestion de recursos humanos en las organizaciones. De
acuerdo con lo expresado, se considera que los cambios eficientes y dificiles que se generan en las
organizaciones trazan retos en diferentes niveles. En ese sentido, los trabajadores se ven
presionados por el cambio creciente hacia una economia compartida, en donde se evidencia el
fortalecimiento del trabajo humano con el avance de la tecnologia y las crecientes postulaciones

de diversidad, inclusion y pertenencia. La economia que subyace como nueva y que esta basada

% La inteligencia artificial es la habilidad de una maquina de presentar las mismas capacidades que los seres
humanos, como el razonamiento, el aprendizaje, la creatividad y la capacidad de planear.
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en la cuarta revolucion industrial, conduce hacia una categorizacion examinada por el trabajo y la
fuerza laboral, donde se aproxima el uso directo a tiempo cabal del trabajo circunstancial y una
progresion mayor de acuerdos de trabajo opuesto al de tiempos anteriores, como es la modalidad
del teletrabajo o trabajo a distancia. A medida que estos empleos crecen, los estatus de los empleos
pasan de ser en una organizacion remunerada a multiples modalidades que en ocasiones son menos
seguros, y es entonces, donde los trabajadores estan obligados a cambiar su perfil y desarrollar asi,
una mayor capacidad de recuperacion en su trayectoria profesional. Lo antes referido, induce a la
salida del empleo tradicional o estandar al empleo “atipico” procediendo en una extensa diversidad
de nuevas relaciones de trabajo. De ahi, el reto a la gestion tradicional de los Recursos Humanos
que requiere, también, un ajuste ordenado de los estilos de conduccion laboral. Segln el cambio
que se vislumbra, la gestion de los Recursos Humanos debe afrontar, con los trabajadores, un
compromiso mas fuerte dentro de las organizaciones, la misma debe notarse mas y establecerse
como una figura relevante en la organizacion, capaz de responder a las demandas de soluciones

externas, de ahi la necesidad de cambio de rol expuesto. (Padilla, 2021)

4.4.3 Retosy tendencias: realidad de la gestion del talento

La incorporacion un tanto subita de nuevas tecnologias plantea retos y tendencias, que constituye
una realidad de la gestion del talento. La primera tendencia/realidad tiene que ver con la subita
presencia de lo tecnoldgico en parcelas en las que hasta ahora no estaba tan presente, en ese
contexto, los empleos deben adaptarse a las funciones que exigiran las nuevas formas de trabajar
derivadas de la implantacion de aplicaciones, robots y algoritmos (Ventosa, 2021). En

consecuencia, y de acuerdo con lo anterior, les corresponde a los especialistas de Recursos
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Humanos, identificar puestos y procesos proclives®* a mayores remuneraciones para los
trabajadores que se encuentren vinculados a la automatizacion/digitalizacion, ello se corresponde
con la importancia que reviste el uso de la tecnologia y su implementacion en procesos
organizacionales para el logro de una gestion administraba eficiente centrada en el uso de las
tecnologias. Por su parte, se encuentra la tendencia/realidad de capital, la que tiene su importancia
y la misma se encuentra relacionada con la automatizacion/digitalizacion, esta tendencia esta dada
por el interés del trabajo a distancia, del teletrabajo, modalidades que se han perfilado como
promisorios en los tiempos que corren. También la tendencia/realidad, es hoy creciente de las
empresas. En este contexto existe conocimiento y los aspectos relacionados con la referida
tenencia, las que juegan un papel fundamental en las competencias de los empleados. Esta
tendencia/realidad relacionada con las organizaciones posee estructuras “agiles” que favorecen la
cercania organizacional con la experiencia del cliente, donde la flexibilidad de las organizaciones
favorece lo relacionado al &mbito cultural organizacional y a los valores de estas, y es en ese
contexto que los Recursos Humanos desempefian un importante papel en el desarrollo
organizacional y en la transformacion cultural, que se impone en las organizaciones al enfocar sus
proceso en el desarrollo tecnolégico actual. Basado en las tendencias descritas, Ventosa (2021),
recomienda algunos consejos, para el profesional de los Recursos Humanos ante las oportunidades

de aportar valor a las organizaciones.

9Proclive que esta inclinado hacia adelante o hacia abajo. adj. Inclinado o propenso a algo, frecuentemente a lo
malo.
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e Entre las recomendaciones a las que hace referencia el citado autor,
se encuentran

v Adoptar la flexibilidad como principio de trabajo: contar con estrategias y sistemas de
Recursos Humanos escalables y adaptables a las necesidades de negocio. No més sistemas
y procedimientos Unicos, escritos en piedra ni café para todos.

v" Tener al valor afiadido como obsesion: es necesario saber y centrarse en lo que preocupa.

v' Usar metodologias Big Data®™ para aumentar la capacidad predictiva y potenciar a los
lideres en su labor.

v Monitorear las practicas y los sistemas de Recursos Humanos.

v Contribuir a la velocidad y a la agilidad de la organizacion adoptando practicas agiles en
los sistemas de Recursos Humanos/Talento.

v' Tener en cuenta que hemos de equilibrar lo global con lo particular sin perder
homogeneidad cuando es preciso, ni atencién a lo particular.

v No perder la capacidad para ver el mundo con los 0jos de nuestros clientes internos. Los
managers esperan “ventanilla inica” y soluciones a sus problemas, no requisitos y

funciones contempladas desde Recursos Humanos. (Padilla, 2021)

Es importante el mencionar, que, las organizaciones y el area de recursos humanos no han ido a la
velocidad o al ritmo de evolucion tecnologica. Las transiciones que ha tenido el area de recursos
humanos en la inclusion de nuevas tecnologias en la mayoria de las organizaciones ha sido lenta,

esto, debido a que es necesario replantar y cuestionar los procesos actuales de contratacion,

9 El big data esta formado por conjuntos de datos de mayor tamafio y mas complejos, especialmente procedentes
de nuevas fuentes de datos.
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administracion, manejo de personal, leyes laborares que necesitan ser modificadas a las
necesidades del giro comercial de los negocios que tenga las organizaciones. Sin embargo, la
inclusion de la tecnologia es una necesidad gque se debe atender y muchas empresas, se han sumado

en adaptarse a los cambios tecnoldgicos.

45  Tipos de formacion y capacitacion existentes en los centros de formacion

45.1 Discurso / Conferencia

Cabe suponer que este método de dictar clases de tipo frontal sigue siendo el mas difundido en el
ambito del perfeccionamiento profesional en las empresas, aunque también continda existiendo en
el ambito de la formacion profesional inicial (discursos por impulsos, explicaciones ofrecidas por
el docente). En casos extremos, este método también «funciona» sin una participacion del alumno,
en la medida en que su participacion no consiste mas que en escuchar, pensar y apuntar. Sin
embargo, especialmente en el sector del perfeccionamiento profesional, se puede constatar en los
ultimos afios que de la persona que pronuncia un discurso se espera que también dirija un dialogo

sobre la base de las reacciones de quienes aprenden. (ARNOLD, 2001)

4.5.2 Dialogo en clase

Este método que se conoce también en las escuelas acentla fuertemente el papel del profesor y
también prevalece en las clases ofrecidas en las empresas durante la formacién inicial y el
perfeccionamiento profesional. Se trata de una forma atenuada de las clases de tipo frontal, aunque,
al igual que éste, tan solo procura abordar los contenidos definidos por el docente (conocimientos

técnicos, habilidades técnicas). En determinados casos se trata de formas ritualizadas, en las que
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los alumnos se esfuerzan por descubrir la respuesta que el profesor espera obtener a sus preguntas.

