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RESUMEN: DESOFT, perteneciente al Grupo de la Electrénica, la Informética y las Comunicaciones del Minis-
terio de Comunicaciones, se desempefia en un sector de alta tecnologia dedicandose, principalmente, al desa-
rrollo y despliegue de productos y servicios asociados al cambiante y demandante &mbito de las Tecnologias de
la Informacion y las Comunicaciones. En la politica integral para el perfeccionamiento de la informatizacion de la
sociedad en Cuba del MINCOM se plantea que se debe ‘incentivar la capacitacion, preparacion especializacion
y certificacién de los roles profesionales de la industria, directivos, funcionarios y especialistas” y es que en las
empresas como Desoft, cuyo principal activo y materia prima para producir es el conocimiento que portan sus
especialistas, el aprendizaje continuo es una necesidad impostergable. El presente trabajo propone un modelo
para la gestion de la formacién continua, el mismo constituye una innovacién radical para la empresa, pues
sistematiza y resume en su desarrollo lo normado por el MTSS y los organismos rectores de Educacion, en
combinacion con las especificidades de los procedimientos propios del CFRI y elementos adecuados de expe-
riencias de empresas internacionalmente en materia de formacién, que a su vez pueden hacerse extensivas a
otras empresas del sector. Este modelo esta siendo aplicado en el momento actual donde ya se tiene una pri-
mera version de los roles. El modelo fue inscrito en el CENDA (Centro nacional de Derecho de autor) y actual-
mente se encuentra en proceso de contabilizacién como intangible de la empresa.
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ABSTRACT: Desoft, belonging to the Electronics, Informatics and Communications Group of the Communica-
tions Ministry, works in a high-tech sector, mainly dedicated to the development and deployment of products and
services associated with the changing and demanding field of Information Technologies and Communications.

In the integral policy for the improvement of the computerization of the society in Cuba of MINCOM, it is propo-
sed that “the training, preparation, specialization and cetrtification of the professional roles of the industry, execu-
tives, officials and specialists” should be encouraged and that is that Companies such as Desoft, whose main
asset and raw material to produce is the knowledge that their specialists carry, continuous learning is an urgent
need.

The proposal of this model for the management of continuous training constitutes a radical innovation for the
company, it systematizes and summarizes in its development what is regulated by the Work and Social Security
Ministry and the governing bodies of Education, in combination with the specificities of the procedures of the
company. CFRI and adequate elements of experiences of companies internationally in training, which in turn can
be extended to other companies in the sector.

This model is currently being applied where a first version of the roles is already available. The model was regis-
tered in the CENDA (National Copyright Center) and is currently in the process of accounting as an intangible of
the company.
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desempefio superior en el rol que ejecuta en la
organizacion. Es una de las principales herramien-
tas estratégicas de las empresas para la mejora de
la productividad y competitividad, pues asegura la
constante adaptacion de los empleados a los conti-
nuos cambios que se producen en los mercados y
sistemas productivos.

La Empresa de Aplicaciones Informéticas Desoft se
propone implementar un modelo de formacién con-
tinua de sus especialistas cuyo principio basico sea
el poseer un caracter sistémico e integrado, lo
qgue implica que la formacién debe concebirse no
como un grupo de acciones aisladas, sino como un
sistema coherente en busca de determinados efec-
tos sobre las personas y la organizacion integral-
mente, que cumpla con los presupuestos del Mode-
lo Avanzado de Gestién del Conocimiento concebi-
do para la Empresa, basado en tres pilares: proce-
s0s, personas y tecnologia; que tiene que aportarle
valor al negocio.

Para el modelo ser efectivo debe tener, como otro
de sus principios, un caracter situacional, es decir,
propiciar la realizacién de acciones enfocadas a
cumplir objetivos propios, metas formativas concre-
tas, a partir de la estrategia empresarial en escena-
rios actuales y futuros. La formacién se debe orien-
tar al cumplimiento de los objetivos estratégicos de
la empresa especificados para cada proceso, hasta
nivel de los proyectos, que deben derivar los objeti-
vos formativos para los roles involucrados en los
mismos.

