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PRESENTACION

A lo largo de mi formacion profesional habia sentido especial interés en la formacién que
se daba al interior de las organizaciones, en como ésta podia ser también educacion y
como podia ser significativa para los individuos. Finalmente, con esfuerzo y tocando
puertas para abrir oportunidades pude entrar a ese mundo de la formacion corporativa
descubriendo en el camino del e-learning un mar de posibilidades y potencial para la

educacion.

Ademas, tuve la fortuna de conocer personas que se encontraban al frente del area de
capacitaciéon de varias organizaciones que no solo estaban preocupadas por ofrecer
formacion a los colaboradores, sino que ademas se ocupaban de buscar las mejores
opciones para hacerlo. Entre esas opciones destacaba el concepto de Universidad
Corporativa como un reto enorme, pero también como una oportunidad para darle un giro

a la capacitacion.

Es posible que para algunos el término de Universidad Corporativa resulte inquietante
pues nos puede remitir a pensar en la Universidad como la institucion de educacion
superior formal mas consolidada en nuestra sociedad. Sin embargo, considero oportuno
mencionar en este punto que no se esta tratando el término Universidad en el ambito
corporativo mas que en la manera de darle mas formalidad y estructura a la institucién de
capacitacién que estan creando. En este sentido y para fines practicos, se diferenciaran
ambas instituciones refiriéndonos a una como Universidad Tradicional y a la otra como

Universidad Corporativa, pues asi se les hace referencia en las fuentes consultadas.

De hecho, me permito aclarar que para los fines de este trabajo estaremos
comprendiendo a la Universidad Corporativa como aquella institucién perteneciente a una
organizacion 6 empresa que desarrolla programas amplios de formacién complementaria
a la formacion profesional 6 técnica de los individuos, con el objetivo de alinearse a los
objetivos de negocio y cultura organizacional, basandose en la experiencia, conocimiento
tedrico y acompanamiento continuo en el proceso de aprendizaje al interior de las mismas

organizaciones y cuyos resultados son medibles y objetos de analisis.



La relevancia que tienen estas instituciones, radica en que se han convertido en gestoras
de aquel aprendizaje que consideran valioso para los fines propios de la compaiiia, como
una herramienta estratégica para estar dentro del marco de la competitividad. Y es que
‘es obvio que la universidad no puede formar personas que, obtenido su titulo, encajen
inmediatamente en cualquiera de las muy variadas organizaciones con las que pueden
colaborar”, por lo que se hace necesario formar el talento que se necesita al interior de

las mismas.

En este contexto, las organizaciones han ido aprendiendo de su propia experiencia y
existen hoy en dia varios modelos de formacién a nivel mundial que son referente en
Universidades Corporativas, desde la ya mitica Universidad de la Hamburguesa en la
década de 1960 hasta su evolucion en instituciones que han incorporando el e-learning
como un modelo formativo que sirve a sus propdésitos y resulta innovador por todas las

posibilidades que ofrece.

De lo anterior, planteo la necesidad de realizar este proyecto exploratorio-documental que
tiene como objetivo principal: analizar el concepto de Universidad Corporativa, su modelo
formativo y vinculacion con el e-learning como modalidad educativa; cuya finalidad es
profesionalizar y formar a los miembros de una organizacidon para contribuir al éxito de
ésta y al mismo tiempo impulsar el desarrollo educativo y profesional de los
colaboradores.

Los objetivos especificos que planteo son:

e |dentificar los origenes y antecedentes de la Universidad Tradicional, la forma en la
que llega a América Latina y como evoluciona en este contexto.

e Documentar el origen de la Universidad Corporativa y comprender su alcance y

potencial como gestora del conocimiento.

e Ubicar al proceso de aprendizaje dentro de las organizaciones, como una de las
piezas clave para el crecimiento y permanencia de éstas, asi como para el

desarrollo de sus colaboradores.

' Corominas Subias, Albert y Sacristan Adinolfi. Las encrucijadas estratégicas de la universidad publica



e Analizar la relacion entre la Universidad Corporativa y la modalidad de e-learning,
asi como las posibilidades, beneficios y posibles desventajas para el logro de los
objetivos de negocio y de formacion.

La busqueda documental fue realizada no solo en libros y autores reconocidos como
Peter Senge, Peter Jarvis o Malcome Knowles para sustentar algunos de los conceptos
que se desarrollan en este trabajo, sino también a través de una busqueda critica y a
consciencia de fuentes en articulos de revistas, paginas web, repositorios digitales, etc., la
gran mayoria en fuentes via internet ya que constantemente se esta actualizando la

informacion sobre el tema a través de estos medios.

Cabe mencionar, que a través de la revision bibliografica realizada para la elaboracién de
este proyecto, se encontro evidencia de que existe poca investigacion entorno al tema de
las Universidades Corporativas en la UNAM, y menos aun existe una investigacién desde
la perspectiva pedagdgica. Por lo anterior, las Universidades Corporativas son un tema
que nos ocupa desde el punto de vista pedagdgico, como objeto de estudio y campo de
intervencidn y este trabajo pretende abrir un espacio para que dicho tema se siga

revisando.

Para ello, el presente trabajo esta conformado por cuatro capitulos, el primero de ellos
aborda el surgimiento de la Universidad Tradicional y cdmo va evolucionando a través de
la historia de Europa hasta consolidar modelos que serviran de guia para otras
universidades alrededor del mundo. También se hace una revision de la evolucion
historica de la Universidad Tradicional en América Latina y especificamente en México,
asi como de las condiciones particulares de la region que llevaron a un punto en el que
encontramos una necesidad real de formacidon que no ha podido ser cubierta del todo por

esta institucion, dando pie al surgimiento de nuevas opciones de formacion.

En el segundo capitulo, se hace una revisidbn de los antecedentes y origenes de la
Universidad Corporativa, asi como de las necesidades a las que responde y el contexto
internacional y globalizado en el que surge como opcion de formacion para las
organizaciones. Ademas, la estructura de este tipo de institucion y el impacto que puede

tener tanto para la organizacién como para sus colaboradores.



En el tercer capitulo, se aborda el tema del aprendizaje al interior de las organizaciones
entendido como “la creacion y difusidon de un conocimiento propio [que] es el resultado de
la interaccion social de las personas en su trabajo y la fuente de las ventajas competitivas
que ella requiere para permanecer activa en los negocios. Cuando sus integrantes
enfrentan situaciones comunes, obtienen en el proceso de solucién conocimientos y

experiencias que aplican en casos similares.”

También se retoman bases tedricas de Senge, para abordar el tema de las
organizaciones que aprenden y como deberian propiciar las condiciones para que el
proceso de aprendizaje se dé de manera natural entre los colaboradores, fomentando de
esta forma una cultura del aprendizaje que permita no s6lo una ventaja competitiva sino

también una posibilidad de desarrollo.

En el cuarto capitulo finalmente se aborda el e-learning y su desarrollo histérico como una
opcion para la creacion de nuevas experiencias de aprendizaje, asi como los beneficios
para los colaboradores y para la organizacién. También se describen algunos retos a
afrontar para elegir al e-learning como modalidad educativa en la Universidad Corporativa.
Y se exponen algunas de las tendencias que expertos en la materia vislumbran para los

siguientes afos.

Para cerrar, se incluye un apartado de reflexiones como resultado de la elaboracion de
este trabajo, en el que se dejan abiertos algunos cuestionamientos para futuras
investigaciones y se ofrecen algunas opciones para seguir potencializando a la
Universidad Corporativa y el vinculo con la Universidad Tradicional en beneficio de la
sociedad y de los individuos que la conforman.

Finalmente, espero que este proyecto sea una lectura relevante para quienes estan
interesados en el tema y les permita profundizar en la formacion dentro del campo

corporativo, asi como en las posibilidades por explorar para el ambito pedagdgico.

% Quintero Ramirez, Alvaro. E/ aprendizaje en la empresa: la nueva ventaja competitiva. Colombia:
Universidad de La Sabana Cundinamarca, Educacion y Educadores, num. 6, 2003, p. 132. Recuperado el
28 de junio de 2017 en: http://www.redalyc.org/pdf/834/83400609.pdf




1. LA UNIVERSIDAD: UNA CONSTRUCCION SOCIO-CULTURAL

La Universidad es una institucion que ha tenido un proceso de consolidacion vy
maduracion durante varios siglos, en este tiempo se ha posicionado como uno de los
pilares fundamentales en la construccion de la sociedad y se ha constituido como gestora
del conocimiento. Aunque de manera genérica nos solemos referir a ella con el nombre
simplemente de Universidad, lo cierto es que la literatura se refiere a ella como
Universidad Tradicional para distinguirla de las vertientes educativas que han surgido
como homdnimas. Por ello, éste el nombre que usaremos para los fines de este trabajo y

en lo consecutivo.

Se considera que la Universidad Tradicional tiene un papel fundamental en la
conformacién de las sociedades puesto que dota a estas de los profesionales e
intelectuales que necesita para funcionar y se ha asociado con el avance cientifico y
cultural de los paises; sin embargo, no siempre fue asi. Los origenes mas remotos de la
esta institucion se remontan a la época de la Edad Media donde se empez6é como un
gremio del conocimiento en el que solo unos cuantos lo poseian y otros pocos podian
recibirlo. De hecho, como lo revisaremos mas adelante, en algunos momentos de la
historia el avance cientifico e intelectual se dio fuera de la institucion de la Universidad

Tradicional.

La idea de la Universidad moderna, tal y como la conocemos hoy en dia, se trata de una
idea reciente que retoma ideales de formas de ser Universidad de acuerdo con las
escuelas alemana, francesa y anglosajona, como su base soélida para ocupar un lugar

destacado en la sociedad y con objetivos muy claros a cumplir.