(ARNOLD, 2001)

4.5.3 Utilizacion de medios cerrados

Se trata de un método que, justificadamente, es considerado una mejora frente a las clases de tipo
frontal, ya que el docente se esfuerza por visualizar sus explicaciones. De este modo, es posible
activar varios sentidos al mismo tiempo (recuérdese lo que al respecto se dijo lineas arriba), con
lo que es posible mejorar claramente el grado de retencion. No obstante, no debe pasarse por alto
que, al recurrir a medios cerrados, tales como, por ejemplo, transparencias, la actividad que puedan
desplegar los alumnos no juega ningln papel en absoluto. Ellos, mas bien, estan obligados a asumir
el papel de observadores pasivos, que tienen que asumir y entender lo que se les sirve, sin poder
aportar una estructuracion propia, ofrecer posibles soluciones o resultados, y sin intervenir en la
presentacion de la documentacién durante el proceso de aprendizaje. Este planteamiento
desemboca® en la reivindicacion que los medios utilizados en una formacion profesional orientada
hacia la accion tienen que permitir una «configuracién abierta». Ello significa «gque no solo deben
permitir la presentacion de unos conocimientos que reflejen un “estado” determinado, sino que
también tienen que ofrecer una forma de visualizacion concomitante®” en concordancia con la
adquisicion paulatina del alumno de perspectivas y niveles de conocimientos durante el proceso

del dominio de una nueva materia técnica» (Arnold/Miilller, 1992, p. 107).%8

% Desemboca, tener algo un determinado desenlace.
97 Concomitante, que ocurre durante el mismo periodo de tiempo.
% Arnold/Miilller fue un entomélogo, nacié en Rumania.
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4.5.4 Superlearning

Este concepto reune todos los métodos pedagdgicos sugestivos que intentan que el alumno
adquiera un estado relajado a traves de la musica, con el fin de conseguir el efecto de la
«facilitacion del aprendizaje mediante el aprendizaje a través de varios canales” (Stammann-
Fussel, 1990, p. 162). Dentro del contexto de la formacion profesional global y «ampliada» (en
relacion con su autoconcepcion como formacion profesional), los métodos pedagogicos sugestivos
(superlearning), segn mi opinion, juegan un papel de modesta importancia, puesto que la valencia
de cualificacion que ofrecen se limita a la transmision de conocimientos técnicos y de habilidades
técnicas. Sin embargo, debe aceptarse que, indudablemente, son capaces de generar resultados
asombrosos en este campo, ya que pueden mejorar de modo efectivo la facilidad y la durabilidad
de los procesos de aprendizaje. Pero, al mismo tiempo, crean la ilusion, que se puede aprender
durmiendo» o en estados relajados, sin una accion propia, por lo que se produce una abstraccion

en relacion con el aspecto central de la activacion de los alumnos.

4.5.5 Proyecto guiado

En este tipo de proyectos, los alumnos solucionan una tarea completa. Al hacerlo, ellos mismos
pueden planificar, ejecutar y controlar sus acciones. Ademas, estos proyectos se caracterizan por
no poder ser realizados (Gnicamente) desde el escritorio; sino que es necesario que los alumnos
trabajen fisicamente y aporten sus emociones: «Lo decisivo es que los aprendices ocupen un
campo de accion, se pongan de acuerdo sobre las acciones planificadas, desarrollen el campo de
accion y que, a continuacion, lleven a buen fin las actividades que van ampliando en dicho campo

de accion» (Frey, 1991, p. 13). (ARNOLD, 2001)
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45.6 Simulacro

Los simulacros permiten abordar, al igual que los proyectos guiados, una tarea compleja,
exigiéndose de los alumnos que actden de modo independiente y por iniciativa propia. Con ese fin
se simulan situaciones en las empresas con problemas y la necesidad de tomar decisiones, de modo
que el alumno puede actuar en un entorno que casi corresponde a una situacion real en la empresa.

(ARNOLD, 2001)

4.5.7 Proyecto de organizacion propia

Los proyectos de organizacion propia son los que mas se centran en el alumno. El meollo® de este
método esta constituido por proyectos con tareas que, en buena medida, son definidas por los
alumnos mismos. Ademas, la realizacién de estos proyectos también es guiada principalmente por
los alumnos, mientras que el instructor o docente asume el papel de una persona que ofrece
informaciones o asesoramiento «a pedido». Al final, los propios alumnos se encargan de llevar a
cabo la evaluacion. Al respecto, Carl Rogers'® se expresa en los siguientes términos: «Solo si el
individuo tiene que asumir la responsabilidad por las decisiones que se toman en torno a los
criterios que, segin su opinidn, son importantes y a las metas que él intentara alcanzar, y
Unicamente si él es quien comprueba hasta qué punto se alcanzaron, efectivamente podra aprender
a asumir responsabilidades en relacidn con su personay con respecto a la direccién hacia la que él

apunta» (Rogers 1979, p. 146 y s.).

% Meollo, Aspecto o parte central y mds sustanciosa de algo.
100 para Rogers el ser humano nace con una tendencia realizadora que, si la infancia no la estropea, puede dar
como resultado una persona plena: abierta a nuevas experiencias.
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4.5.8 Metodo de texto guia / Trabajo en equipo en funcién de preguntas de guia

De estos métodos nuevos, el mas conocido es el del texto guia (Bunk/Zedler, 1986, p. 21). Este
concepto alberga el intento de ofrecer al aprendiz los conocimientos necesarios para solucionar
una tarea ofreciéndole la documentacion y los textos que para ello necesite. Sin embargo, dichos
textos no son simplemente puestos uno al lado de otro a modo de adicion, sino que siempre
incluyen preguntas para aprender y captar los temas, de modo que los aprendices puedan «seguir
la huella correcta». No obstante, tienen que «recorrer el camino» por iniciativa propia y
repartiéndose el trabajo, para, a fin de cuentas, llegar a una solucion conjunta. Las experiencias
acumuladas sobre el tema demuestran que los aprendices o alumnos no son capaces de trabajar
«de plano» con el método del trabajo en equipo segun textos guias. Mas bien es necesario que

primero se entrenen con el método para dominarlo (Klippert, 1994). (ARNOLD, 2001)

4.5.9 Trabajo individual segun preguntas guia

Este método, al igual que el método del trabajo en equipo en funcién de preguntas de guia y el
método de textos guia, también tiene la finalidad de no enfrentar al aprendiz directamente con la
materia nueva, sino brindarle la posibilidad de apropiarse de la materia o captarla por iniciativa
propia. Durante ese proceso, el individuo puede aprender a dominar los métodos del uso de textos
y documentos y de la presentacion de novedades, que son parte esencial e integrante de la

competencia que él adquiere en relacion con el uso de métodos.

4.5.10 Visualizacion del proceso de aprendizaje (método Metaplan)
La visualizacion de procesos de aprendizaje permite la creacion de medios de configuracién

abierta. Ello significa que el grupo que aprende o trabaja interactivamente va creando su propio
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medio a través de la documentacion del proceso de su propio debate. La ventaja de este método
estriba en que, en este caso, los aprendices mismos aportan los aspectos relacionados a los
contenidos vy, al hacerlo, «aprenden los unos de los otros por el planteamiento de opiniones
complementarias». «En ese sentido, se puede ejercitar una forma de cooperar en un equipo, lo que
tiene una importancia creciente en el mundo del trabajo moderno» (Arnold, 1990a, p. 97).

(ARNOLD, 2001)

4.5.11 Ejercicios artisticos

Los ejercicios artisticos fueron presentados por Michael Brater'®* (1988) y otros como nuevos
métodos para una formacion profesional ampliada. Su introduccion se produjo primero en el
ambito préctico, y, posteriormente, en el debate didactico. El método se basa en la idea de que los
jévenes y adultos adquieren capacidades que estan por encima de las materias técnicas
especializadas al dibujar acuarelas, cortar lindleo o grabar madera; tales capacidades tienen una
gran importancia para la posterior realidad profesional. En el método de los ejercicios artisticos,
el aprendiz «experimenta» en carne propia que ningun dibujo puede ser un fracaso tan grande que
no se pueda hacer de €l algo sensato. «Transferido al mundo profesional, ello significa que no hay
tarea o situacion tan faltas de perspectivas como para que no sea posible encontrar la forma de

seguir desarrollandolas o solucionarlas» (Bunk/Zedler, 1986, p. 44y s.).