Al trasladar la filosofia de los actuales modelos de
gestion de la calidad a la formacion continua, la
calidad total en esta gestion significaria lograr des-
plegar un proceso en el que los trabajadores disfru-
tan del aprendizaje, desarrollan las destrezas y
habilidades que adquieren en la formacion y se
hacen competentes para aplicarlas al puesto de
trabajo, lo cual produce un efecto positivo en el
funcionamiento global de la empresa. [1]

De esto se deducen otros tres (3) principios adop-
tados en la concepcién del modelo:

Multiplicador: debe incentivar que la formacion no
sea un acto de apropiacidon personal del conoci-
miento, sino que cada accidn recibida sea sociali-
zada y multiplicada en la organizacion por quienes
portan el conocimiento a través de diferentes vias,
ya sean formales o no (instructores internos, exper-
tos en foros y comunidades de aprendizaje).
Motivacional: el aportar a la formacion de los de-
mas o el alcanzar una meta formativa importante
(elevacion de nivel educacional, especialidad,
maestria, doctorado, certificacion de roles) debe
constituir un estimulo, un favorecedor de motivacion
y de clima positivo en la organizaciéon. Lo mismo
partiendo de la base que a nivel de pais, deben
reconocerse los logros asociados a la formacién de
personas, equipos y UEB, que se destacan durante
el afo, y medir el ambiente formativo.

Escalonado por roles: la capacitacion constante,
en el caso especifico del trabajador de Desoft, debe
estar ademas asociada al transito de este por las
diferentes categorias definidas para el rol que
desemperie dentro de la empresa, similar a como lo
hace un profesor en la ensefianza superior o un
investigador, al escalar por las categorias docentes
0 investigativas, respectivamente.

Los objetivos formativos deben definirse acorde a
los resultados esperados enfocados a la produccion
y a la organizacién del trabajo y segun las condi-
ciones de realizacion, los especialistas involucrados
y otros factores de la cotidianeidad, el modelo debe
contemplar las vias o modalidades mas factibles
para la realizacién de la formacion y los conteni-
dos imprescindibles a incluir en las acciones do-
centes asociados a la mejora, no solo técnica de la
especialidad de los participantes, sino también hu-
mana y de valores.

Se deben controlar ademas todos los gastos aso-
ciados a la formacion en que se incurre, prever
formas de financiamiento y gestionarlos como una
inversion, aunque sea desde el enfoque metodol6-
gico y no desde la contabilidad, en que aun se con-
sidera como gasto. Debe lograrse que cada proce-
SO y en cada territorio se proyecten las acciones en
funcion de lo que se necesita para alcanzar los
objetivos y como tal ver la formacion como la inver-
sion imprescindible para ello y medir el impacto de
lo que se realiza.

Para su gestién, el modelo contempla el uso de
tecnologias informaticas que sean interoperables
con los sistemas para la gestién empresarial utiliza-
dos en la organizacion y definir las condiciones de
infraestructura necesarias para su 6ptimo funcio-
namiento.

Lo expresado acerca de los principios y caracteris-
ticas a considerar en el disefio del modelo pudieran
resumirse en el siguiente esquema (Figura 1):
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continua



Para la gestién de la formacién continua en Desoft

se proponen cinco (5) fases, que no contradicen los

procedimientos asociados a la capacitacion y desa-

rrollo vigentes en la empresa [2]- [3]- [4], los que

responden a la legislacién del pais, y que se siste-

matizan en este documento:

1. Determinacion y analisis de necesidades de
capacitacion

2. Planificacion de la formacion

3. Ejecucién del plan de formacion

4. Evaluacion de los resultados e impacto de la
formacién

5. Implementacién de acciones de mejora.

Para las fases de planificacion y ejecucion debe
también considerarse la dispersién geografica de la
empresa, al tener presencia en mas de 130 munici-
pios de todo el pais con una fuerza laboral de mas
de 2000 trabajadores, organizados en 16 Divisiones
Territoriales (DT) y otras dos (2) unidades empresa-
riales de base (UEB) y una Oficina Central, radica-
das en La Habana.

De relevancia para esta propuesta es el hecho de
que, subordinado a la Direccién de Gestion del
Conocimiento, Desoft cuenta con el Centro de For-
macion Ramal para la Informética (CFRI), que se
encarga de la capacitacion de los especialistas y
técnicos de la empresa y de la orientacion metodo-
I6gica hacia las unidades docentes (Filiales) que se
encuentran en cada DT.

El CFRI, por la labor gubernamental que desempe-
fla como centro ramal, puede llegar a certificar co-
nocimientos y habilidades asociados a roles de la
Industria del Software en Cuba vy, al revalidar en las
nuevas circunstancias la condicioén de centro autori-
zado a impartir posgrado, estar en mejores condi-
ciones de formalizar acciones de mayor relevancia
con el establecimiento de relaciones con otros Cen-
tros de Educacion Superior (CES) en el pais y con
Centros Certificadores, en el plano internacional,
que faciliten elevar considerablemente el capital
intelectual de los especialistas de la empresa y la
obtencion de los calificativos formales que lo ava-
len.