Por otra parte, la Universidad no se vive de la misma manera en todas las partes del
mundo, de hecho esta fuertemente vinculada al momento histérico de su creacion en cada
lugar. Como ya lo mencionamos, sus raices son medievales; sin embargo, a América
Latina llega tiempo después como parte de la estrategia de colonizacién. Esto aunado a
las condiciones sociales y culturales caracteristicas de esta region han configurado a la
Universidad Tradicional de una manera distinta y cargada de simbolismos de progreso y
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mejora social.

Ahora bien, el papel que ocupa la Universidad Tradicional dentro de la sociedad comienza
a ser cuestionado hacia finales del siglo XX respecto a su pertinencia y al cumplimiento de
la satisfaccion de las necesidades y retos que la realidad plantea principalmente ante la
complejidad de fendmenos econdmicos globales. Y se le cuestiona desde lo mas
profundo, desde sus raices y su evolucion o estancamiento en algun momento de la

historia.

1.1 ANTECEDENTES Y ORIGENES DE LA UNIVERSIDAD

Revisar cuales fueron los antecedentes que dieron origen a las primeras universidades en
el mundo, es adentrarse en una serie de acontecimientos politicos, econdmicos y
culturales de la Europa medieval, que sirvieron como cimiento para la conformacion de

una institucidn cuya relevancia es tal que prevalece hasta nuestros dias.

Definir con exactitud el nacimiento de la Universidad es una tarea dificil, pero algunos
autores como Abbagnano® reconocen que un antecedente importante para el surgimiento
de las primeras Universidades fueron las escuelas catedralicias, basadas en el clero
educado de los primeros siglos de la Edad Media y cuyos fines respondieron a los
intereses de expansion del imperio de Carlomagno.

Carlos Tiinnermann Bernheim* por su parte, ubica el nacimiento de las primeras
Universidades con el surgimiento de la Universidad de Bolonia y la Universidad de Paris
entre los siglos Xl y XlI bajo circunstancias de ese momento histérico como:

e El incremento en la poblacion, lo que origind una mayor urbanizacion alrededor de

3 Abbagnano, Nicola y Visalberghi, A. Historia de la pedagogia. Madrid, Espafa: FCE, 1992, p. 102.

* Tiinnermann Bernheim, Carlos. La educacion superior en el umbral del siglo XXI. Caracas, Venezuela:
CRESALC/UNESCO, 1996, p. 25.
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los feudos y no al interior de ellos.

e La nueva estructura social que daria paso a la burguesia y con ella a nuevas
formas de organizacidbn y nuevas circunstancias econdmicas y necesidades

educativas.

e El repunte de las actividades comerciales dio paso a la especializacion de los

oficios llegando a conformar gremios.

e Pero la causa mas determinante, que sin duda alguna es la chispa para que todo

inicie, es el espiritu del querer saber.”

Este ultimo punto esta estrechamente relacionado con una caracteristica fundamental que
define el concepto de Universidad: la voluntad para defender el saber; ya que la
organizacion conformada por profesores y estudiantes defendia mas o menos su
autonomia ante las autoridades de la época como lo fueron: La Iglesia y el Estado; y eso
fue clave para su supervivencia a través del tiempo. “La historia y la tradicién de la
Universidad, el hecho mismo de su nacimiento como organizacién para defender los
intereses de la libertad de pensamiento hacen que incluso en nuestros dias esta

institucion, tan tipicamente medieval, sea la mejor fortaleza de la investigacion cientifica.”

Podemos identificar que la Universidad Tradicional en sus origenes era mas bien un
centro de reunidn en alguna ciudad que se volvio referencia en Europa y cuya mision era

la de preservar, concentrar y transmitir el conocimiento relevante de la época.

Asi pues, la Universidad medieval dista en varios aspectos de lo que hoy concebimos
como una Universidad: al no contar con un establecimiento fijjo y permanente como un
centro de ensefianza, y tampoco ofrecer una certificacion o credencializacidon que
identificara a sus alumnos o profesores como parte de una institucion o como poseedores
de una facultad para ensefar. Esta institucion tuvo que pasar por un proceso de
maduracion, para considerar otorgar un tipo de licencia que permitia emitir un saber a

unos cuantos que tenian la oportunidad de recibirlo.

® Ibid., p. 22.
6 Abbagnano, Nicola y Visalberghi, A. Op. Cit., p. 105.
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De esta manera se conformaba un nuevo gremio de profesores y estudiantes, con el ideal
de formacion de un modelo de hombre que estaba en busca del conocimiento de los
grandes maestros a través de la lectura y discusion de los textos; lo que nos lleva de la
mano a otro acontecimiento importante: un modelo de documentacion de los saberes de

la época.

El modelo de la Universidad medieval tuvo su mayor auge entre los siglos Xl y XV,
después de este periodo de gloria esta institucion entra en un declive importante
propiciando la aparicion de nuevas escuelas que respondieran a necesidades técnicas.
“Por muchos siglos fueron el solo crisol tanto de la actividad cientifica como de la
actividad intelectual en general, que solo en época muy reciente, y por efecto de la
revolucion industrial, ha empezado a desenvolverse fuera de la vida universitaria.”” De
hecho, el surgimiento de la ciencia moderna y los mayores avances cientificos de la
época como el heliocentrismo de Copérnico o la Ley de la gravedad de Newton tienen
lugar fuera de las Universidades.®

Sin embargo, para principios del siglo XIX la Universidad vuelve a tener el protagonismo
en la vida cientifica e intelectual de Europa bajo una nueva concepcion de Wilheim von
Humbolt en Alemania, quien “propone un nuevo modelo de universidad que combina la
funcién tradicional, la docencia, con una segunda funcion, la investigacion organizada

mediante disciplinas especializadas”™

Hasta aqui, a la mision de la universidad se suma la
investigacion, es decir la produccidn de conocimiento que esta sumamente ligada a la

ensefianza y a la idea de formar al ser humano de forma integral.

El modelo francés surgido durante el imperio de Napoledn, “reorganiza la Universidad

como un monopolio y una dependencia del Estado, con una intencion puramente utilitaria

»10

y profesionalizante, segun los ideales educativos politécnicos del Emperador”™ Es decir,

se trata de una institucion al servicio de los fines del Estado.

" jdem.
®Abbagnano, Nicola y Visalberghi, A. Op. Cit., p. 189.

® Beraza Garmendia, José Maria y Arturo Rodriguez Castellanos. Evolucion de la misién de la universidad.
Revista de Direccion y Administracion de Empresas, Numero 14, diciembre 2007, p. 26. Recuperado el 31
de enero de 2017 de: http://www.ehu.eus/ojs/index.php/rdae/article/download/11424/10524.

"% Tlinnermann Bernheim, Carlos. Op. Cit. P. 37.
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Y finalmente, también podemos identificar el modelo de Universidad Anglosajona, que
tiene como antecedentes la Universidad de Cambridge y de Oxford. Se centra en el
caracter privado al tener independencia del Estado y podriamos decir que se encuentra
en un punto medio entre los modelos anteriores en el sentido de que esta pensada para
formar a los individuos que podran servir tanto al Estado como a particulares. Este modelo
es el que se trasladdé a Estados Unidos con la colonizacién inglesa y determiné la
estructura y la forma en la que operan las Universidades de ese pais hoy en dia.

Desde la perspectiva de este trabajo, existe un punto de quiebre en los modelos de la
Universidad Alemana vs. la Universidad Francesa, que marca la division entre el
conocimiento teorico y el conocimiento practico que prevalece hasta nuestros dias, a
pesar de tener un origen comun ya que ambos modelos habian retomado las raices de la

Universidad medieval.

A continuacion, se contrastan las principales caracteristicas de cada uno de los modelos

mencionados:

CUADRO 1: Modelos de Universidad Tradicional

Modelo de Universidad
Alemana

Modelo de Universidad
Francesa

Modelo de Universidad
Anglosajona

Origen

Se le atribuye a Whilhem
Von Humbolt en un
intento por reestructurar
el sistema educativo,
orienta la Universidad al
cultivo de la ciencia.

Durante el mandato de
Napoledn se buscaban
profesionales para
satisfacer las demandas
del estado.

Retoma elementos de las
Universidades
Medievales pero con un
caracter privado,
orientado a la educacién
liberal.

Dependencia

Se consolida como una
institucién con relativa
autonomia del Estado,
logrando la libertad de
catedra.

Completamente bajo el
poder del Estado y sujeta
a las demandas del
mismo.

Al margen de los poderes
de la Iglesia y el Estado,
es una institucion
privada.
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Objetivo El cultivo de la ciencia Profesionalizacion de los | Formacion selectiva pero
pura a través de la individuos para servir a en masa para satisfacer
investigacion. Enfoque los fines del Estado. las necesidades del
tedrico. Enfoque Practico. sector privado y del

propio Estado.

Ideal de Individuo que no solo se Individuo con Individuo con una

hombre apropia del conocimiento | conocimientos de formacion general capaz

sino que ademas lo
genera y puede ser
capaz de transmitirlo.

naturaleza practica al
servicio de la sociedad y
especificamente sujeto a

de brindar soluciones a
necesidades del ambito
publico o privado.

las demandas del Estado.

*Cuadro de elaboracion propia.

1.1.1 LA INFLUENCIA DE LOS MODELOS ALEMAN, FRANCES Y ANGLOSAJON EN LA
CONFORMACION DE LA UNIVERSIDAD MODERNA

Es evidente que el concepto que conservamos hasta nuestros dias de la Universidad,
esta fuertemente influenciado por las ideas mas relevantes que conformaron los modelos
tanto de la Universidad Alemana como de la Universidad Francesa, y por supuesto sin
negar la herencia de la Universidad Anglosajona. Sin embargo; resulta interesante
observar cdmo una institucion, cuyas raices son claramente medievales, ha ido
transformandose y consolidandose a través del tiempo como la institucién de prestigio que

es hoy en dia.