4.5.12 Métodos pedagdgicos basados en vivencias
La finalidad de los métodos basados en vivencias (programas de recreacidon, caminatas,

excursiones en canoa, etc.) consiste, al igual que sucede en el caso de los ejercicios artisticos, en

101 3 teoria de la formacién orientada al sujeto de Michael Brater.
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desarrollar las facultades no técnicas de los (futuros) empleados. Por ello, los métodos de la
pedagogia de las vivencias casi no tienen relevancia alguna en relacion con la transmision de

conocimientos y aptitudes técnicas (Muller, 1989). (ARNOLD, 2001)

Dentro de lo mas importante a resaltar de los textos anteriores es, como €l capacitador puede
abordar los temas, para que el personal reclutado por los centros de formacién pueda comprender
de la forma mas rapida, dindmica y divertida la informacion que esta recibiendo, para esto es
importante poder aplicar técnicas de Andragogial® en los centros de formacion y capacitacion,
donde es importante identificar si los temas a ensefiar es mas importante su contenido o el proceso,
ya que dependiendo de las necesidades de la organizacién, la parte practica resulta mayor

relevancia que una gran cantidad de contenido.

4.6  Ventajasy Desventajas centros de formacién y capacitacién publicos como privados
4.6.1 Centros de formacion privados
* Ventajas

v" Aumenta la satisfaccién y motivacion de los empleados.

v Permite hacer un analisis personalizado de cada profesional.

v' Tienen contacto permanente con el proceso de produccion, al mismo tiempo que

adquiere nuevas destrezas o competencias.
v" Cursos especificos para conseguir la especializacién necesaria.
v' Prepara a los trabajadores para asumir nuevas responsabilidades.

v' Demuestra a los empleados que la empresa les valora.

102 Andragogia, es el conjunto de técnicas de ensefianza orientadas a educar personas adultas.
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» Desventajas
En algunas empresas las formaciones/capacitaciones tienen costo para sus empleados.
Las capacitaciones van dirigidas a personas con un determinado nivel de escolaridad.
Las inducciones no se encuentran actualizadas a las necesidades de la empresa.
Los programas de induccion tienden a ser extensos (por o menos 30 dias) para su

finalizacion.

Centros de formacién publicos

* Ventajas
La admisidn en el centro formacién aplica parara toda la poblacion guatemalteca.
NO es necesario tener experiencia laboral.
NO es necesario tener relacion laboral vigente.
Los precios de los programas de estudios son accesibles para la poblacion.

Imparten certificados de los cursos recibidos.

e Desventajas
Algunos cursos tienen limite de edad.
Buena parte de la poblacion guatemalteca desconoce de los cursos técnicos que se
imparten a nivel nacional.
Los cupos para ingresar en algunos cursos se agotan con facilidad.
La asistencia de personas que tienen estos centros es alta.
La mala administracion hace que no puedan cumplir con sus objetivos, de capacitar y

formar profesionalmente a la poblacion académica.
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v" Los cursos regularmente no se encuentran en horarios accesibles a la poblacion.
v' Para que funcionen estos centros regularmente necesitan de donaciones o de un

presupuesto estatal.

Es importante mencionar las diferencias que se encuentra entre los centros de formacion publicos
y los centros de formacion privados. Guatemala ha sido bendecida por contar con personas
visionarias y con iniciativa de educacion a lo largo de la historia de nuestro pais hasta nuestros
dias. Dentro de las ventajas y desventajas que existen, uno de los factores que méas ha impactado
es la manera en como han administrado sus centros de formacién y capacitacion siendo los centros
privados los que tienen una mejor administracion sobre los centros de formacion puablicos al

momento de implementar nuevos talleres o programas para la poblacion.

4.7  Avances y herramientas tecnoldgicas que implementar en la administracion de
recursos humanos

4.7.1 Las TIC'% como apoyo administrativo

Segun Chiavenato (2002) las organizaciones excelentes no son las que tienen la tecnologia mas
avanzada y sofisticada, sino aquellas que saben extraer el maximo provecho a sus tecnologias
actuales, es decir aquellas empresas que han identificado las ventajas que implica la correcta
utilizacion de las tecnologias y su efectiva inclusion dentro del desarrollo de los procesos
administrativos mas importantes de la organizacion. Precisamente Calderén, Alvarez y Naranjo

(20006, p.227) enfatizan “el aporte de la gestion humana en el nuevo modelo tecno economico, que

103 (TIC) Tecnologias de la Informacidn y las Comunicaciones
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privilegia el conocimiento y las personas como fuente de ventaja competitiva sostenida”. Las TIC
constituyen la base de las tecnologias que permiten mejorar el manejo de la informacion, por tanto,
Se convierten en un recurso estratégico, y del uso que se haga del mismo pueden obtenerse ventajas
competitivas sostenidas para la empresa (De Pablos, Lopez-Hermoso, Martin-Romo, Medina,
Montero, y Ngjera, 2006). Segin Aguilera y Riascos (2009, pp.131,132) “la tecnologia ha
(Riascos, 2011) avanzado considerablemente en funcion de apoyar esta mutacion administrativa”
cuyo principal proposito es el éxito de las organizaciones. Es importante resaltar que, aungue las
TIC representan una alternativa importante para el progreso de una organizacion, también se
requiere de una planificacion y direccionamiento que les permitan su inclusion en los diversos
procesos administrativos de forma adecuada. Entre las principales herramientas TIC que se utilizan
a nivel administrativo se encuentran las bases de datos y los sistemas de informacidn, estos Gltimos
han sido adoptados en la gran mayoria de los procesos administrativos, las empresas actuales
consideran a las TIC y a los sistemas de informacion en especial, como herramientas de vital
importancia en el proceso de conseguir sus objetivos y fundamentalmente en el proceso de
constituirse en organizaciones competitivas e innovadoras (Porter y Millar, 2009). La gestién del
talento humano requiere el manejo eficiente de gran cantidad de informacion, especialmente
porque la toma de decisiones en esta actividad es fundamental para el logro de los objetivos
organizacionales. Segun Chiavenato (2002) la gestion del talento humano requiere la utilizacion
de diversas bases de datos interconectadas que permitan obtener y almacenar datos de diferentes
niveles de complejidad, entre las bases de datos mas importantes que se requieren estan: registro
de personal, registro de cargos, registro de secciones, registro de remuneracion, registro de
beneficios, registro de entrenamiento, registros de candidatos, registros médicos y otros que

requiera la organizacion. Los sistemas de informacion en la gestion del talento humano facilitan
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reunir, registrar, almacenar, analizar y recuperar los datos relacionados con los recursos humanos
de la organizacion; los procesos principales que deben ser cubiertos por un sistema de informacion
de gestidn del talento humano son: planeacion estratégica; formulacion de objetivos y programas
de accidn; registros y controles de personal; registro de ndmina; informes sobre remuneraciones;

incentivos salariales; beneficios; reclutamiento y seleccion; entre otros. (Riascos, 2011).

Figura 2. Banco de Datos para un Sistema de Informacion

Inclusiones en el registro Regsitro del personal Nominas

Exclusiones del registro Registro de cargas Informes contables
Alteraciones del registro Registro de secciones Informes legales
Ta[jetas fje registro de Registro de remuneracion Reportes de ausentismo
B Registro de Beneficios Reportes de vacaciones
CEme Registro de Entrenamiento Otras informaciones
Otras entradas

Fuente: Chiavenato (2002).

Figura 4. Banco de datos para un sistema de informacion'®

Es importante resaltar lo que Chiavenato menciona acerca de las Tecnologias de la Informacion y
las Comunicaciones, un factor importante para que las tecnologias puedan realizar de la mejor

forma posible su trabajo es contar con bases de datos que puedan ser flexibles de administrarlas,

104104 Fytraida de Cuadernos de administracién Universidad Del Valle, Chiavenato, . (2002). Gestidn del talento
humano: el nuevo papel de los recursos humanos en las organizaciones. Bogotda, Colombia: McGraw—Hill.
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bases de registro de personal, contar con una bitacora de los resultados de las evaluaciones de
desempefio realizadas, entre otros. El enriquecer estas bases de datos con mas informacion
permitird una mejor toma de decisiones para la organizacion, impactando de manera positiva en la
administracion y gestion del talento humano, ya que en la actualidad a través de diversas

plataformas tecnoldgicas la captacion de informacidn suele mas facil con el uso de la tecnologia.