Deben considerarse, ademas, las orientaciones del
MES en funcién de la formacién continua de los
graduados universitarios [5], que son la mayor parte
de los trabajadores que ingresan a la empresa,
relacionadas con que en estos momentos, con el
disefio de carreras de cuatro (4) afios de los Planes
de Estudio E, se incrementa la necesidad del pos-
grado para dar respuesta a las demandas de capa-
citacién que tributan al desempefio profesional de
un egresado de perfil amplio, para poder hacer
frente a todas las funciones que se le asignen en
los diferentes puestos de trabajo donde sea ubica-
do.

A los efectos del MES [6] el actual sistema de for-
macion continua de los profesionales cubanos
consta de tres (3) componentes (Figura 2):

e Formacién de pregrado en carreras de peffil
amplio: asegura una profunda formacién en los
aspectos basicos y basicos especificos de ca-
da profesién, y permite al egresado brindar
respuestas a los problemas mas generales y
frecuentes que se presentan en el eslabén de
base de la profesion.

e Preparacion para el empleo: concebida y eje-
cutada en las entidades laborales con el pro-
posito de desarrollar en el recién egresado los
modos de actuacion profesional especificos re-
lacionados con su puesto de trabajo.

e Formacion de posgrado: se desarrolla median-
te la participacién de los profesionales en pro-
gramas de complementacion, especializacion,
reorientacion y actualizacion permanente. Se
compone de superacion profesional (cursos,
entrenamientos y diplomados) y formacion
académica (especialidad de posgrado, maes-
tria y doctorado).

superacion posgraduada
de los profesionales

preparacion para el empleo

formacion de pregrado en
carreras de perfil amplio

Figura. 2: Componentes del sistema de formacién conti-
nua de los profesionales cubanos

Empresas como Desoft deben, por tanto, elaborar
sistemas y planes de superacién de los profesiona-
les con el objetivo de: “Especializar, complementar
y elevar de forma sistematica, continua y perma-
nente la formacién integral de los profesionales
universitarios, con énfasis en la preparacion politi-
ca, ideoldgica, cultural, cientifica, para la defensa y
proteccion del medio ambiente; en dependencia de
los requerimientos del puesto de trabajo, que permi-
ta impactar en la produccion, los servicios, el arte o
la ciencia, y que repercuta en el desarrollo econé-
mico, cientifico y social del pais. [7]

2. FASES PARA LA GESTION DE LA FOR-
MACION CONTINUA

2.1 Determinacién y andlisis de necesida-
des de capacitacion

Para la ejecucion exitosa de esta fase la entidad
debe tener definidos:

e Los objetivos estratégicos.



e Los roles de los empleados y las competencias
requeridas para el adecuado desempefio de
los mismos.

e El analisis comparativo preliminar entre el es-
tado real del trabajador y el deseado, en fun-
cién de las competencias requeridas para un
rol y definicién de areas de mejora.

e La implementacion de la evaluaciéon periodica
del desempefio del trabajador por competen-
cias segun su rol y actualizacién de las areas
de mejora.

La diferencia entre las competencias que se definan
para cada rol y las que porta su actual ocupante
deben considerarse como el elemento fundamental
para disefiar el Plan de superacion individual
(PSI) de este, el que debe contemplar ademas, la
actualizacion que precisa para su eficaz desempe-
flo segun las estrategias de desarrollo tecnolégico
en la empresa o el sector y los posibles movimien-
tos o promociones previstos para el trabajador
(Plan de Carrera), donde se consideren las nuevas
habilidades y conocimientos que debe alcanzar. Es
decir, el PSI debe conformarse sobre la base de 2
posibles desfases: el actual (brecha entre las com-
petencias actuales del empleado y las definidas
para el rol que desempefia) y el futuro, como se
muestra en la figura 3.