Sin duda, podemos decir que gran parte del mérito de su supervivencia se debe al manejo
del poder y de las restricciones, “los privilegios, las exenciones y las inmunidades cuya
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conquista fuera la razon de vivir de las universidades, porque sin ellos no hubieran podido
ejercer su independencia de critica e investigacidn, contribuyeron a consolidar el prestigio
que esas instituciones han gozado en la vida social y que a menudo se ha reflejado y se
refleja en sus miembros.”"" De la mano va el halo de elitsmo que la ha acompafado
desde sus inicios, ya que es claro que no todos podian alcanzar el conocimiento ni mucho

menos generarlo y transmitirlo.

Al analizar los antecedentes de los modelos aleman y francés parece que podemos
encontrarnos ante la division que se ha hecho mas evidente con los afios y que se ha
vuelto fundamental para entender una problematica de la desvinculacion de la
Universidad Tradicional con el mundo laboral; la divisidn entre conocimiento teorico y
conocimiento practico. Ante esta disyuntiva parece ser que nos encontramos en un punto
critico, ya que aparentemente la Universidad Tradicional ofrece un mayor numero de
saberes teoricos en comparaciéon con los saberes practicos, pero las organizaciones

exigen a sus colaboradores un mayor numero de saberes practicos que teoricos.

Como pudimos revisar en este apartado, las raices medievales de la Universidad son tan
relevantes como sus diversificaciones europeas; porque es innegable que estas dieron pie
a la estructura, filosofia y hasta una concepcién de aquellos que llegan a ser sus
miembros y su deber, aunque las exigencias sociales son distintas por la época y los

diferentes contextos en los que actualmente se desenvuelven las Universidades.

1.2 LA UNIVERSIDAD EN AMERICA LATINA

Una vez que nos hemos ocupado de hablar de los antecedentes mas antiguos, vale la
pena considerar que aunque el modelo de la Universidad se ha extendido por todo el
mundo hasta ocupar un lugar importante dentro de nuestra sociedad, los contextos en los
que se ha surgido han sido de gran influencia para su desarrollo y concepcion. Al hablar

" Abbagnano, Nicola y Visalberghi, A. Op. Cit., p. 106.
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de las Universidades en América Latina, nos referimos a un contexto con condiciones muy
particulares y por supuesto diferentes a las europeas, lo que ha dado un ritmo distinto a
las instituciones en esta parte del mundo.

Por ello, es importante subrayar que el concepto de Universidad en América Latina es un
modelo importado especificamente de las Universidades espafolas traido por los
conquistadores que llegaron a la region en el siglo XVI, y que formaba parte del mismo

proceso de colonizacion que cubria varios objetivos12 como:

e Apoyar la formacion eclesiastica de las 6rdenes religiosas que acompafaban a los
conquistadores.

e Ofrecer oportunidades de formacion a los hijos de los espafioles y a los criollos,
con un estandar similar a lo ofrecido en la peninsula, ya que serian la futura

burocracia de la colonia.

e La oportunidad de que los religiosos que se habian formado en la Universidad de
Salamanca obtuvieran grados mayores al tener presencia en la conformacioén de

los colegios y Universidades del Nuevo Mundo.

La colonizacion espafiola trajo consigo la importacion de los modelos de la Universidad de
Salamanca y Alcala, que aunque eran muy parecidos se diferenciaban en que la
Universidad de Salamanca se inclinaba mas a cumplir las demandas de las 6rdenes
religiosas o de la Corona, por lo que fue el modelo que mas influyd en la creacion de las
Universidades del Nuevo Mundo.™

La fundacion de la primera Universidad en América Latina se remonta a 1538 en Santo
Domingo; sin embargo, quedd un poco al margen debido a su ubicacion geografica y solo
tuvo influencia en la zona del Caribe. Las Universidades mas importantes de la época
fueron la Universidad de Lima y la de México, ambas fundadas en 1551 “fueron creadas

por iniciativa de la Corona y tuvieron el caracter de universidades mayores, reales y

2 Tlinnermann Bernheim, Carlos. La universidad latinoamericana ante los retos del siglo XXI. México, D.F.:
Union de Universidades de América Latina, A. C., 2003, p. 56.

3 Ibid., p. 56.
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pontificias. Su influencia en las restantes universidades del Nuevo Mundo fue decisiva.
Sus constituciones y estatutos fueron inspirados en la tradicion salamantina hasta en los
menores detalles, fueron adoptados o copiados por muchas otras universidades del
continente.”™ Ademas, serian el precedente de las Universidades nacionales.

1.2.1 ANTECEDENTES Y ORIGEN DE LA UNIVERSIDAD EN MEXICO

Para abordar el nacimiento de la Universidad en México, debemos ubicarnos en la
concepcion del surgimiento del Nuevo Mundo, donde la irrupcion de los europeos se dio
en diferentes procesos y temporalidades que dieron lugar a un gran intercambio cultural,
sin olvidar que fue un proceso sumamente violento; por lo que cualquier concepto, idea o
costumbre fue introducido como una imposicidon y en una relacion de dominio y

superioridad entre los conquistadores y los nativos.

El surgimiento de la Universidad se vio rodeado de diversas situaciones, desde la
instauracion de un gobierno que asegurara la permanencia del dominio sobre la
poblacidn, hasta la presencia de una doctrina religiosa imprescindible para el triunfo
ideoldgico de la Conquista.

Es asi como en 1524 comienza el arribo de frailes de las 6rdenes de los franciscanos,
agustinos y dominicos, estos “religiosos gozaban de gran prestigio y eran de importancia
capital para la justificacion ideologica de la Conquista, pues en el contexto del
pensamiento cristiano ésta solo era aceptable si aducia como fin ultimo la conversién de
los paganos”®. Sin embargo, la figura de los frailes tendria una relevancia mas alla de la
doctrina religiosa, pues serian la semilla de lo que mas tarde se convertiria en la

institucion de mayor relevancia politica y prevalencia en la Nueva Espafa: la Universidad

" fdem.

'* Garcia Martinez, Bernardo, “La época colonial hasta 1760” en Nueva historia minima de México, México:
D. F.: El Colegio de México A. C., p. 66.
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colonial en México, formada a partir del decreto real y después contando con la

aprobacion papal; adquiere primero el titulo de Real y después de Pontificia.®

Aunque esta claro que la Universidad de México pretendia seguir al pie de la letra el
modelo universitario de Salamanca, que a su vez estaba mucho mas orientado hacia el
modelo francés, cada una de estas instituciones tendria sus propias caracteristicas y
rumbos como resultado del contexto en el que se desarroll6 su fundacién. El objetivo de
una institucion educativa de esta naturaleza, ubicada en esa época era principalmente la
de la formacion del clero y la de ofrecer opciones educativas a la naciente burocracia en
el nuevo territorio. “La organizacion de los saberes en la Universidad colonial siguio el
modelo tradicional de las universidades medievales europeas: cuatro facultades mayores
Teologia, Canones, Leyes y Medicina y una menor en Artes.”’” Donde durante los
primeros anos, fue clara la influencia de los frailes quienes principalmente se ocupaban de
las artes y de la teologia, porque eran quienes poseian ese conocimiento y eran las
personas de confianza también para transmitirlo a quienes pudieran gozar de ese

privilegio.

Para los anos posteriores a la Conquista, la Universidad se mantuvo practicamente sin
cambios. Aunque, en Espaia se llevaban a cabo una serie de reformas educativas que
afectaban obviamente a la Universidad; y mientras tanto en la Nueva Espafia, surgian
nuevas escuelas como el Jardin Botanico o la Real Academia de Bellas Artes de San
Carlos.'® Y en este contexto la Universidad estaba renuente al cambio debido a que los
criollos en el territorio pensaban que perderian poder si aceptaban las reformas; por ello,
al igual que en otras partes del mundo, el movimiento ilustrado y el avance cientifico y
tecnolégico de la época tuvo lugar fuera de la institucion ya que, “los estudiantes
universitarios seguian estudiando en libros que habian recibido como herencia medieval y

la Universidad no se preocupd por renovar el saber, al contrario la lectura de estos textos

'® Tlinnermann Bernheim, Carlos. Op. Cit., p.125.

' Marsiske, Renake. La universidad de México: Historia y desarrollo. Revista Historia de la Educacion
Latinoamericana, vol. 8, 2006, Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia, Boyaca, Colombia, (Sin
fecha) p. 11. Recuperado el 2 de febrero de 2017 de: http://www.redalyc.org/pdf/869/86900802.pdf

'® Ibid., p.16.
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recomenzaba, apenas sin modificacion, afio con afio, y siglo con siglo.”"®

Durante la época de la independencia la Universidad se mantuvo casi sin cambios,
excepto por las disputas entre los liberales y los conservadores que tenian ideas opuestas
sobre el futuro de la institucion. Mientras los conservadores querian mantenerla tal como
estaba, para los liberales significaba mantener el estatuto del antiguo régimen por lo que
consideraban que era necesario llevar a cabo una reestructura para que contribuyera al

progreso de la nueva nacion.

Sin embargo, la Universidad fue clausurada, oficialmente el 30 de noviembre de 1865 por
Maximiliano de Habsburgo, quien la consideraba obsoleta ya que estaba inspirado por las
ideas de la ilustracion y del modelo de universidad francés. Bajo su concepcion, era

necesario crear escuelas para los diferentes saberes.?

Mas adelante, durante los agitados afos revolucionarios y post-revolucionarios, el
concepto de Universidad tendria una nueva oportunidad impulsada por Justo Sierra quién
veia la necesidad de elevar el nivel cultural de la poblacién y ofrecer mejor educacion, asi
la nueva Universidad Nacional de México naci6 alineada a los nuevos ideales de nacion y
durante mucho tiempo estuvo sujeta a los deseos e ideales de quienes ocupaban el
poder. Aunque ciertamente, también se llevaron a cabo esfuerzos para que estuviera lo
mas al dia posible en cuanto a conocimientos, tal fue el caso de Vasconcelos y sus
propuestas por modernizar los planes y programas de estudio para que fueran acordes
con las necesidades de la sociedad. Mas o menos al mismo tiempo, en el resto de pais
fueron surgiendo proyectos de universidades estatales, que respondian al proyecto de

unidad nacional.