4.7.2 ERP (Enterprise Resource Planning)

Es importante mencionar que las empresas han asumido el reto de manejar todos sus procesos
organizacionales de manera integrada aprovechando los sistemas de informacion ERP (Enterprise
Resource Planning)'® que facilitan el desarrollo de las actividades administrativas. Los ERP
incluyen los procesos de negocio necesarios para controlar y gestionar las necesidades de recursos
humanos de la empresa (gestion de candidatos, elaboracién de néminas, desarrollo de personal,
etc.). Los datos estan disponibles de forma inmediata para cualquier otra aplicacion relacionada,
simplificando, por ejemplo, la contabilidad de nébminas. Los ERP estan conformados usualmente
por los médulos: PM (Personnel Management, Gestion de personal), para administracion del
personal de la empresa; OM (Organizational Management, Gestion de la organizacion), para el
control de la estructura de la empresa; PA (Payroll Accounting, Gestién de néminas); TM (Time
Management, Gestion del tiempo), para el seguimiento y analisis de los tiempos de los empleados;
PD (Personnel Development, Desarrollo personal), asiste en la planificacion, monitorizacién y
analisis de seminarios, cursos de formacion y reservas de alojamiento, etc. (Sieber, Valor y Porta,

2006) Entre los ERP de mayor difusion en el ambiente empresarial encontramos SAP (software

105 ERP es un sistema que ayuda a automatizar y administrar los procesos empresariales de distintas dreas:
finanzas, fabricacion, venta al por menor, cadena de suministro, recursos humanos y operaciones.



96

propietario) y Openerp (software libre) segun el estudio realizado por Gartner, Inc. (2008); en
esencia los dos incluyen médulos que permiten la gestion del talento humano, SAP* esta dividido
por modulos que realizan distintas funciones y que se integran entre si para ofrecer compatibilidad
en los diferentes procesos de una empresa, estos procesos se pueden agrupar en tres areas:
financiera, logistica y de recursos humanos. El area de recursos humanos: incluye los procesos
necesarios para la gestion del talento humano; abarca componentes para la administracion de
salarios y néminas, contratacion de personal, desarrollo y formacion, gestion de remuneracion,
gestion de viajes, beneficios y control de costos de personal. La integracion es una de las
principales caracteristicas del SAP, pues la informacion es compartida en todos los modulos, lo
que permite conocer en tiempo real las necesidades y el diagndstico de lo que se quiere saber; de

igual modo, la informacion se encuentra en linea y existe una jerarquia de esta (Suarez, 2008).

4.7.3 Las herramientas digitales en los recursos humanos

Las nuevas herramientas digitales y la digitalizacién implican el desarrollo de numerosas
aplicaciones y herramientas tecnoldgicas destinadas a agilizar las labores de RRHH. de tal manera
que han transformado la organizacion y la forma de trabajar. Hoy en dia, los responsables de RR.
HH. conciben la tecnologia como una prioridad para cambiar la cultura corporativa tradicional a

una mas eficiente.

106 SAP es uno de los principales productores mundiales de software para gestién de procesos de negocio, y
desarrolla soluciones que facilitan el procesamiento eficaz de datos y el flujo de informacidn entre las
organizaciones.
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4.7.4 Bigdata
El big data es un concepto que surge como consecuencia del almacenamiento digital masivo de
datos, los cuales se analizan de manera inteligente para extraer conocimiento que puede resultar
valioso para nuestra empresa. EI impacto del big data se extiende también al departamento de
recursos humanos, donde se usa este tipo de analisis para:
1. Obtener una vision de la plantilla actual basada en hechos. Toda la informacion sobre el
rendimiento y el trabajo del personal puede interpretarse a través del big data para, despues,
extraer informacion acerca de los picos de rendimiento, asi como de los fendmenos que

puedan alterar su desempefio.

2. Anticiparse a tendencias emergentes y evitar los potenciales riesgos. Esta tecnologia es
capaz de encontrar patrones para anticiparse a posibles problemas. Asi, por ejemplo, puede
optimizar de manera realista el salario y los beneficios de los empleados, ajustandolos a su

rol en la empresa, para evitar la fuga de talento y la posterior rotacion de personal.

3. Ayudar en la seleccion de talento y potenciales empleados. El big data puede detectar
qué candidatos encajan mejor en un puesto de trabajo, comparando sus perfiles con el de
otros empleados u otros candidatos que hayan sido exitosos en un determinado proceso de

seleccién. (sodexo, 2023).

4.7.5 Aplicaciones moviles

Hoy en dia, hay una tendencia creciente por parte de las empresas de adaptar sus sistemas de

RRHH a las aplicaciones moviles para facilitar y digitalizar al maximo el viaje del empleado. Asi,
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tanto empleados como administradores podran consultar informacién y cursar solicitudes
relacionadas con la gestion del personal en cualquier momento desde cualquier dispositivo.

Aquellos departamentos de RRHH. que utilicen aplicaciones moviles podran:

1. Acercarse al empleado a través de un formato que para este es sencillo, familiar y
atractivo. Contar con una aplicacion global interna para el empleado simplifica mucho su
viaje. Las aplicaciones pueden gestionar vacaciones, impartir formacion o actuar como via

de comunicacion entre RRHH y el empleado.

2. Optimizar las funciones bésicas de recursos humanos ganando en atractivo y en gestion de
tiempo. Por ejemplo, hay aplicaciones destinadas al seguimiento del personal y otras a

organizar los turnos de trabajo. (sodexo, 2023)

4.7.6 Digital employer branding

El employer branding es una conocida estrategia que, combinando conceptos de marketing con los
recursos humanos, busca generar una imagen que muestre a nuestra empresa como un ambiente
idéneo de trabajo para conseguir retener y atraer el talento. En el siglo XXI este concepto esta
empezando a digitalizarse gracias al uso de nuevas herramientas. De esta manera, el digital

employer branding es una estrategia que funciona principalmente a través de:

1. Las redes sociales destinadas a ser tanto un espacio de comunicacion para nuestros
empleados como una ventana que muestre al mundo el buen ambiente que hay en nuestra

empresa.
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2. Lapagina web, un espacio para sorprender y enamorar al potencial candidato.

Ambas plataformas pueden ayudar a:

1. Difundir y mejorar la imagen de nuestra empresa. Redes como Facebook, YouTube o
Instagram contribuyen a difundir la marca de la empresa y a potenciar su imagen al permitir
la publicacion de sus medidas o actividades empresariales. Todo ello supondra todo un

incentivo extra para los potenciales empleados.

2. Ayudar a la captacion de talento. Es muy popular el uso de redes sociales como LinkedIn
0 InfoJobs para captar y consultar perfiles de candidatos. De hecho, seis de cada diez

empresas reconocen utilizar las redes sociales en sus procesos de seleccion.

4.7.7 Tecnologias en la nube
La tecnologia en la nube se ha convertido en una herramienta fundamental en el &mbito de
los recursos humanos, ya que nos permite almacenar de manera ordenada toda la informacién
(desde documentos hasta informacidn relevante) en un espacio virtual. De esta manera, ahora un
empleado puede consultar y revisar la informacién que desee en todo momento en un espacio tan
accesible como seguro. Almacenando la informacion en la nube, el departamento de recursos
humanos obtendra numerosos beneficios:
1. Seguridad ante inconvenientes: Los archivos almacenamos los en la nube ganaran en
seguridad ante cualquier variable critica para su continuidad, como averias en los discos

duros, fallas de energia o errores humanos. (sodexo, 2023)
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2. Colaboracion: Los sistemas basados en la nube permiten a los empleados en diferentes
ubicaciones trabajar juntos sin esfuerzo y proporcionar una mayor transparencia de los

datos.

3. Flexibilidad. Los equipos de RRHH que utilizan sistemas basados en la nube pueden
ofrecer a los miembros del personal una mayor flexibilidad para trabajar desde casa o

registrarse durante las vacaciones o los dias festivos cuando sea necesario.

4. Tecnologia siempre actualizada. Los departamentos de recursos humanos suelen recibir
actualizaciones automaticas de software y sistemas, por lo que habitualmente cuentan con

la tecnologia mas actualizada.

4.7.8 Gamificacion
De entre todas las herramientas digitales para promover la motivacionen la plantilla, la
gamificacion es una de las mas efectivas. La gamificacién consiste en aplicar un conjunto de
técnicas y conceptos del juego en diversas actividades de la empresa. EI empleo de los juegos en
el ambito laboral, lejos de suponer una pérdida de tiempo y de concentracion a la plantilla, supone
una serie de ventajas mas que interesante para cualquier empresa:
1. Formar al personal estas aplicaciones son, en realidad, cursos formativos digitales en forma
de videojuego, con retos y niveles que se han de superar. Ademas, un dato interesante es
gue muchas de estas aplicaciones cuentan con desafios de grupo con recompensas para

fomentar su motivacién. (sodexo, 2023)
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2. Fomentar el trabajo en equipo. Los juegos promueven la disciplina y el trabajo en equipo
porque, por lo general, requieren que los empleados hagan un trabajo colaborativo si

quieren alcanzar la victoria.