COMPETENCIAS PROFESIONALES

ACTUALES ACTUALES REQUERIDAS
POSEIDAS REQUERIDAS PROXIMO FURTURO
CONOCIMIENTOS CONOCIMIENTOS CONOCIMIENTOS
HABILIDADES HABILIDADES HABILIDADES
ACTITUDES ACTITUDES ACTITUDES
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TENER

QUE TIENE
UNA PERSONA

ITUR

DESFASES = NECESIDADES DE FORMACION

Figura. 3: Desfases en las competencias profesio-
nales (tomada de Empresay formaciéon continua ba-
sada en el modelo de competencias)

Para lograr progresivamente que todos los trabaja-
dores posean un PSI debe realizarse inicialmente
un Diagnéstico de Competencias y periddicamente
la evaluacién del desempefio anual por competen-
cias, como importante elemento para la verificacién
de lo alcanzado y para el reajuste continuo del
mismo.

La materializacion de este PSI, que debe ejecutarse
a mediano/largo plazo, esta dada por la definicion
anual de necesidades de capacitacion (DNC),
gue en su mayoria parten de lo definido en el mis-
mo, pero que puede incluir otros aspectos que indi-
gue la dinamica de la gestion de la empresa, los
cambios en el entorno e incluso las solicitudes de
los propios trabajadores, validadas por el jefe.

Es muy importante la implicacion de los directivos

de la empresa en el proceso de DNC pues la reali-
zacién inadecuada de este implica una identifica-
cién incorrecta de los objetivos que se quieren con-
seguir mediante la formacién y conlleva a una plani-
ficacion de acciones que no se ajustan a la realidad
y, en muchos casos, a que su ejecucion sea indtil,
con las respectivas pérdidas de tiempo, esfuerzos y
también las puramente econOmicas. En el caso
especifico de Desoft, los jefes de procesos deben
involucrarse y conciliar con el trabajador las necesi-
dades de superacion de este, acorde al rol que
desempefia en el proceso al cual tributa.

El plan general de Capacitacién y Desarrollo de la
entidad para el afio incluye las acciones formativas
concretas a ejecutar en el periodo, que se definen
como resultado del proceso anual de la DNC, que
como ya se menciond debe considerar el PSI de
cada trabajador, por tanto, el mismo es la concre-
cién de la formacion continua para el periodo. Pue-
de incluir ademas acciones con caracter estratégico
a propuesta de los jefes de procesos de la empre-
sa. Los planes de Capacitacién en cada UEB deben
ser aprobados por el consejo de direccion corres-
pondiente.

2.2 Planificacion de la formacion

Una vez realizado el proceso de DNC y con la opi-
niéon estratégica de los directivos de la organiza-
cién, se puede realizar la planificacion de la forma-
cion, segun las condiciones con que se cuente para
ello y vias posibles.

Primeramente, se realiza el analisis y ordenamiento
de las solicitudes, pudiendo seguirse una de las
siguientes premisas: relevancia, segun los objetivos
estratégicos de la organizacién, urgencia de la ne-
cesidad, cantidad de personas a formar en una
tematica y recursos disponibles, entre otras.

En Desoft se confecciona por el Centro de Forma-
cion Ramal para la Informatica (CFRI) un Plan de
cursos para el siguiente afio, que incluye las accio-
nes a realizar con caracter nacional o las que im-
parten los profesores del mismo para algun territo-
rio con alta demanda, pero cada UEB debe organi-
zar, ademas, una respuesta propia para aquellas
acciones a ser gestionadas con fuerzas internas de
la division o con otras entidades del territorio.

En el Plan de cursos del CFRI, que forma parte del
Plan de Actividades Principales (PAP) de la empre-
sa para el siguiente afio, deben incluirse todas las
acciones a ser ejecutadas considerando su fecha,
lugar de realizacion, quién debe impartirlas y proce-
so al que responden. Esto implica ademas determi-
nar qué acciones docentes deben ser creadas, en
correspondencia con lo demandado por los proce-
sos, para lo que se labora un cronograma interno
de trabajo del centro de formacion. Se debe enfati-
zar que un grupo importante de las acciones que se
incluyen en el Plan de cursos, aunque son coordi-
nadas por el CFRI para la gestién nacional de la
matricula, son creadas e impartidas en cada caso



por las UEB especializadas en el contenido a
transmitir (donde el producto/servicio se ha creado)
y en este sentido, es importante que se considere
otorgar a los expertos el tiempo necesario para su
realizacion, al ser, frecuentemente, especialistas
asociados a la produccién.

Para la ejecucion exitosa de esta fase se debe te-
ner en cuenta:

e Partir de un correcto proceso de DNC.