Esta Universidad Nacional de México, tras una serie de sucesos politicos y econdémicos
de la época, obtuvo su autonomia y con el tiempo, para la década de 1950 se convertiria
en una de las Universidades mas importantes del pais y del mundo: la Universidad
Nacional Auténoma de México (UNAM).

Durante las décadas de 1940 y 1950 “la universidad tenia asignado un papel importante:

" Ibid., p. 15.
2 Ibid., p. 17.
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la preparacion de [élites] politicas dirigentes y la formacion de cuadros profesionales para
los sectores secundario y terciario”,?' lo cual respondia a la construccién de un proyecto
de nacion. Al mismo tiempo las escuelas técnicas empiezan a tener un mayor peso,
aunque ya tenian una larga historia al igual que la Universidad Tradicional, no es hasta
este momento que se les agrupd bajo el cobijo de la Subsecretaria de Educacién Técnica

en 1959%% y se les ve con un objetivo claro enfocado a la produccioén.

Para la década de 1980 y hasta nuestros dias la Universidad Tradicional, y en general la
Educacién Superior, se han visto sujetas a una serie de cambios que son producto de la
era de la globalizacién. Detallar aqui en qué han consistido todos estos cambios en
materia de politica educativa y la forma en la que ha impactado de manera especifica a la
Educacién Superior, seria un tema muy extenso y sale de los alcances de este trabajo.
Sin embargo, a grandes rasgos se puede mencionar que ha sido un periodo en el que se
han tomado una serie de medidas para incluir al sector privado en los temas educativos
del pais, desvinculando de esta forma la participacién del Estado. “En concreto, el Estado
reduce el financiamiento a las instituciones publicas, propicia el crecimiento de la
educacion privada y se convierte en impulsor de una estructura de certificacion de la

calidad que regule ese crecimiento.”?®

De esta forma, la Educacion Superior en México y por supuesto la institucion de la
Universidad Tradicional, entran en un estado en el que se propicia si la masificacion de la
educacion pero en detrimento de la calidad, ya que se suele poner especial atencién a
ofrecer alternativas educativas pero se olvida el énfasis en los contenidos. Aunque el
Estado deberia ser el encargado de regularla, lo cierto es que la educacion ha entrado al

mercado econdmico y como tal se ha convertido en un bien que no todos pueden poseer.

2 Ibid., p. 21.

?? Rodriguez A., Ma. De los Angeles. Historia de la educacion técnica. Publicaciones Digitales, DGSCA,
UNAM. Recuperado el 5 de enero de 2018 en:
http://biblioweb.tic.unam.mx/diccionario/htm/articulos/sec_14.htm

2 Aboites, Hugo. “Actores y politicas en la educacion superior mexicana: las contradicciones del pacto de
modernizacion empresarial” en Molis, Marcela (comp.) Las Universidades en América Latina: ;reformadas o
alteradas? La cosmética del poder financiero, Buenos Aires, Argentina: CLACSO, 2003, p. 60. Recuperado
el 10 de enero de 2018 en: http://biblioteca.clacso.edu.ar/clacso/gt/20101109010429/mollis.pdf
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1.2.2 LA UNIVERSIDAD EN CRISIS Y LA PROMESA SOCIAL EN AMERICA LATINA

Para entender la Universidad Tradicional dentro del contexto latinoamericano y si
queremos ser mas especificos dentro del contexto mexicano, basta con revisar la historia
reciente como se reviso en el tema anterior, para darse cuenta de las particularidades que
han marcado la region y que han influido en la concepcion de la educacién que se ha
construido a través de los afios. Condiciones particulares como la segregacion histérica,
la pobreza, la diversidad cultural y las reorganizaciones politicas entre otros factores, han

puesto a la Universidad como una pieza central en la sociedad latinoamericana.

Hoy en dia “los estudios de tasas de rendimiento econdmico de la escolaridad que se han
realizado para la poblacion mexicana, muestran consistentemente que la educacion
continua siendo una inversion rentable para los individuos y para la sociedad: si bien se
aprecia que los rendimientos han venido disminuyendo en el tiempo y llegan a ser
afectados por los periodos de crisis economica, aquélla sigue proporcionando
rendimientos positivos en términos individuales y sociales.” De esta forma, el papel que
la Universidad Tradicional ha tenido se ha ido construyendo con un velo esperanzador, en
un escenario en el que afo tras ano aumentaba el numero de personas que debido al
rezago educativo se iban quedando en el camino y los pocos que llegaban hasta el nivel
superior podian asegurarse una mejor calidad de vida al tener un panorama mas

alentador que el resto de la poblacion

Formar parte de una institucion universitaria, ha hecho que sus miembros sean
acreedores de cierto prestigio social, ya que como institucion se ha colocado en un lugar
primordial dentro del funcionamiento de la sociedad latinoamericana en medio de todos
los cambios que ha traido a nivel mundial el capitalismo; como indica Kaplan “el sistema

universitario en su conjunto, configura una de las instituciones centrales de la sociedad y

24 Marquez Jiménez, Alejandro. La relacién entre educacion superior y mercado de trabajo en México. Una
breve contextualizacion, Perfiles Educativos, vol. XXXIII, Instituto de Investigaciones sobre la Universidad y
la Educacion, México, D. F., 2011, p. 179. Recuperado el 20 de diciembre de 2017 en:
http://www.redalyc.org/articulo.0a?id=13221258015
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del Estado. A su cargo esta la formacion de recursos humanos, de profesionales y
especialistas con vocacion a realizar en la docencia, la investigacion, la innovacion, la

creacion y difusion de la cultura.”®

Tales han sido las funciones primordiales que se le han conferido a la Universidad como

Ortega y Gasset lo referenciaria a principios del siglo XX:
l. Transmisién de la cultura.
I. Ensefanza de las profesiones.
lll.  Investigacion cientifica y educacién de nuevos hombres de ciencia.?®

Resulta interesante observar como esa mision que se concibid a principios del siglo
pasado, sigue estando vigente hasta nuestros dias. Sin embargo, la Universidad
Tradicional se enfrenta a situaciones cada vez mas complejas y cambiantes, ya que
ademas de enfrentarse a la carga historica e incluso emocional que se le ha conferido, ha
tenido que lidiar con carencias estructurales y ha luchado por obtener un mayor
presupuesto. Durante los ultimos afos “la educacion superior en América Latina registro
importantes incrementos desde la segunda mitad del siglo XX: asi el numero de
instituciones universitarias pasé de 75 en 1950 a mas de 3.000 actualmente, las que en
su mayoria son privadas. El numero de estudiantes pas6 de 276.000 en 1950 a casi 15
millones en la actualidad; es decir, que la matricula se multiplicé por 55 veces.”?’ Aun asi,
la critica de algunos autores como Beatriz Camarena y Delisahé Velarde se centra en que

seguimos concentrandonos solo en elevar la matricula y el nivel de eficiencia terminal.?®

?® Kaplan, Marcos. Universidad, crisis y desarrollo en la América Latina contemporanea. Revista Nuestra
América, No. 14, México, D.F.: CC y DEL — UNAM, mayo-agosto, 1985, p.96. Recuperado el 5 de octubre
de 2016 en: https://www.ses.unam.mx/curso2008/pdf/Kaplan.pdf

2 Ortega y Gasset, José. Misién de la universidad. Resumen elaborado por Raul J. A. Palma, Buenos Aires,
Argentina, 2001. Recuperado el 8 de mayo de 2018 en: http://www.esi2.us.es/~fabio/mision.pdf

%" Fernandez Lamarra, Norberto. La convergencia de la Educacion Superior en América Latina y su
articulacion con los espacios Europeo e Iberoamericano: Posibilidades y limites, Avaliacdo: Revista da
Avaliacdo da Educacgéo Superior, vol. 15, num. 2, julio, 2010, Universidad de Sorocaba, Sorocaba, Brasil p.
2. Recuperado el 14 de noviembre de 2016 en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=219115782002

8 Camarena Goméz, Breatriz Olivia y Delisahé Velarde Hernandez. Educacion superior y mercado laboral:
vinculacién y pertinencia social. ;Por qué? Y ¢;para qué?, Estudios Sociales, nim. 1 Esp., enero,
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A la necesidad de satisfacer la creciente demanda con limitados recursos del Estado, se
suma la reducida capacidad de mantener actualizada la oferta educativa al ritmo de los
cambios globales, lo que se ha reflejado en una desvinculacion entre los problemas reales
y los conocimientos que se transmiten al interior de las instituciones. De esta manera, la
Universidad Tradicional y las Instituciones de Educacion Superior empiezan a ser
fuertemente cuestionadas “pues se considera que éstas se encuentran desfasadas con
respecto a los nuevos requerimientos del sector productivo, mismo que se percibe
inmerso en procesos de cambio bastante dinamicos que impactan los procesos de

produccion y organizacion del trabajo al interior de las empresas.”®

En este mismo sentido, la calidad de la educacién se ha vuelto cuestionable ya que la
diversificacién de la oferta para responder a la creciente demanda ha derivado en una
competencia por captar la mayor parte del mercado olvidando que el objetivo primordial
deberia ser la formacion de los individuos. Este fendmeno podria explicarse debido a que
existe una creencia de que a mayor grado académico mayores oportunidades de
escalamiento social y mejoras en la calidad de vida; sin embargo, “el caracter ciclico del
mercado laboral que en momentos puede expandirse, pero en ocasiones reducirse, deja
sin oportunidades de empleo a grandes proporciones de gente preparada y genera, entre
otros fendmenos sociales, que las empresas eleven sus requisitos de seleccion,

provocando una “inflacion de titulos”.”*

Es asi como se configura el escenario actual de la educacion superior en la region: cada
ano las cifras de aspirantes en nuestro pais, parecen rebasar la capacidad de las
instituciones publicas y los recursos parecen cada vez mas limitados; ademas de que se
hace mas evidente que contar con un titulo universitario no asegura el éxito en el mundo
laboral ni el éxito social. Ante este panorama, vale la pena preguntarse si la Universidad
no esta siendo rebasada por la realidad que cada vez se torna mas compleja.