3. Seleccionar a los candidatos: Una nueva tendencia consiste en utilizar la gamificacion
como parte del proceso de seleccion. Hablamos de una forma novedosa de conocer al
candidato. Asi, a través de juegos de simulacidn, el candidato nos mostrara su experiencia,

caracter y habilidad para las gestiones.

4. Fomentar la motivacion y el compromiso: Por otro lado, la gamificacion hace que los
empleados se encuentren mas cdémodos y perciban su puesto como un espacio mas
interesante para trabajar. De paso, el empleado se sentirA mas identificado con su

compafiia, aumentando su compromiso con ella.

4.7.9 Smart working
La flexibilidad laboral es otra de las tendencias que méas se han extendido en los Gltimos afios.
Trabajar desde casa 0 a distancia es una condicion cada vez mas demandada por los empleados
actuales. Sin embargo, ultimamente se le ha dado una vuelta al concepto del teletrabajo con el
surgimiento del smart working. Hablamos de una nueva estrategia que se basa en el
empoderamiento del empleado. De esta manera:
1. Se fomenta la conciliacién: El empleado se sentird mas motivado porque es €l quien decide
cémo trabajar, pudiendo adaptar su empleo a sus necesidades personales para poder

conseguir una buena conciliacion.
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2. Se favorece la motivacion: Al empoderar al empleado, este trabajara mas motivado, ya que

ganara en voz y también en responsabilidad.

3. Se consigue una maxima flexibilidad: Adaptando el horario y el espacio de trabajo a las
necesidades del trabajador, hacemos que el concepto de oficina como espacio fisico ya no

sea imprescindible. (sodexo, 2023)

Es importante resaltar del texto anterior, que, hoy en dia, gran parte del nuevo talento humano
proviene de milenials, y para poder reclutar al mejor talento es necesario que el &rea de recursos
humanos pueda estar actualizado y entender como estd funcionando, ya que el actual mercado
laboral la misma tecnologia nos puede servir para automatizar procesos y al mismo tiempo estar a
la vanguardia de los nuevos cambios tecnologicos, donde estas personas tiene una gran habilidad

y facilidad para poder dominar estas nuevas tecnologias.

4.7.10 El Reclutamiento

El reclutamiento es el “proceso de generar un conjunto de candidatos cualificados para un puesto
en particular” (Gomez-Mejia y Balkin, 2003, p.250) a nivel general, el reclutamiento se apoya en
herramientas TIC como el correo electronico, las bolsas de empleo electronicas, dado que el
trabajador de la era de la economia del conocimiento, incluye su curriculum vitae en los sitios web
destinados a la promocién y divulgacion de los profesionales con mayores competencias laborales;
otro mecanismo tecnoldgico que se utiliza hoy en dia para el reclutamiento son los foros en linea

en los cuales existe la posibilidad de reclutar profesionales de alto nivel.
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La seleccion es “el proceso para elegir entre varios candidatos, de dentro o fuera de la organizacion,
a la persona mas indicada para ocupar un puesto en ese momento o en el futuro” (Koontz y
Weihrich, 2004, p.381); Chien y Chen (2008) comentan que es de vital importancia para las
empresas industriales de alta tecnologia contar con personal calificado y, por tanto, encontraron
que la actividad de seleccion de personal deberia ser apoyada por mecanismos tecnologicos como

el Datamining®’

su investigacion muestra como esta estrategia fundamentada en un arbol de
decision y reglas asociadas, genera reglas Utiles para la seleccion de personal. Otro paquete
computacional especializado que facilita la seleccién de personal es Spring, este contribuye a

racionalizar los procesos de seleccion y reduce las tareas administrativas, costos y escalas de

tiempo. (Riascos, 2011).

4.7.11 El Analisis de cargos

El analisis de cargos “es el procedimiento para establecer las obligaciones y las habilidades que
requiere un puesto y el tipo de persona que se debe contratar para ocuparlo” (Dessler, 2001, p.84);
y el disefio de cargos “incluye la especificacion del contenido de cada cargo, los métodos de trabajo

y las relaciones con los demas cargos” (Chiavenato 2002) (Riascos, 2011).

4.7.12 Capacitacion
En cuanto a la capacitacion y entrenamiento se puede decir que “la capacitacion de personal es un
proceso que se relaciona con el mejoramiento y crecimiento de las aptitudes de los individuos y

de los grupos dentro de la organizacion. La meta de la capacitacion de personal es facilitar el logro

107 | .a mineria de datos o datamining es un proceso técnico, automatico o semiautomatico, que analiza grandes
cantidades de informacion dispersa para darle sentido y convertirla en conocimiento.
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de metas organizacionales” (Rue y Byars, 2000, p.157). Y por otro lado “El entrenamiento es un
proceso que comprende la adquisicion de destrezas, conceptos, reglas o actitudes. La meta del
entrenamiento es mejorar el rendimiento actual y futuro” (Rue y Byars, 2000, p.349). En cuanto a
la formacion y desarrollo del empleado, “La formacion trata de proporcionar al empleado
habilidades especificas o corregir deficiencias en su rendimiento” (Dolan, et al, 2003, p.119) y “el
desarrollo es un esfuerzo para ofrecer a los empleados las habilidades que la organizacion
necesitara en el futuro” (Gomez-Mejia, et al, 2001). Entre las TIC que facilitan el desarrollo de
actividades relacionadas con la adquisicion de conocimientos estan el E-Learning que es una forma
de educacion a distancia basada en medios electrénicos, es decir los cursos virtuales que le ayudan
al empleado a capacitarse constantemente; la videoteca en linea que proporciona la red Internet a
través de diversos sitios como por ejemplo: Youtube.com, video.google.com; herramientas Web
2.0 que son la transicién que se ha dado de aplicaciones tradicionales hacia aplicaciones que
funcionan a través de la web enfocadas al usuario final, como por ejemplo: googledocs y
googlegroups; foros, listas de correo y chats empresariales, son herramientas virtuales que le
facilitan al empleado establecer relaciones con personas que tienen su mismo cargo en otras
organizacionesy aprender de sus experiencias, entre los mas conocidos estan: gestionhumana.com,

gestibnhumanaforoactivo.net, vcgestionhumana.com, entre otros. (Riascos, 2011).
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4.8  Los avances tecnologicos en los centros de formacion y capacitacion

4.8.1 Uso de la tecnologia en la capacitacion corporativa y formacion profesional

La EaD'% ha desarrollado modelos y métodos de acuerdo con las necesidades de la sociedad. Esta
evolucion ha desencadenado desarrollar una serie de estrategias que permiten preparar a los
individuos para el trabajo y la sociedad de nuestra época. La llamada revolucion tecnolégica es
ahora la encargada de marcar pautas en las instituciones, ofreciendo programas con desarrollo de
habilidades y competencias necesarias mediados por las Tecnologia de la Informacion y
Comunicacidn, cuyos aportes a la educacion han generado multiples formas de aprovechamiento
de estas, para satisfacer las demandas educativas y de formacion en diversos ambitos sociales
productivos. De acuerdo con Lopez (2010), el conocimiento es el recurso mas importante para
cualquier organizacion que busca sostener una ventaja diferencial en el nuevo mercado de la
economia. En tal sentido, las organizaciones han buscado estrategias para desarrollar, promover y
compartir conocimientos a partir del aprendizaje de sus miembros. De ahi que hoy se hable
de capacitacion corporativa, formacion profesional y educacion continuada. (Perspectiva docente,

2011)

4.8.2 La capacitacion corporativa y/o capacitacion empresarial

La capacitacion corporativa y/o capacitacion empresarial es entendida como aquella capacitacion
desarrollada a lo interno de una empresa con la finalidad de conseguir mejor desempefio de sus
miembros y que éstos sean mas competentes y productivos. De igual manera la formacion

profesional obedece a los mismos fines de conseguir mejores competencias, pero ésta plantea