¢ Realizar el analisis de las necesidades detec-
tadas segun los objetivos concretos que se
pretenden conseguir con la formacion, las
areas de mejora priorizadas y los recursos dis-
ponibles.

e Definir las acciones formativas a incluir en el
plan y el método de formacién méas adecuado
para la realizacion de las mismas.

e Confeccionar el calendario del plan formativo
considerando el proveedor de formacion (in-
terno o externo) y el lugar u otras condiciones
necesarias para su realizacion, especialmente
deben pre coordinarse fechas que favorezcan
la participacion de todo el personal al que ata-
fie la formacion.

e Elaborar el calendario de creacién de las ac-
ciones con toda la documentacion inherente al
proceso de ensefianza aprendizaje, para los
€asos en que se precise.

¢ Identificar los recursos necesarios y disponi-
bles (humanos, financieros, de infraestructura,
de apoyo logistico) con las areas que corres-
ponda (I+D+i, produccién y capital humano,
economia, grupo de tecnologia, unidad de ser-
vicios internos) y los posibles riesgos (obstacu-
los y limitaciones) para el desarrollo de forma-
cién, en aras de infundir la necesidad de mini-
mizarlos.

2.3 Ejecucién del plan de formacion

Para el adecuado desarrollo de esta fase, es preci-
S0 comunicar a todas las partes interesadas de la
empresa las acciones de formacion a desarrollarse
durante al afio, de manera que cada cual garantice
lo que le corresponda, entre los aspectos mas rele-
vantes se encuentran:

e Intervencién de la direccidon de la empresa a
todos los niveles que corresponda para la eje-
cucion del plan aprobado.

e Existencia de las condiciones docente metodo-
I6gicas adecuadas para la realizacion de cada
accion.

e Creacion de las condiciones tecnoldgicas y de
infraestructura para la ejecucioén del plan.

e Definicion adecuada y pertinente de los partici-
pantes en cada accién, por parte de las areas
productivas y de capital humano de cada UEB
de la empresa, asi como, flexibilidad laboral
para facilitar la participacion ya sea como re-

ceptor o proveedor de accién formativa y exi-
gencia en relacion a los resultados.

¢ Respaldo logistico que garantice la realizacion
de cada accion y la participacion de los selec-
cionados.

Al finalizar cada accion debe tenerse en cuenta
ademas la opinién de los participantes sobre si la
misma responde a las necesidades y expectativas
de estos y sobre otros aspectos organizativos, para
lo que se debe aplicar la encuesta existente que
permite valorar una serie de aspectos que contras-
tan y complementan la informaciéon recogida me-
diante las visitas a clase.

2.4 Evaluacion de los resultados e impacto
de la formacion

En esta etapa es importante valorar entre otros, los
aspectos:

e Cumplimiento de los objetivos proyectados
para las acciones de capacitacion ejecutadas;

e Aplicacion en el proceso de produccion o ser-
vicios, de los conocimientos, habilidades y acti-
tudes adquiridas por los participantes en las
acciones de capacitacion;

e Multiplicacion de los conocimientos, habilida-
des y actitudes adquiridas en la capacitacion al
resto del colectivo de trabajadores; y

e Transformaciones que se originan en el proce-
so de produccién o servicios, que se analizan a
partir de:

- elincremento de la productividad;

- la elevacion de la calidad;

- la disminucién de la accidentalidad;

- el incremento de los niveles de sa-
tisfaccion de clientes internos y ex-
ternos; y

- las mejoras en la organizacion del
proceso.

Por la importancia de esta etapa para el mejora-
miento de la formacion continua, se enfatiza que es
necesario evaluar:

1. lasatisfaccién de los participantes: se rea-
liza durante o al finalizar la accion con la
aplicaciéon de la encuesta (en la fase de
ejecucion).

2. el aprendizaje: resultado de examenes u
opinion valorativa del formador sobre el
aprovechamiento del curso y los conoci-
mientos adquiridos por el trabajador, que
debe ser interés de la empresa.

3. la transferencia: hay que verificar la apli-
cacion de la formacion al puesto de trabajo,
es decir, si se incorporan los conocimientos
adquiridos en la realizacion de las tareas
previstas. Debe considerarse que en la
empresa estén dadas las condiciones téc-
nicas y organizativas para aplicar lo apren-
dido y generalmente debe medirse un tiem-



po prudencial después de realizada la ac-
cion (de 3 a 6 meses, segun la accion).