Coordinacion de Desarrollo Regional, Hermosillo, México, 2010, p. 107. Recuperado el 26 de diciembre de
2017 en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=41712087005

* Marquez Jiménez, Alejandro. Op. Cit., p. 180.

% Camarena Goméz, Breatriz Olivia y Delisahé Velarde Hernandez. Op. Cit., p. 118.
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1.2.3 LA UNIVERSIDAD Y SU COMPROMISO SOCIAL

Una vez que hemos revisado cual ha sido la evolucion histérica de la Universidad en el
mundo, su llegada y adaptacion a la regién de Latinoamérica y especificamente en
México, cuando hemos entendido que la Universidad como concepto de institucién de
formacion ha sido un constructo socio-cultural que ha respondido a circunstancias
sociales y culturales muy diversas, consiguiendo un lugar importante dentro de la
sociedad; es posible comprender cuales son los males que le aquejan, las dificultades a
las que se enfrenta para darle abrigo a quienes desean formar parte de ella. Con este
panorama vale la pena abrir el cuestionamiento acerca de si realmente la Universidad

esta respondiendo a las necesidades y demandas actuales.

Sabemos de antemano, porque es una realidad que vivimos a diario, que estamos en
medio de transformaciones que se dan a una gran velocidad, que nos encontramos frente
a problemas sociales que exigen personas capacitadas para brindar soluciones y
alternativas innovadoras y que vayan al mismo ritmo que el dia a dia nos demanda. Aun
estamos esperando que los individuos provenientes de las instituciones de educacion
superior de un pais, vengan a darnos las respuestas a las interrogantes que nos
planteamos; sin embargo hay quienes ya a estas alturas ponen en tela de juicio lo valioso
de los conocimientos que al interior de estas instituciones se construyen, reproducen y

transmiten a quienes serian responsables de transformar la realidad.

Desde mi perspectiva, esta expectativa de logro social por tener estudios universitarios se
ha ido desvaneciendo en los ultimos afos, pues a diferencia del siglo pasado donde se
veia este nivel superior como terminal, cada vez es mas evidente que no es suficiente por
lo que tenemos que asumir que el aprendizaje es un proceso que nunca se puede dar por
finalizado, que la formacién se da a lo largo de la vida en diferentes etapas y que ya no es
necesariamente al interior de estas instituciones universitarias ni en un contexto de

formalidad.

Es necesario cuestionar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos en la Universidad

Tradicional en el mundo real pues queda claro el abismo que separa al conocimiento
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tedrico del practico; nos damos cuenta de que para actuar en la realidad social y laboral
hacen falta mucho mas que conocimiento de libros y autores, por mucha que sea su
discusidon como se estilaba en la Edad Media; hoy por hoy es necesario ademas de tener
conocimiento tedricos la voluntad para aterrizarlos a una realidad retadora con todos sus
problemas y complejidades, hace falta también desarrollar habilidades de comunicacion y

generar proyectos de valor.

Ante este panorama se considera que ha llegado el momento de establecer alianzas para
que la Universidad Tradicional tal y como la conocemos ahora trabaje en conjunto con el
gobierno y el sector industrial, de tal manera que se “establece a la universidad como
centro, cuyo papel consiste en realizar sus actividades de investigacion y desarrollo
basadas en principios académicos, a la industria como fuente de financiamiento y
demandas especificas basadas en sus actividades comerciales que procuran la
generacion de nuevos negocios y productos, y el gobierno, cuyo papel es ser gestor de
las condiciones politicas y del marco regulatorio de las relaciones entre las instituciones
anteriores, asi como el de ser el generador de los entornos propicios para el crecimiento

economico.”™’

O como lo senala Graciela Riquelme, las Universidades Tradicionales
deberian poder “poner el acento en la produccién de nuevos conocimientos adecuados a
los nuevos contextos y, sobre todo, resolver el problema de la desarticulacion entre los
productores de conocimiento y los actores politicos, econémicos y sociales. O sea,
necesitamos un modelo de desarrollo fundado en el uso intensivo de los conocimientos en

todos los sectores: el Estado, la economia, las organizaciones sociales.”?

No basta con estar al dia en los ultimos autores o retomando a los clasicos para tener las
herramientas para actuar en la realidad; es decir, no es que no sea importante ya que sin
duda las bases teodricas constituyen a un profesional mucho mas robusto en

conocimientos, pero el problema surge cuando hay que aterrizar esos conocimientos a

3 Marquez Jiménez, Alejandro. Op. Cit., p. 182.

%2 Riquelme, Graciela. Proyecto Interuniversitario en Redes: Las universidades frente a las demandas
sociales y productivas. El rol promotor y la capacidad de intervencion. Las respuestas de reorientacion y
cambio curricular, Buenos Aires, Argentina: UBA, UNaM, UNMdP, 2007, p. 2. Recuperado el 21 de agosto
de 2016 en:

http://www.filo.uba.ar/contenidos/investigacion/institutos/lice/ ANUARIO 2008/textos/26 Graciela Riquelme

1.pdf
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situaciones practicas y concretas en contexto definidos por multiples variables.

Termino este apartado senalando que la Universidad Tradicional como la institucion de
educacion superior que se ha consolidado como la gestora maxima del conocimiento, se
ha posicionado en ese lugar ya que la hemos asumido a lo largo de las ultimas décadas
como la esperanza para resolver los problemas sociales y econéomicos a los que nos

enfrentamos; sin embargo, esto no se trata de una realidad alcanzable en su totalidad.

Ademas, es necesario poner en consideracion que las Universidades en México y en
Ameérica Latina ademas de enfrentarse a los retos a los que cualquier otra Universidad en
el mundo se enfrenta, esta condicionada por una serie de cuestiones particulares
sociales, culturales, econdmicas e incluso histéricas que nos han hecho conformar

nuestra vision de educacion superior.
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2. LA UNIVERSIDAD TRADICIONAL Y LA UNIVERSIDAD
CORPORATIVA

En el capitulo anterior se abordo el tema acerca de cdmo la Universidad Tradicional se ha
conformado como un pilar fundamental dentro de las sociedades contemporaneas, ya sea
bajo el poder de la Iglesia, el Estado o incluso particulares. A lo largo del tiempo se ha
conformado como una institucion a la que se le han conferido ciertas misiones que a
pesar de las condiciones politicas, econdmicas y culturales ha ido cumpliendo; sin
embargo, también se han puesto sobre ella enormes expectativas que se han convertido
en verdaderas exigencias, y que por supuesto dadas las condiciones actuales, cada vez
resulta mas dificil cubrirlas todas, dejando al descubierto sus partes mas vulnerables.

A la Universidad Tradicional hoy en dia se le reclama la formacién en masa de los
individuos que se espera resuelvan y respondan a problemas diversos y retos cada vez
mas complejos. Especificamente a las Universidades Publicas se les exige lo mas con lo
menos, es decir, se les exige un alto nivel y se les otorga un bajo presupuesto para
responder a tan diversas exigencias. Por ejemplo, en América Latina el presupuesto
destinado a la educacion superior resulta insuficiente para responder a la creciente
demanda®®; mientras que en Europa el panorama no es distinto e incluso se ha vuelto
mas crudo en una plena conciencia de globalizacion y competitividad con los sistemas de

internacionalizacion universitaria®.

A discusion aparte queda el debate sobre las Universidades Privadas y su
funcionamiento, en el sentido de que se les esté considerando como empresas que estan
buscando un beneficio econdmico al tener mas alumnos interesados en sus planes de
estudio, ya que con este tema podriamos caer en la controversia de si la educacion se ha

mercantilizado. Por lo que respecta a este trabajo no es la educacion la que se ha puesto

% Villanueva, Ernesto. Perspectivas de la Educacién superior en América Latina: construyendo futuros.
Perfiles educativos, vol.32, no.129, México, enero 2010. Recuperado el 20 de julio de 2017 en:
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0185-26982010000300006

% Jarvis, Peter. Universidades Corporativas. Nuevos modelos de aprendizaje en la Sociedad Global.
Madrid, Espafia: Narcea, S.A. de ediciones, 2006, p. 43.
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en el mercado sino el conocimiento, que ya por si mismo ha sido muy valioso desde
épocas remotas; siendo un simbolo del poder, de la élite y de privilegios que la historia da
cuenta en repetidas ocasiones, sobre todo después de la llustracion.

Ademas, hablamos del conocimiento como un concepto que ha sido profundamente
estudiado para determinar su naturaleza; y sin embargo, resulta problematico dar una
definicion exacta del mismo. Se podria decir que existen diferentes formas de
conocimiento o incluso diferentes conocimientos, pero para los fines de este trabajo nos
referiremos a la disyuncion basica motivo de multiples debates: el conocimiento tedrico y
el conocimiento préactico; mismos que desde la Etica nicomaquea de Aristételes han sido
diferenciados entre el saber cuyos principios no pueden ser otra forma “el saber cientifico”
y el saber cuyos principios si pueden ser de otra forma “el saber practico”.