108 E3D También conocida como educacion online, en linea o remota, se trata de una innovadora forma de
aprender y ensefiar que lleva la dinamica de una clase tradicional y presencial, al mundo digital.
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planes de formacion completos, orientados a producir un salto cualitativo en la preparacion del
trabajador. (Garcia, 2007). Por su parte la educacion continua es el proceso de formacién
permanente a través de programas que permiten mantener actualizado el nivel de conocimientos
de la organizacion. Estas formas de capacitacion presentan caracteristicas similares partiendo de
que tienen una fuerte influencia del uso de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion
(TICS), entendidas como la variedad de herramientas que han nacido en las tltimas décadas y que
han dado origen a una nueva forma de comunicacion electronica, conjunto denominado, en algunos

casos, como eLearning. (Perspectiva docente, 2011)

4.8.3 E-learning corporativo

A juicio de Garcia, J. (2007) El e-learning corporativo'® es la extension de aquellos procesos de
aprendizaje que emplean medios telematicos, al contexto de las organizaciones empresariales,
aplicacién que puede servir para subsanar deficiencias de conocimiento, ofrecer nuevos productos
formativos y mantener el nivel de conocimientos de la organizacion. El uso de TICS favorece que
estos procesos de capacitacion puedan darse de varias formas vinculados a la EaD: autoformacion,
tele formacion o formacion on-line, formacion virtual con tutorizacion y formacién mixta. En todo
caso, la eleccién de una u otra forma o modalidad dependerd de la necesidad de formacion
existente, los recursos disponibles y los intereses de la institucion y sus miembros. La EaD tiene
su base enla tecnologia y la ha tomado como medio para impartir ensefianza. Su
avance vertiginoso'® arrastra de forma irreversible a la educaciony se vuelve prioritario

establecer directrices que le den un rumbo y ritmo apropiado a la educacion respecto a la

109 E| e-learning corporativo o e-learning empresarial es la educacién implantada en las empresas que se realiza de
forma virtual.
110 vertiginoso que se realiza a un ritmo e intensidad acelerados.
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tecnologia. En este sentido Norman (2001) plantea el hecho de tomar en cuenta el disefio de
tecnologia pensando en el ambito educativo. De tal manera que se tiene que buscar que sean los
recursos tecnoldgicos; entornos virtuales e Internet, los que deban girar alrededor del acto

educativo; los aspectos cognitivos y la pedagogia de ensefianza y no a la inversa.

La tecnologia es importante y necesaria, juega un papel fundamental pero no es por si sola la
solucion al aprendizaje. Son los profesionales de la educacion, los responsables de los procesos
que orientan la incorporacion y produccion de conocimientos en el estudiante a través de la
construccién del aprendizaje significativo que cada uno hace a partir de su propia experienciay el
contacto con los nuevos contenidos que va interiorizando. En consecuencia, es interesante
favorecer la inclusién de enfoques que permitan la construccion de significados frente a enfoques
conductistas-tradicionalistas heredados de la cultura de educacion. El area pedagdgica ha de estar
al pendiente de que las orientaciones del curso permitan transformar los objetivos y contenidos
pertinentes en opciones de aprendizaje, asi como dominar aspectos tales como el cronograma, las
estrategias de mediacidn y por consiguiente la evaluacién. En todo caso el area pedagogica es vital
en tres aspectos: el disefio general del curso, médulo o actividad educativa; la produccion y/o
revision de los materiales de apoyo; el trabajo directo con los estudiantes (docencia, tutoria, etc.).
(Kaplun 2005). Esto implica la necesidad de que el area pedagdgica tenga que lidiar también con
el area tematica y viceversa. De igual manera, es necesario que los agentes encargados del area
tecnoldgica y comunicacional tengan conocimientos pedagogicos para que haya efectividad en la
mediacion. Kaplin (2005) agrega una quinta area relacionada con la administracion, la cual es
imprescindible especialmente en aquellos casos donde el sistema de registro no esté automatizado.

El autor no confiere relevancia al area tecnoldgica ya que, en la mayoria de los casos las
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instituciones optan por contratos de tercerizacion donde el area tecnoldgica queda a cargo de

proveedores externos responsables de su funcionamiento. (Perspectiva docente, 2011).

Lo anterior pone una vez mas de manifiesto, que la tecnologia son necesarias para un proceso de
capacitacion a distancia, pero no son el eje central de la programacion de este. Pues una vez que
se haya preparado una programacion de curso bien estructurada, esta puede montarse en un espacio
contratado cuyos administradores garanticen el funcionamiento tecnoldgico adecuado. En
consecuencia, el area pedagogica en un programa de capacitacion de cualquier indole tendra
siempre el mayor compromiso para la efectividad de los aprendizajes. Es importante incorporar
los avances tecnoldgicos y aprovecharlos de la mejor manera para alcanzar los resultados de
aprendizaje esperados. Sin embargo, el hecho de que la EaD sea mediada por tecnologias en sus
diferentes formas de interaccion, no otorga caracteristicas de aprendizaje electrénico, ya que no
existe aprendizaje electronico per se,como no existio el aprendizaje impreso con el
advenimiento!'! de los libros. Las tecnologias y los libros son herramientas, pero el aprendizaje
es, ante todo, una actividad humana. Segun Kaplun (2005) las acciones de e-learning son, ante
todo, acciones educativas. No obstante, el término e-Learning pone a la tecnologia en el centro. El
enfoque central de un proyecto de e-learning debe estar centrado en lo pedagdgico y no en lo

tecnoldgico. (Perspectiva docente, 2011)

Es importante resaltar, que, el area de recursos humanos puede beneficiarse de los avances
tecnoldgicos y de esta revolucién de la era digital donde dispositivos como smartphones, tablets,

computadores portatiles, pueden servir como herramientas para poder llevar informacién al

111 Advenimiento venida o llegada de algo, en especial si es un acontecimiento importante, esperado, o solemne.
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personal, realizar capacitaciones en modalidad virtual, o bien poder evaluar el contenido de la
capacitacion a traves de una evaluacion del desempefio la cual nos servira para poder medir las

competencias del personal de la organizacion.

4.8.4 El impacto de la tecnologia en los recursos humanos
El uso de las herramientas digitales produce un impacto positivo en RRHH a todos los niveles,

porque:
e Mejoran la imagen de la empresa

Usar las Ultimas tendencias tecnoldgicas significa apostar por la innovacién y la modernidad,
valores de los que se impregnan las empresas que se actualizan digitalmente. Ademas, la presencia

en las redes sociales supondra todo un amplificador de la imagen de la compafiia.

e Ayudan a atraer y retener el talento

El uso de la tecnologia genera, pues, una imagen positiva de la empresa al significar
un intangible que ayudard a los potenciales candidatos a decantarse por nuestra compafiia.
Ademas, herramientas como la gamificacion también son un incentivo para generar buen ambiente

y satisfaccion en el trabajo, cuestiones que favorecen la retencién de talento. (sodexo, 2023)

e Fomentan la motivacién y la productividad

Algunas de las tendencias anteriormente comentadas fomentan la motivacion, y esto también causa
un impacto en la productividad. Es un hecho probado que un empleado motivado sera hasta un

31% mas productivo que aquel que no lo esté motivado.
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e Evitan riesgos

Por una parte, como hemos comentado, la tecnologia en la nube ayuda a que la informacion
importante quede en un espacio totalmente seguro, a prueba de cualquier inconveniente que pueda
eliminar estos archivos. Por otra parte, el big data nos ofrece datos objetivos que nos ayudan a

tomar buenas decisiones minimizando los riesgos.

e Mas flexibilidad

Las herramientas digitales también favorecen la flexibilidad laboral, ya que con el Smart

working existen numerosos recursos de supervision del trabajo efectuado a distancia.

e Favorecen la gestion de tiempo

La tecnologia ayuda en la organizacion y gestion del tiempo. Por ejemplo, las aplicaciones
moviles de RR. HH. centralizan toda la informacion y las tareas en el movil. Con la tecnologia en
la nube, ademas, tendremos toda la informacion a nuestro alcance de manera ordenada, lo que

simplifica la busqueda de documentos. (sodexo, 2023)
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5 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

51 Analisis

Basados en la presente investigacion, y tomando en cuenta la importancia que tienen los avances
tecnoldgicos en los centros de formacion y capacitacion, es importante mencionar cémo ha
evolucionado la ensefianza desde sus origenes hasta nuestra actualidad, donde el ser humano a
través de tener esa capacidad de imitar lo que ve, y lo que ha escuchado ha podido acumular y
desarrollar nuevos conocimientos, citando a uno de los mas grandes pensadores y filosofos de la
historia como Aristoteles donde habla sobre la educacién y aprendizaje, y mencionaba que la
educacion era infinita, que la educacién nunca termina, ya que el aprendizaje es un proceso de
perfeccionamiento, y mencionaba que la educacion dura tanto como la vida de las personas, el
pensamiento de Aristételes sobre la educacion y ensefianza invita a pensar que la formacién y
capacitacion generaran en el ser humano una transformacion en donde los trabajadores adquieren
los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para su buen desempefio en los puestos de
trabajo; y, es aqui donde la formacién y la educacion tiene cierta correlacién debido a que la

educacion puede formar y capacitar al ser humano.