Una forma de hacerlo es mediante la eva-
luacion del trabajador por el jefe correspon-
diente, comparando las metas que se per-
seguian al efectuar la capacitacion con los
resultados reales de la aplicacién de lo
aprendido en la realizacion de las tareas.
Esto debe solicitarse por capital humano a
los responsables de area que hayan tenido
trabajadores capacitandose en el periodo a
evaluar.

4. el beneficio: puede incluir el impacto de la
formacién en los trabajadores y en la orga-
nizacion. Para el trabajador incluye la moti-
vacion, estabilidad y el clima laboral, la po-
sibilidad de desarrollar otras actividades
gue mejoren su prestigio o posibilidad de
ser promovido a otro rol o categoria dentro
del que desempefia. Esto se puede valorar
de forma subjetiva por el jefe u objetiva, en
caso de notarse una mayor integracion,
participacion en equipos de trabajo y dispo-
sicion a la realizacién de tareas mas com-
plejas. Para la empresa el beneficio se re-
fleja en la mejora de la productividad, la
disminucién de los costos, de los errores y
el aumento de la satisfaccion de los clien-
tes. Por supuesto, para que esta medicién
Sea objetiva debe estar basada en indica-
dores por lo que se necesita tener estable-
cido un sistema de gestién de la calidad en
la organizacion. En el procedimiento de la
empresa se prevé realizar esta evaluacién
mediante el llenado de un modelo por el je-
fe en que debe reflejar la mejora o no en 4
aspectos: calidad del trabajo, productividad,
uso racional de los recursos y seguridad del
trabajo.

Para el CFRI es necesario en esta fase medir el
grado de ejecucion del plan de formacion, qué es lo
que ha quedado pendiente y cudles han sido las
causas en cada caso. También es oportuno recibir
de cada UEB el grado de satisfaccién con la forma-
cion recibida por los trabajadores en el afio.

2.5 Implementacidon de acciones de mejora

Con esta etapa se pretende cerrar el ciclo al identi-
ficar las desviaciones detectadas en el desarrollo
del proceso, asi como proponer posibles soluciones
a problemas que surjan durante la realizacion del
mismo, que ayuden a la mejora de los resultados,
por lo que no es preciso esperar al final de un afo,
sino ir realizando andlisis parciales (mensuales o
trimestrales, segun la variabilidad del aspecto a
valorar).

Para un adecuado desarrollo de esta fase es nece-
sario realizar periddicamente:

e Analisis de riesgos del proceso formativo y
establecimiento de medidas de prevencion en
cada afio y a todas las instancias.

e Analisis trimestral de los resultados del proce-
so formativo desarrollado, tanto por el que eje-
cuta la formacién (centro de formacién, divisio-
nes) como por el que la demanda (actividad de
capacitacion).

e Andlisis trimestral de la evaluacion de los re-
sultados e impacto de la formacion en las divi-
siones, con seguimiento a nivel de empresa.

e I|dentificaciébn de aspectos de mejora y pro-
puesta de medidas correctoras en ambos ca-
s0s anteriores.

2.6 Vias/Modos para la formacién continua

Dentro de las vias y modalidades que se emplean
para la formacion continua de profesionales y técni-
cos en la empresa se encuentran mayormente las
gue a continuacién se describen brevemente.

Vias - Se refiere a la forma en que se materializa la
presencia o no de los participantes en la accion de
capacitaciéon. Puede ser:

e Presencial: el participante esta presente todo
el tiempo o la mayor parte de las horas previs-
tas en el lugar fisico donde se esta ejecutando
la accién de capacitacion.

e Semi presencial: el participante no esta pre-
sente la mayor parte de las horas previstas en
el lugar fisico donde se est4 ejecutando la ac-
cion de capacitacion. Regularmente esta via se
emplea cuando solo se realizan las evaluacio-
nes y actividades grupales de orientacion y
control con los participantes.

e No presencial (0 a distancia): el participante no
esta presente en ningin momento en el lugar
fisico donde se esta ejecutando la accién de
capacitacion.

e Auto preparacién: se refiere al estudio indivi-
dual, con o sin orientacion de un instructor o
profesor siguiendo algin programa de estudio
previamente preparado, pero sin matricular
formalmente en ningln curso u otra modalidad.

Modos - entre los mas cominmente utilizados se
encuentran:

e Adiestramiento Laboral: posibilita al recién
graduado de nivel medio superior profesional o
de nivel superior, su adaptacién laboral y la
preparacién complementaria para la adquisi-
cion de los conocimientos y habilidades espe-
cificas que le permitan asumir el rol al que
sean destinados en su centro de trabajo.