Por otro lado, en la actualidad Peter Jarvis, hace alusion a esta diferencia entre el
conocimiento tedrico y el conocimiento practico, refiriéndose al primero como el
conocimiento de los procesos y como funcionan y al ultimo, un conocimiento mas amplio
que incluye detalles del por qué se llevan a cabo los procesos de esa forma. Este autor

ademas, resalta que son conocimientos complementarios. *°

En conjunto, el conocimiento tedrico complementado con el conocimiento practico
permitiran a los individuos aportar a su entorno laboral y en consecuencia tener un
impacto en el entorno social. La cuestion ahora radica en que aparentemente las
Universidades Tradicionales se han especializado solo en un tipo de conocimiento, el
conocimiento teorico; pues en la practica docente la transmision del conocimiento practico
presenta sus dificultades; pero ahora se enfrentan ya no solo a las exigencias del mundo
empresarial sino del mismo alumnado que en aras de una mejor formacion que les
permita posicionarse ante las exigencias de la globalizacién, también demandan

conocimientos cada vez mas complejos y especializados.

Se observa que justo los momentos de crisis 0 de quiebre en la historia de la Universidad
Tradicional, han sido el punto de partida para impulsar nuevas formas de adquirir el

conocimiento y de acercarse al mismo; por ejemplo: durante la época de la llustracion las

% Jarvis, Peter. Op. Cit., p. 43.
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Universidades tuvieron un declive importante en gran medida porque se mantuvieron
ajenas al movimiento ilustrado; asi el surgimiento de los nuevos intelectuales que no
encontraban satisfechos sus intereses culturales en las Universidades dedicadas a la
formacion de tedlogos v juristas, dio como resultado el surgimiento de las Academias®,
que si bien no sustituyeron a las Universidades, si abrieron paso a la transmision de la

alta cultura, distintos saberes y desde otras Opticas.

Las crisis a lo largo de la historia de la Universidad Tradicional, han sido la pauta para
nuevas formas de crear y de moverse. De la misma forma, la necesidad de conocimiento
especializado y veloz que exigen las organizaciones de tipo empresarial, ha hecho que
éstas sean las primeras en tomar la responsabilidad de la formacién de sus propios

recursos humanos dentro de centros de formacion mas o menos organizados.

Es dentro de estos entornos empresariales que surgen las primeras Universidades
Corporativas, que podemos decir que son de muy reciente creacion si tomamos en cuenta
la enorme trayectoria que tienen las Universidades Tradicionales. El primer antecedente
claro de este tipo se remonta a la década de 1960 con una empresa tan significativa como
McDonald’s y su Hamburger University’’, como un parte aguas de la formacion

corporativa.

Ante este hecho, es importante destacar que el surgimiento de esta organizacién
educativa desde el seno del ambito empresarial, plantea una crisis y un dilema para la

Universidad como hasta ahora la conocemos.

% Abbagnano, Nicola y Visalberghi. Op. Cit., p. 149.

¥ Ferrer Lopez, Eva. Universidades Corporativas, politicas y alianzas estratégicas, Capital Humano, No.
232, Suplemento Formacion y Desarrollo, Mayo 2009, p.70. Recuperado el 2 de mayo de 2017 en:
http://pdfs.wke.es/1/0/8/2/pd0000031082.pdf
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2.1 LA GLOBALIZACION Y SU IMPACTO EN LA UNIVERSIDAD TRADICIONAL

Probablemente en los ultimos afos es cuando mas cambios han impactado a la
Universidad en lo que va de su historia, y esto debido principalmente al desarrollo de la
globalizacion, que teniendo impactos importantes en varios escenarios de la vida social,

era dificil que no llegara a tocar a la educacién superior.

Aunque se pueden encontrar multiples definiciones y posturas respecto a la globalizacién,
para el presente trabajo me referiré al fendmeno mundial que tiene por lo menos las

siguientes dimensiones:

e Ideoldgica: Aprovechando la evidente brecha econdémica y tecnoldgica, propone
someter el desarrollo de los paises a las necesidades del mercado.

e Socioeconomica: Profundiza la brecha de desarrollo entre las naciones, favorece la
transculturacion como un fenobmeno que diluye las identidades. Y debido a los
multiples cambios que promueve, hace necesarias nuevas profesiones y servicios.

e Politico-cultural: Promueve la division internacional del trabajo como una tendencia.

Concretamente me surge la siguiente pregunta: ;Cuales han sido los efectos de la
globalizacion en las Universidades Tradicionales y en términos generales en la Educacion
Superior? Empecemos por el hecho de que la globalizacion no es un fenbmeno nuevo,
sino que da cuenta de un proceso que se ha venido gestando a través de los siglos, “no
es mas que una etapa en el largo proceso de internacionalizacion de las relaciones
capitalistas de produccidén, liderada por las empresas transnacionales, cuyo inicio se
remonta bien atras en la historia de los pueblos y durante el cual las relaciones
internacionales se han caracterizado por todo, menos por la reciprocidad y la convivencia

pacifica.”®

% Romero, Alberto. Universidad y globalizacion, Revista de Ciencias Sociales (RCS), Vol. VI, No. 1, Enero-
Abril 2001, pp. 142-143. Recuperado el 10 de mayo de 2017 en:
http://produccioncientificaluz.org/index.php/rcs/article/view/13135/13120

% Ferrer, 1998, citado en Romero, Alberto. Op. Cit., p. 144-145.
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En este sentido, tratandose de la educacion y la Universidad Tradicional, no se trata solo
de quién tiene mas sino de quién sabe mas, no se trata de tener acceso a la informacion
sino del uso que se hace de ella. De esta forma es que el conocimiento se ha convertido
en uno de los bienes mas preciados, debido a que a través de él se pueden alcanzar
objetivos econdmicos. “En un proceso que podriamos llamar de mercantilizacién, o en su
derivacion del inglés comodificacion, la educacion superior se ha visto crecientemente
alineada a las practicas y requerimientos de distintos mercados tanto en el ambito

nacional como en el internacional.”*

La educacion superior dejé de concentrarse en lugares concretos del globo terraqueo
como de antaio se caracterizaba, ahora esta pasando por un proceso de
internacionalizacién en el que a través de diversos programas que las mismas
Universidades han creado con ayuda de la tecnologia, hoy en dia es posible que
individuos de todas partes del mundo que cuenten con ciertos recursos tecnologicos y
econdmicos, puedan tener acceso al conocimiento y a certificar dicho conocimiento a

través de las instituciones de educacion superior mas prestigiosas del mundo.

Los cambios que la globalizacion ha traido consigo son demasiados para una institucion
que se ha movido lentamente a través de los siglos. Si a esto le sumamos las evidentes
diferencias que existen entre las naciones y las regiones y la forma en la que impacta en
sus procesos educativos nos encontramos ante un panorama en el que “las naciones
rapidas tienen la infraestructura educativa necesaria para mantenerse actualizadas en los
ultimos conocimientos y para conectarse a la red global de innovacion y desarrollo
organizacional. Los paises lentos estan esencialmente desconectados de esta red global
y por lo tanto no cuentan con un mecanismo institucional para crear y desarrollar
conocimientos. A medida que los lentos tratan de convertirse en rapidos se enfrentan a

cuestionamientos de algunas de sus tradiciones mas arraigadas.” *'

0 Ordorika Sacristan, Imanol. Educacién superior y globalizacion: las universidades publicas frente a una
nueva hegemonia, Andamios Vol. 3, No. 5, México, Diciembre 2006. Recuperado el 23 de julio de 2017 en:
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1870-00632006000200003

*! Gémez Solis, José Luis. Universidad y Globalizacion. Retos y oportunidades. Chihuahua, México:
Universidad Autdénoma de Chihuahua, 2008, p. 3. Recuperado el 7 de febrero de 2017 en:
http://www.uach.mx/extension_y difusion/synthesis/2008/11/10/globalizacion.pdf
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Las nuevas practicas que la globalizacion ha traido para la educaciéon han puesto en
serios dilemas a la Universidad Tradicional como institucion concebida como gestora del

conocimiento. Peter Jarvis*? propone varios cambios que van a impactar a la Universidad:

e Cambio de estatus de la Universidad: Antes se encargaba de la formacién de
una élite muy reducida destinada a ser parte del gobierno y sus consejeros, ahora
forma masivamente a los individuos para que se incorporen en diversos ambitos

laborales y permanezcan ahi.

e Cambio de perfil del estudiante: El perfil de los estudiantes de la Universidad
Tradicional se ha ido modificando y cada vez crece mas la consciencia de la
necesidad de educacién continua, es decir, una constante capacitacion para
mantenerse actualizado. Por otro lado, los estudios de posgrado cada vez son
menos frecuentes de ocupacion completa, puesto que comunmente las empresas e
interesados en estos programas buscan flexibilidad en los horarios para poder
complementarlos con las actividades laborales.

e Universidades y mercado de aprendizaje: La Educacion Superior ha entrado al
mercado global a través del prestigio que las Universidades Tradicionales han
forjado a través del tiempo y de los programas educativos en linea. Ademas,
algunas Universidades Tradicionales pueden recibir ayuda y orientacion en la

formacion por parte de corporativos para cubrir sus necesidades.

e Cambios en las formas de conocimiento: A lo largo de la historia de la
Universidad Tradicional se les ha dado relevancia a diferentes tipos de
conocimientos, pero actualmente el conocimiento cambia a una velocidad
impresionante debido a los avances tecnoldgicos, por o que se manifiesta una

disyuntiva entre el conocimiento teodrico y el conocimiento practico.

e Cambio de la naturaleza de la investigacion: Las metodologias empleadas en la
investigacion universitaria también han ido cambiando; hoy en dia ya no son las

Universidades Tradicionales las unicas que producen y generan el conocimiento,

2 Jarvis, Peter. Op. Cit., pp. 15-32.
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sino que la investigacion tiene lugar en otros espacios como empresas que buscan

mejorar sus procesos e impactos.

e Cambio de los métodos de imparticion de los programas: Los cambios que
enfrenta la Universidad Tradicional impactan directamente en las modalidades
educativas, como la necesidad de dominar y sacar los beneficios de la tecnologia
para la educacion.

e Cambio del papel del profesor universitario: Por supuesto en todo este
entramado los profesores son pieza clave, puesto que hoy en dia sus roles se han
diversificado y van desde facilitar el aprendizaje, la mentoria, la administracion y

hasta en algunos casos la comercializacion de programas educativos.