Se debe resaltar que la educacion y la ensefianza han permitido que el ser humano pueda subsistir
a través de imitar lo que otros hacen adquiriendo conocimiento, y saber utilizar las herramientas,
y para que estas puedan ser usadas el ser humano debe formarse, capacitarse para obtener un
beneficio de lo que pueda producir con sus nuevos conocimientos y con sus manos. Adicional en
el presente trabajo se menciona la importancia de la familia, la cual fue clave para que algunos de

los oficios mas antiguos, como carpinteria, herreria, sastreria, los cuales eran realizados por los
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lideres de la familia, donde ellos formaban y ensefiaban a sus hijos estos oficios, convirtiendose

ellos en maestros para sus hijos y su comunidad.

Hay que resaltar el impacto que la revolucion industrial trajo a la humanidad con el incremento
de la produccion en la fabricas a gran escala, es aqui donde debemos mencionar a uno de los
pioneros en administracion como Frederick Taylor quien fue considerado el padre de la
administracion cientifica implementando métodos para organizar la actividad laboral basandose
en la especializacion y seleccion de los trabajadores, para poder realizar trabajos especificos asi
como también llevo el control del tiempo dedicado a cada actividad y la division de tareas, siendo
importante mencionar que Taylor proponia que a los trabajadores se les dotara todo el
conocimiento posible para minimizar dificultades y temores. En referencia a lo que sefiala el autor,
se puede decir, que mientras mas dotado y capacitado esté el trabajador, este seria mas productivo,
ya que a menor cantidad de errores mayor seria la productividad de los trabajadores, y es que
fueron muy acertadas las practicas realizadas por Taylor en plena revolucion industrial, donde
pudo constatar que las empresas de aquella época carecian de un orden, y de personal no capacitado

para los puestos que las fabricas requerian.

Por otro lado, citando a otro autor como Henry Fayol y los aportes que hizo al definir los procesos
administrativos tales como: planeacion, organizacion, direccion, ejecucion, y control, fueron un gran
aporte para poder establecer procesos en la administracion. El aporte de cada uno de estos autores
como Frederick Taylor, o bien Henry Fayol han servido para una buena administracion en las
empresas, entendiendo que el pensamiento de Taylor va mas orientado a las actividades y tareas

practicas enfocadas en el incremente de la productividad. Mientras que el pasamiento de Fayol se
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enfoca a tener un mejor orden en la administracion. Lo desarrollado por Fayol fue fascinante para
la administracién, estableciendo que la especializacion para cada puesto de trabajo promueve
eficacia y productividad, y es aqui donde se menciona la division del trabajo, el cual es uno de los
principios que expuso sobre la administracion en recurso humano, lo cual es importante para llevar
una direccion de éxito a nivel empresarial. Sin embargo, los estudios humanistas que hizo Elton
Mayo, en Hawthorne hicieron ver al mundo lo importante que es son las personas para la
organizacion el ser atendido de una manera especial, inclusive que la gerencia se preocupe por el
bienestar de ellos, lo cual los lleva a sentirse mucho mas motivados. Mayo hizo una gran labor al
realizar estos estudios, dando luz a una manera diferente de pensar y administrar los recursos
humanos de las empresas, el intercambio monetario que hace una persona que es empleada por
una empresa es dignificante para la persona, sin embargo, que las empresas adopten una posicion
donde vean al trabajador como una pieza clave dentro de la organizacion para el logro de objetivos,
eso hace que trabajador y organizacion puedan llegar a lograr objetivos mutuos. También es
importante mencionar los aportes de Peter Drucker quien fue innovador y maestro de la
administracion de empresas, de hecho, varios autores sostienen que fue él quien acufio “recursos
humanos” en la practica de la administracion. El pensamiento que expone Drucker en comparacion
de los anteriores autores va con enfoque a la direccion de personas, a direccion por objetivos,
siendo las personas piedra angular de la tarea directiva. Cabe resaltar, que, el pensamiento de este
autor es bastante ambicioso debido a que el establecer objetivos a nivel organizacional nos
permitird saber hacia qué rumbo se dirige los planes, el compromiso y el trabajo que estamos
realizando en la administracién de recursos humanos, por lo que, es bien importante establecer los
objetivos que se van alcanzar, ya que con el esfuerzo de cada uno de los elementos del capital

humano buscara cuantificar ese esfuerzo realizado por cada una de las personas que estan bajo la
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administracion de la empresa. Drucker aclara que la direccion por objetivos y autocontrol hacer
referencia la orientacion que debe de tener la empresa comercial:” en preparar un verdadero equipo
y amalgamar!'? los esfuerzos individuales en un esfuerzo comtin”. es de esta forma como los
dirigentes tienen como funcion lograr que los trabajadores tengan propoésito y esfuerzos
encaminados hacia una meta coman. (Crespo, 2005). También debemos mencionar los aportes
realizados por C. Allen, que decia sobre la capacitacion, que debe ser realizada dentro de la
empresa por supervisores entrenados para ensefiar, esto nos lleva a dimensionar que se debe contar
con un lugar fisico o virtual para poder realizar la labor de formacién y capacitacion donde a
través del capacitador o trainer'!® se podra realizar apegados al programa de formacion ya
planificado por la direccion de recursos humanos, también podemos citar a otro autor que
menciona lo siguiente sobre el aprendizaje Thorndike quien menciond que el aprendizaje se da por
ensayo y error, dentro de sus estudios realizados expuso que el aprendizaje se compone de una
serie de conexiones entre estimulo y respuesta, este autor plasma los principios sobre como el
estudiante o aprendiz puede reaccionar ante una situacion, siendo la motivacién un factor
importante al momento que el alumno se encuentra en un estado de aprendizaje ya que si recibe
algin premio, o algo que pueda ganar , este alumno tratara por ser el mejor de la clase logrando
un alto de desempefio, permitiendo que de esta forma el alumno ponga toda la atencidn al maestro

0 capacitador.

Adicional, podemos mencionar en palabras de (Siliceo, 2004), y expone que “la capacitacion
consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion

y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador”. Lo

112 Amalgamar, unir o mezclar cosas de naturaleza contraria o distinta.
113 Trainer, entrenador o capacitador
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mencionado por el autor tiene como principal objetivo comprender lo que en realidad significa una
capacitacion o formacion ya sea esta formacion en un centro publico o privado, el conocimiento
adquirido, el aprendizaje que pueda tener a través de los métodos implementados en el centro de
formacion y capacitacion llevara al alumno o futuro empleado de la empresa en tener su primera
experiencia de como podria ser un entorno laboral, conocer las herramientas que va a utilizar, saber
que al ser contratado por la empresa hay muchas personas mas en el puesto de trabajo, siendo su
comportamiento y conducta factores importantes que le permitan desarrollar las competencias y

habilidades necesarias que el centro de formacion y capacitacion le exige.