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: permite
desde el puesto de trabajo y con énfasis en la
préactica consolidar los conocimientos y habitos
practicos de una disciplina o especialidad es-
pecifica.



Curso: accién que con un programa de estudio
definido y una duracién breve posibilita intro-
ducir al trabajador en nuevos conocimientos o
profundizar parcialmente en otros ya conoci-
dos.

Certificacion: figura que acredita al que posea
dicho titulo el poseer los conocimientos teori-
COos y practicos necesarios de productos, servi-
cios y procesos y otorgan este titulo al culmi-
nar.

Curso de Postgrado: es una forma organizativa
de la superacion profesional que posibilita la
formacién basica y especializada de los gra-
duados universitarios. Comprende la organiza-
cién de un conjunto de contenidos que aborda
resultados de investigacion relevantes o asun-
tos trascendentes con el proposito de comple-
mentar o actualizar los conocimientos de los
profesionales que lo reciben. Tienen una ex-
tensién minima de 1 crédito.

Entrenamiento de Posgrado: posibilita la for-
macion basica y especializada de los gradua-
dos universitarios, particularmente en la adqui-
sicion de habilidades y destrezas y en la asimi-
lacién e introduccion de nuevos procedimien-
tos y tecnologias con el propésito de comple-
mentar, actualizar, perfeccionar y consolidar
conocimientos y habilidades préacticas. Tiene
una extension minima de 1 crédito.

Diplomado: tiene como obijetivo la especializa-
cion de un area particular del desempefio y
propicia la adquisicion de conocimientos y ha-
bilidades académicas, cientificas y/o profesio-
nal en cualquier etapa del desarrollo de un
graduado universitario de acuerdo con las ne-
cesidades de su formacién profesional o cultu-
ral. El diplomado esta compuesto por un sis-
tema de cursos y/o entrenamientos y otras
formas articulados entre si, que culmina con la
realizacion y defensa de un trabajo ante tribu-
nal. La extensién minima de cada diplomado
es de 15 créditos.

Maestrias: corresponde al proceso de forma-
cion postgraduada que proporciona a los gra-
duados universitarios una alta cultura cientifica
y conocimientos avanzados en las areas co-
rrespondientes del saber, una mayor capacita-
cion para la actividad docente, cientifica, la in-
novacion o la creacion artistica, en correspon-
dencia con las necesidades del desarrollo eco-
némico, social y cultural del pais.

Especialidad de postgrado: figura homéloga de
la maestria. Proporciona la actualizacion, pro-
fundizacion, perfeccionamiento o ampliacion
de las competencias laborales para el desem-
pefio profesional que requiere un puesto de
trabajo de trabajo o familia de puestos de tra-
bajo en correspondencia con las necesidades
del desarrollo econémico social y cultural del
pais.

¢ Doctorado: figura que hace énfasis en la acti-
vidad investigativa y en la creacién de nuevos
conocimientos de la ciencia particular, en la
que el trabajador defiende con éxito una tesis
final y que otorga este titulo al culminar.

e Oftros: seminarios, conferencias, encuentros,
talleres, eventos y otras que complementan y
posibilitan el estudio y la divulgacién de los
avances del conocimiento, la ciencia, la tecno-
logia y el arte.

Muchas de estas vias y modalidades son conoci-
das, pero en este documento se enfatiza a conti-
nuacion en la Certificacion por roles, la Capacita-
cion no formal y la via de Educacion a distancia,
gue deben ser fundamentales para la formacién
continua en Desoft y en la Superacion a los recién
graduados en preparacion para el empleo, por su
relevancia incentivada con el transito de las carre-
ras afines a la empresa hacia los planes.

2.7 Certificacion de especialistas segun
roles

Las certificaciones técnicas permiten a los profesio-
nales acreditar que los conocimientos, competen-
cias y experiencia que poseen los hacen aptos para
el desempefio de un perfil profesional concreto.

En materia informatica existen variadas certificacio-
nes internacionales segun los roles a desempenfar
por los especialistas, que se ajustan al modelo pro-
ductivo y las necesidades de las empresas tecnolo-
gicas como Desoft, pues ademas de garantizar las
competencias de sus profesionales, las hace homo-
logables en mercados externos permitiendo realizar
mejores negocios, asociados a exportaciones.