Sin lugar a dudas, la tecnologia sera un factor fundamental para la sociedad y sus
necesidades, un recurso que las empresas hoy en dia no estan dejando pasar para la
mejora de sus procesos y mucho menos para la formacion de sus recursos humanos, por
ello el enfoque de este trabajo esta orientado al uso de las tecnologias y el e-learning para
la formacién corporativa, frente a un panorama en el que se cuestiona la eficiencia de las
Universidades para afrontar los retos que la sociedad globalizada le exige en cuanto a la
formacion de profesionales que puedan reaccionar y proponer el cambio. “El modelo
educativo de la globalizacion no considera sélo a la educacibn como un campo de
inversion y como rica fuente de recursos por la comercializacion. Lo considera sobre todo
como un lugar donde deben formarse los recursos humanos para la nueva economia
mundial. Por eso considera necesario depurar la produccién de profesionistas y mejorarla
a niveles de excelencia. Los nuevos profesionistas de la globalizacién deben ser capaces
de moverse con soltura en diversos contextos pero con gran claridad y capacitacién de la
l6gica productiva. Esta nueva educacion, sin embargo, parece mejor ya no confiarla
enteramente a los educadores profesionales. La conducciéon de la educacion, se dice,

estd en mejores manos si la retoma directamente el sector productivo.”*

*3 Aboites Aguilar, Hugo. “Globalizacién y universidad” en El dilema, México: UAM/UCLAT, 2001, p. 172.
Recuperado el 20 de agosto de 2017 en: http://www.cibertlan.net/biblio/tidlectrsbascs/Aboites global.pdf
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De esta manera nos encontramos ante una realidad en la que el panorama educativo de
la profesionalizacion adquiere relevancia, pues estamos ante una nueva propuesta de
formacion profesional que nace de una nueva vision del mundo y del conocimiento que se
considera valioso, de ver las debilidades de un sistema de Educacién Superior que se
encuentra en medio de retos gigantescos y de las necesidades que el mismo sistema
busca cubrir; lo que nos da pie a abordar la Universidad Corporativa como objeto de
estudio.

2. 2 EL SURGIMIENTO DE LA UNIVERSIDAD CORPORATIVA

Como hemos revisado, la Universidad Tradicional como institucion gestora del
conocimiento en las Ultimas décadas se ha enfrentado a una crisis ante el

cuestionamiento de sus funciones y su papel dentro de la sociedad.

Ante este panorama, son las empresas las que comienzan a aparecer en escena como
organizaciones estructuradas y basadas en personas y procesos para conseguir objetivos
particulares a través de varias estrategias, una de las cuales comenzé a tomar
relevancia: el desarrollo de habilidades de los colaboradores. Esta labor se concentra en
un Departamento de Formacion o Capacitaciéon, muchas veces inmerso dentro del area
de Recursos Humanos. Al principio esta formacién, estaba estructurada de tal manera
que era muy similar al curriculo de las instituciones de educacion formal, incluso
complementaban la formacion del personal con formacion proporcionada por las
Universidades Tradicionales.** Sin embargo, con el tiempo este Departamento en
algunas empresas se ido transformando en una nueva estructura, con una vision mas
definida e indicios mas claros de la importancia de su funcion al interior de las

organizaciones.

* Jarvis, Peter. Op. Cit., p. 130.
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De hecho, el primer esbozo temprano de las Universidades Corporativas lo encontramos
en Estados Unidos a principios del siglo XX con General Motors quien desarrollé6 una
escuela con un objetivo claro, “La idea de los dirigentes era poder estructurar a la vez los
procesos de fabricacion de la empresa y de hacer de estos conocimientos transmisibles
pero también de construir una reputacion de excelencia alrededor de los “saber-hacer” de

la empresa.”®®

Sin embargo, no es hasta la década de 1960 que las organizaciones eran cada vez mas
conscientes de la necesidad de formar a su personal por si mismas, y aunque es dificil
identificar en qué punto podemos comenzar a hablar del concepto de Universidad
Corporativa, Jarvis coincidiendo con Meister y otros autores estudiosos del tema,
coinciden en que probablemente la Hamburger University sea el primer caso de este tipo
de institucion educativa; y ha sido un caso de éxito numerosamente estudiado y
referenciado para hablar del concepto de Universidad Corporativa como una entidad
educativa sumamente robusta y que ha formado a miles de empleados durante las
décadas que lleva funcionando, adaptandose a los cambios tecnoldgicos y convirtiéendose

en un puntapié de formacién corporativa.*®

A esta institucién, le siguieron los esfuerzos de otras empresas por organizar sus propios
centros de formacion a los que comenzaron a llamar Universidades Corporativas,
menciona Leandro A. Viltard*’ que posiblemente esto se deba a la similitud que puede
tener en estructura con la Universidad Tradicional; por ejemplo también hay planes de
estudios, existe la figura del profesor, acreditaciones, aulas, laboratorios, etc; sin
embargo, el nombre mas bien se atribuye a una moda con fines estratégicos de venta
como lo sefiala Jarvis.*® Por lo que evidentemente los conocimientos que abarca una
Universidad Corporativa estan sesgados, pero mas alla del nombre que bien podria
identificarse como instituto o academia para darle mayor formalidad, esta el hecho de que

* Garbellini, Lea. Universidades Corporativas: funcionamiento dentro de la empresa, formacion de los
managers, dimension internacional, y el impacto sobre el cambio organizacional. Madrid, Espafia:
Universidad Pontificia Icai Icae Comillas Madrid, Madrid, 2013, p.6. Recuperado el 13 de julio de 2017 en:
https://repositorio.comillas.edu/rest/bitstreams/997/retrieve

*® Jarvis, Peter. Op. Cit., p. 130.
*" Viltard, Leandro A. Universidad corporativa. Business Systems Laboratory, 2013, Edicion Kindle.
*® Jarvis, Peter. Op. Cit., p. 136.
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se han constituido como organizaciones estructuradas con fines educativos alineados a

los fines estratégicos y de negocio de las corporaciones.

2.2.1 ; QUE ES UNA UNIVERSIDAD CORPORATIVA?

A lo largo de las décadas, las Universidades corporativas han ido teniendo mayor
relevancia al interior de las organizaciones sobre todo en aquellas cuyo alcance es
mundial, ya que han visto los beneficios de contar con una institucion de esta indole, por

lo que vamos a ver algunas de las definiciones y caracteristicas mas importantes.

No podemos encontrar una unica definicion de la Universidad Corporativa, las opiniones
varian pero comparten elementos comunes, por ejemplo Ana Lilia Alfaro la conceptualiza
como “Escuelas, concebidas como centros de formacion especializada en areas criticas
del negocio, cuyo mapa curricular, mapa de contenidos y sistemas de acreditacion y
certificacion de competencias responden a las necesidades de desarrollo de
competencias criticas de negocio y a la formacion de especialistas en las diferentes areas

prioritarias de la institucién.”®

Algunos autores la conciben como John Storey, quién dice que “las Universidades
Corporativas son una evolucién de los departamentos de formacion que institucionalizan
el aprendizaje continuo mediante una acreditacion interna y externa de la adquisicion de
competencias, [con] base [en el] modelo de aprendizaje propio de instituciones

académicas.”

9 Alfaro Guevar, Lilia Ana. La Universidad Corporativa en Latinoamérica: Sus funciones, impacto y
evolucion. Lopealpha Consultores S.C., - Tecnolégico de Monterrey. Recuperado el 01 de enero de 2016
en:
http://reposital.cuaed.unam.mx:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/4536/L.Alfaro%20Universidades%?2
Ocorporativas%20virtualeduca2015%20lopealfa-itesm.pdf?sequence=1

%0 Storey, John. Universidades corporativas. Fundacio per a la motivacié dels recursos humans, Diciembre
2007, p. 1. Recuperado el 01 de enero de 2016 en:
https://factorhuma.org/attachments secure/article/8286/universitats corporatives cast.pdf
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Otras definiciones mucho mas aterrizadas, nos ofrecen la vision de que la Universidad
Corporativa es una alternativa “a las necesidades de entrenamiento y capacitacién de la
organizacion, buscando solucionar problemas de negocio reales y mejorar el
entrenamiento en el trabajo. Sus objetivos son claros y responde a planes estratégicos de
largo plazo, a la vez que trabaja con la Universidad Tradicional y proveedores de

entrenamiento.”’

La Universidad Corporativa ha sido un modelo de formacion a nivel mundial que “ha
mostrado una evolucion vertiginosa: en 1988 ya existia unas 400, en el afio 2000 mas de
2000 y — actualmente — ese nimero llegaria a mas de 3000.”? Estamos frente un nuevo
paradigma educativo, una nueva manera de formar en el trabajo que va mas alla de los
departamentos de capacitacién tradicionales; estamos hablando de sistemas de
formacion mucho mas robustos y organizados que estan ofreciendo soluciones a un
sector que la Universidad Tradicional ha desatendido que es el sector empresarial y de
los negocios, y que dadas las dinamicas econdmicas y globales cambia de manera

constante.

Asi que no es de extrainar lo innovadora que parece esta solucion en términos educativos
y de negocio, estamos frente a un organismo que no solo es capaz de determinar
objetivos educativos y de formacion, sino que ademas lo alinea a los objetivos de

negocio, lo que permite a los colaboradores tener mayores oportunidades de desarrollo.