La formacion y capacitacion son parte de las estrategias empresariales de cada organizacion, y los
directores de la organizacion deben identificar las necesidades cuestionando ¢por qué? y ¢para
qué?, asimismo, deben realizar los programas de formacion y capacitacion obteniendo un
diagnostico de estos cuestionamientos. Es importante citar los aportes que realizo (Carrillo, 2012),
ya que habla de planificacion donde se analiza, que la capacitacion se deba apegar al modelo de
negocio o las necesidades que la empresa necesita, también habla de 4 puntos importantes como
deteccién de las necesidades de capacitacion, planeacion de la capacitacion, ejecucion de los
programas de capacitacion, evaluacion, control y seguimiento a la capacitacion, al ejecutar estas
acciones se puede garantizar una mejor administracion en el area de recursos humanos con la

finalidad de contar con programas de capacitacion seriamente estructurados.

Se debe mencionar los aportes de (Siliceo, 2004) quien habla sobre la importancia de contar con
los perfiles detallados de cada puesto de trabajo, donde se puedan identificar debilidades y

encontrar las mejoras que necesita el puesto, esta informacion valiosa servira para estructurar de
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mejor forma los programas de capacitacion que seran ejecutados en los centros de formacion,
donde por medio de la planificacion se podra establecer los objetivos que se esperan lograr,
seleccionar a los capacitadores con las competencias necesarias para el cumplimiento de estos
programas. Es necesario resaltar que lo expuesto por el autor es con perspectivas hacia resultados
futuros ya que la programacion y planificacion se hace hoy, habiendo realizado los estudios
detallados de cada uno de los puestos y los cambios que son necesarios realizar para disefiar de
mejor forma el programa de formacion y capacitacion que la empresa necesita. Por otra parte, es
importante evaluar el resultado de los programas de formacion y capacitacion, debido a que la
organizacion busca gque su personal se mas productivo, considerando que la empresa pueda obtener
los dividendos necesarios que le permitan expandirse en su nicho de negocio, lo mencionado tiene
una correlacion directa, citando lo desarrollado por el autor (Qian, Li, & Zhou, 2008) donde

menciona que la capacitacion debe generar rentabilidad sobre lo invertido en la capacitacion.

Citando al autor (Riascos, 2011) menciona lo importante que resulta la formacion y capacitacion
a traves del e-learning la cual es una forma de educacion y formacion a distancia donde el uso de
dispositivos electronicos es fundamental siendo el internet un canal importante para la
comunicacion. Por otra parte, estos avances tecnologicos han impactado en los centros de
formacion y capacitacion debido a que antes de la pandemia derivada del Covid-19 muchos centros
contaban con la infraestructura, equipo, maquinaria, tecnologia y metodologia para poder impartir
inducciones y capacitaciones de forma presencial, sin embargo, el COVID-19 altero el orden de
muchas actividades laborales. Durante la pandemia muchas organizaciones cerraron sus puertas
en los centros de formacién para evitar la propagacion del virus Covid-19. Con la inclusion de e-

learning el proceso de ensefian y aprendizaje cambi6 siendo la formacidn y capacitacion de manera
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virtual, donde la ensefianza de contenidos, entrega de tareas, exposicion a los capacitadores fue a

través del internet, utilizando dispositivos moviles, como computadores, tablets, o smartphones.

También es necesario resaltar lo que el autor (Perspectiva docente, 2011), donde habla acerca sobre
los profesionales de la educacion, quienes son los responsables de los procesos que orientan la
incorporacion y produccion de conocimientos en el estudiante, es aqui donde el area pedagogica
es clave ya que a través de técnicas de aprendizaje, actividades educativas, se puede alcanzar los
objetivos de la formacion y capacitacion a distancia, donde se busca fomentar que el estudiante
pueda adquirir las nuevas competencias y habilidades con ayuda del e-learning. En la actualidad
este método es muy utilizado, realizando las formaciones y capacitaciones a distancia, o bien
realizandolas de manera hibrida, con el uso de la tecnologia el aprendizaje y formacién no se

detiene, siendo el conocimiento transmitido de persona a persona.
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CONCLUSIONES

El personal a cargo de los centros de formacion y capacitacion tiene la responsabilidad en
la formacion de sangre nueva para la organizacion, siendo un pilar importante dentro del
area de recursos humanos, ya que a través de los programas planificados de formacion se
desarrollaran las capacidades y habilidades del nuevo capital humano contratado por la

organizacion para las areas que requieren de nuevo personal.

La metodologia de educacion y ensefianza implementada en los centros de formacion y
capacitacion es de alta importancia debido a que los capacitadores, facilitadores o trainers
son los responsables de esta labor, ya que son el canal por medio del cual el conocimiento,
la ensefianza de nuevas destrezas y habilidades, seran trasladas y dominadas por el nuevo
personal, y es de vital importancia que el aprendizaje sea facil y que pueda ser comprendido

por los estudiantes en el centro de formacion y capacitacion.

Los avances tecnoldgicos facilitan la formacion y capacitacion de la fuerza laboral de las
organizaciones con la finalidad de generar un impacto positivo en la productividad y
calidad del trabajo realizado por los trabajadores, estos avances permitirdn a la
organizacion tener al personal calificado y certificado, potenciando de esta forma las
habilidades y destrezas del personal, haciéndolos mas competitivos ante el mercado

laboral.
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4. Lacapacitacion y formacion de personal resulta una estrategia empresarial que surge como
una respuesta ante la necesidad de mejorar el desarrollo y desempefio laboral, buscando
tener un personal empoderado y capacitado, siendo los centros de formacion publicos y
privados los responsables de la formacion de los futuros profesionales, con la
implementacion de estas estrategias empresariales busca cumplir su mision y vision ante

la sociedad.

5. Es obligacién del departamento de recursos humanos, contar con el equipo humano
técnico, asi como herramientas, y plataformas de ensefianza, para ejecutar y dirigir los
nuevos programas de capacitacion en los centros de formacion y capacitacion, atendiendo
las demandas de la gerencia de la organizacion, implementando de manera estratégica
maodulos, o trenes de capacitacion para el nuevo personal contratado, asi como la inclusion

del personal existente de la organizacion para su capacitacion continua.
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RECOMENDACIONES

El personal a cargo de la administracion de recursos humanos debera comprender la
importancia que tienen los centros de formacion y capacitacion, asi establecer y planificar
los programas de formacién y capacitacion que cada area de la organizacion necesitara,
con el proposito de dotar al personal con las competencias que se requieren para cada area

de la organizacion.

La metodologia de educacion y ensefianza debera ser llevada a cabo por los instructores,
capacitadores o trainers, en los centros de formacion y capacitacion y sera dirigida de
manera que los futuros integrantes de la organizacion puedan llegar a la comprension y
desarrollar las habilidades que la organizacion necesita, aplicando métodos de ensefianza
para adultos, aplicando dinamicas de aprendizaje o realizando actividades que fomenten la
participacion de las personas, con el fin que el aprendizaje sea interesante para los

estudiantes en el centro de formacién y capacitacion.

Es de suma importancia que la administracion de recursos humanos deba fomentar la
inclusién de los avances tecnoldgicos, ya que estos avances, permitiran a la administracion
de recursos humanos tener al personal capacitado ante nuevas tecnologias y procesos,
haciéndolos sentir motivados y seguros de las tareas que ejecutard desde su posicion de

trabajo, mejorando la eficiencia y productividad para la organizacion.
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4. La direccion de la organizacion debera poner en marcha las estrategias empresariales
necesarias que permitan mejorar el desarrollo, y desempefio laboral, buscando tener un
personal empoderado y capacitado, permitiendo que los centros de formacion y
capacitacion, tanto publicos como privados puedan cumplir su misién y vision ante la
sociedad, donde al realizar estas acciones se busca concretar los objetivos establecidos por

la organizacion.

5. Los centros de formacion y capacitacion deberan contar con las herramientas, equipo
técnico, o aplicaciones que permitan llevar a cabo de manera profesional los talleres,
seminarios o trenes de capacitacion, para que se puedan ejecutar los nuevos programas de
ensefianza, ya que serviran en la formacion y capacitacion del nuevo personal, como
también capacitar al personal existente, ya que es importante introducirlos a los nuevos

cambios que la direccién de la organizacion requiera.
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9 ANEXOS

9.1 Anexo 1: Ficha Bibliografica

Autor: Werther, W. Editorial
Titulo del libro: Administracién de recursos humanos
9na. Edicion Pais: México D.F.

Afo: 2008

Resumen: En las grandes corporaciones, el desarrollo profesional del empleado se logra en gran medida gracias
a sus experiencias internacionales, asi como por la capacitacion especifica que reciba.
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