Debe ser por ello una prioridad de cualquier modelo
formativo en la empresa el lograr que todos los
especialistas asociados a la actividad fundamental
se certifiguen segun los roles que estos pueden
desempefiar. Una posible estrategia para lograr
mayor efectividad podria consistir en certificar como
“entrenadores” (trainers) a profesores y especialis-
tas lideres de conocimiento que puedan multiplicar
lo aprendido y preparar a otros para que a su vez
se certifiqguen realizando los examenes que se exi-
jan segun el caso.

Generalmente las certificaciones deben ser revali-
dadas en periodos que dependen de la dinamica de
cambio del sector y pueden ser de 3 0 4 afios. Esto
se realiza mediante algin examen adicional de
actualizacion, aunque, a consideracion de la em-
presa, pueden establecerse en su lugar otras ac-
ciones que validen el grado de formacion continua
del especialista, como:

e Participacion exitosa en otras acciones de ca-
pacitacion o posgrado afines al tema de la cer-
tificacion.

e Preparacién, ejecucion y/o participacion en
conferencias especializadas o eventos sobre la
tematica.



e Autopreparacion demostrable, por ejemplo, al
brindar entrenamiento a otros.

e Tutorias de tesis o de personal de nuevo in-
greso en la empresa o recién graduados.

e Elaboracién y/o publicacion de articulos, libros,
revistas etc.

e Participacion en proyectos productivos o de
investigacién afines a la especialidad que im-
pliguen renovacion de los conocimientos.

e Participacion activa en las CoA a que pertene-
ce como via de aprendizaje no formal.

Entre las funciones del CFRI y en general de la
empresa se encuentra el proponer programas de
formacién, certificaciones o avales técnicos nacio-
nales para los roles asociados a la informéatica,
tanto de sus propios especialistas como de otros
organismos.

2.8 Informatizacién e infraestructura para la
formacién continua

En una empresa como Desoft tanto el CFRI como
las filiales territoriales deben contar con una infraes-
tructura actualizada y condiciones para la prepara-
cion de los profesores, por lo que se propone como
parte de la gestién de la formacion continua, aso-
ciada a la fase de ejecucion del plan de formacion,
las condiciones que deben tener las aulas y los
docentes para el adecuado desarrollo de acciones
formativas, asi como las condiciones de conectivi-
dad que posibiliten un adecuado empleo de las vias
no presenciales.

Entre las aplicaciones informaticas especificas que
se necesitan y que se emplean para la formacion
continua en la empresa se encuentran se encuen-
tran:

o Plataforma de Teleformacién: con los cursos
alojados para la ejecucion de acciones docen-
tes por esta via. Pueden ser cursos creados
por profesores del CFRI o lideres de productos
siguiendo la metodologia creada para ello.

e Intranet de formacidn: para la gestion docen-
te, con la misma se informatiza la gestion de
matricula de secretaria docente y la aplicacion
de encuestas a los cursos registrados, ademas
de permitir el acceso a informacién asociada a
la actividad de formacién y la confeccién de di-
ferentes reportes.

e FTP con el centro de documentacién: sitio
para alojar toda la documentacion inherente a
los cursos y desde donde, con los permisos
requeridos, se puede descargar desde cual-
quier division la documentacion de los cursos
aprobados, que se imparten en toda la empre-
sa.

e Sistema para la gestién de la capacitacién:
para la recepcion y consolidaciéon de las DNC
aprobadas por los jefes, la confeccién de los

planes de capacitacion por las DT, el segui-
miento a su ejecucion y la medicién de su im-
pacto.

3. CONCLUSIONES

La propuesta para la gestion de la formacién conti-
nua en DESOFT constituye una innovacion radical
para la empresa, la misma sistematiza y resume en
su desarrollo lo normado por el MTSS vy los orga-
nismos rectores de Educacion, en combinacion con
las especificidades de los procedimientos propios
del CFRI y elementos adecuados de experiencias
de empresas internacionalmente en materia de
formacién, también se muestran las herramientas
informéticas que estan siendo utilizadas en la ac-
tualidad para la gestién de la formacién que a su
vez pueden hacerse extensivas a otras empresas
del sector. Este modelo esta siendo aplicado en el
momento actual donde ya se tiene una primera
version de los roles de la actividad fundamental de
la empresa, a pesar de que debe revisarse y reno-
varse segun la evolucién de la estrategia de Desoft
en funciéon de su nuevo modelo de negocios y su
orientacioén al servicio, asi como del estado del arte
de la informética y las politicas de informatizacion
del pais y por tanto, de la estrategia de la empresa
en materia tecnoldgica.
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