2.2.2 LA UNIVERSIDAD CORPORATIVA EN MEXICO

En Meéxico, hemos visto un auge importante de las Universidades Corporativas sobre
todo del afo 2000 a nuestros dias; sin embargo, en su mayoria llegaron a través de la

modalidad virtual, un recurso del que muchas instituciones han sacado ventaja. Fue la

51 Viltard, Leandro A. Op. Cit.
%2 [dem.
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Universidad Virtual de Liverpool la que abri6 paso a los institutos de formacién de
empresas como Pemex, Volkswagen, Gas Natural Fenosa, Telefénica, BBVA Bancomer;
entre otras compafiias con presencia mundial que han apostado por este modelo de
capacitaciéon a la medida de sus necesidades.

Segun datos del informe Sumaq sobre Formacion Ejecutiva y Universidades Corporativas
en América Latina, realizado en 2011 en Panama con directivos de las principales
empresas de la region; México ocupa el segundo lugar a nivel Latinoamérica en
implementacion de soluciones de capacitacién a través de la Universidad Corporativa,
representando el 22% de las concentracion de estas instituciones, solo por debajo de

Brasil que cuenta con un 34%.%

Otros resultados arrojados por este informe reflejan que la tendencia ha sido que las
grandes corporaciones son las que de momento han tenido al alcance la formacién de su
propia Universidad Corporativa y el desarrollo de planes de carrera para sus
colaboradores alineados a esta. Por supuesto, en este punto vale la pena hacer una
acotacion al mencionar que cuando “el tejido productivo esta compuesto por PYMES —
Pequefias y Medianas Empresas-, el fenomeno de las UC [Universidades Corporativas]
no se ha desarrollado mayormente y, esto quiza se deba a que no han podido encontrar
las bases de un modelo que involucre a este tipo de empresas.”™ Aunque yo me
atreveria a agregar a esta consideracion, que para la puesta en marcha de una
Universidad Corporativa es necesario contar con recursos econdmicos, materiales vy
humanos; es dificil que las PYMES puedan tener a su disposicion este tipo de recurso,
aunque no estan excluidas de alternativas educativas para la formacién de sus

colaboradores.

%% Alianza Sumagq. Informe Sumagq sobre formacion ejecutiva y Universidades Corporativas en América
Latina, Mayo 2011, p. 3. Recuperado el 30 de agosto de 2017 en:
http://www.sumag.org/sites/default/files/INFORME%20SUMAQ%20.pdf

4 Viltard, Leandro A. Op. Cit.

39



2.2.3 CASOS DE EXITO DE UNIVERSIDADES CORPORATIVAS EN EL MUNDO Y EN
MEXxico

La Universidad Corporativa como modelo de formacidon se ha ido modificando vy
perfeccionando a lo largo de su corta historia; sin embargo, existen ciertas instituciones
que son referentes como casos de éxito. A continuacion revisaremos algunos de los mas

representativos:

e Hamburger University: Por supuesto el primer referente en cuanto a
Universidades Corporativas lo encontramos en la cadena McDonalds, que
desde 1961 hasta la fecha con un modelo de formacion interno, es decir,
basado unicamente en el desarrollo del talento propio, ha formado desde
entonces mas de 7,500 estudiantes por afo; 80,000 gerentes, cargos
medios y operadores de restaurantes. Su ubicacidn principal se encuentra
en lllinois, USA; sin embargo tiene cedes alrededor del mundo y sus cursos
son traducidos a 22 idiomas. Ademas, la introduccion de las tecnologias vy el

e-learning han sido un factor importante para su crecimiento.

e Disney University: Este es uno de los casos de Universidad Corporativa
mas particulares, actualmente denominada Disney Institute, no solamente
se enfocd en la formacion del talento propio, sino que abridé sus puertas a la
formacion de talento externo, es decir, cualquier persona que pudiera
costear el precio de sus cursos podia inscribirse; “es citado el caso de un
gerente que concurrio al curso The Disney Approach to Customer Royalty,
por el que abond 2,700 ddlares americanos, y reconocio que el curso

56 Actualmente

abarco tematicas nunca antes cubiertas en una universidad
se enfocd en un modelo cerrado con planes de formacion y de carrera

especificos para su propio personal con temas de liderazgo, creatividad y

°® McDonald’s University site. Recuperado el 27 de octubre de 2017 en:
http://www.mcdonaldsuniversity.com.br/quem-somos/?lang=es

6 Viltard, Leandro A. Op. Cit.
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educacion.’’

e Caterpillar University: Otro caso de interés es la Universidad de Caterpillar
Inc., corporacion dedicada a la manufactura de equipos de construccién y
mineria, asi como equipamiento industrial; que credé su Universidad
Corporativa “en el afio 2001 como respuesta a los planes agresivos de
crecimiento en Asia y Europa del Este y para cubrir las habilidades faltantes
en mas de 6,000 empleados.”® Desde entonces se ha enfocado en la
correcta operacion, reduccion de riesgos y maxima efectividad de sus
empleados.*®

En México, el caso mas representativo y pionero en el concepto de las Universidades
Corporativas es el de la Universidad Virtual de Liverpool.

e Universidad Virtual de Liverpool: De la cadena de tiendas
departamentales Liverpool en el afio 2000%° surgio la iniciativa de crear
la Universidad Virtual que complementara la capacitacion de los
colaboradores. Han recibido una cantidad importante de
reconocimientos ya que cuentan con acreditaciones como el RVOE vy el
respaldo del INEA para dar validez a los contenidos que ofrecen. Su
oferta va desde el completar los niveles basicos de educacion, hasta
licenciatura y maestrias. Para el afio 2003 tenia 450 colaboradores

inscritos y otros 400 mas en proceso de admision.®’

Estos son solo algunos ejemplos representativos de como la Universidad Corporativa se
ha convertido en un brazo estratégico que contribuye al logro de los objetivos de negocio

de una corporacion, sin importar el ramo o la industria en la cual opere; el aprendizaje se

57 Disney Institue site. Recuperado el 27 de octubre de 2017 en: https://disneyinstitute.com/about/career-
opportunities/

8 Viltard, Leandro A. Op. Cit.

% Caterpillar University site. Recuperado el 27 de octubre de 2017 en:
https://www.caterpillaruniversity.com/freedemo/

80 YVL site. Recuperado el 27 de octubre de 2017 en: https://uvl.liverpool.com.mx/home/index.html

® Acosta, Vazquez Nelly. “Nace la Universidad Virtual de Liverpool” en El Universal, 2003. Recuperado el
27 de octubre de 2017 en: http://archivo.eluniversal.com.mx/finanzas/32609.html
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vuelve un proceso estratégico que alinea el desempefio de los colaboradores con la
cultura y valores de la organizacion. Quizas debido a que empresas como McDonald’s o
Disney le dieron un peso importante a la formacion dentro de su negocio, hoy en dia son
un referente mundial en el ambito restaurantero o de entretenimiento cada cual. O ;qué
hubiera pasado si Caterpillar ante la crisis de los competidores hubiera decidido no
solventar las deficiencias de su personal? Quiza hoy en dia no estariamos hablando del
fabricante mas grande del mundo de equipo industrial.

2.3 ; QUE SIGNIFICAN LAS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS PARA LAS

ORGANIZACIONES ACTUALES?

Desde el siglo pasado varias organizaciones contaban con departamentos de formacion o
capacitacidon para sus empleados, era usual que las personas permanecieran toda la vida
con el mismo empleo; sin embargo, los cambios y avances tecnoldgicos que vinieron de
la segunda mitad del siglo en adelante, hicieron que esta percepcién cambiara. “Las
empresas han requerido un entrenamiento mas especifico que las UT [Universidades
Tradicionales] no han podido cubrir (muchas veces debido a sus origenes, relaciones y
mision vy, otras, por sus propias imposibilidades).”62 Asi que una formacion corporativa
con mayor estructura, vino a ser la evolucion de los departamentos de formacion

tradicionales.

A continuacién se enlistan algunas de las razones por las que las organizaciones de hoy
en dia consideran implementar una Universidad Corporativa como la opcion a sus

necesidades de formacion:

a) Estrategia de formacién alineada a la estrategia de negocio: Cada vez son
mas las organizaciones de gran tamafo y presencia que han visto en la

Universidad Corporativa una dimension estratégica que la diferencia de los

62 Viltard, Leandro A. Op. Cit.
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departamentos de formacion de antafo; puesto que segun menciona Greeberg
citado por Viltard “la UC [Universidad Corporativa]l] ha propuesto un cambio
fundamental: ligar la estrategia y los objetivos generales al entrenamiento y a la
capacitacién, abarcando al entrenamiento y a la capacitacion como un proceso de

aprendizaje estratégico.”®®

De esta forma, estamos hablando de que las organizaciones han encontrado la forma de

transmitir su cultura y valores a todos los colaboradores haciéndolos parte de la misma;

los alinea a todos a la misma vision de negocios desde cualquier nivel jerarquico de la

corporacion.

b) Ventaja competitiva: En las ultimas décadas las organizaciones han entendido

que “el personal de la empresa, con sus conocimientos, habilidades, experiencia y
motivacion, es considerado como uno de los recursos con mayor potencial de
generacion de ventajas competitivas sostenibles.” El capital intelectual, las ideas
y habilidades de los colaboradores se han convertido en una pieza fundamental en
la competencia de la nueva economia global; por lo que mas alla de los activos
fisicos que pueda tener una organizacion, llamese maquinaria, software de ultima
generacion, edificios tecnoldgicos, etc., lo realmente valioso es el saber de su
propia gente y como se nutre y se enfoca en mejorar los resultados de la
organizacion frente a otros competidores. Hoy en dia, también se ha vuelto una
ventaja competitiva el uso y la incorporacion de nuevas tecnologias a los procesos
de operacién diaria, pero también a la formacion de los colaboradores; pero ese
tema sera abordado con posterioridad.

Atraccion de talento: A nivel reputacion las empresas que cuentan con una
Universidad Corporativa también pueden atraer a los mejores talentos, ¢quién no
quiere formar parte de una empresa en la que se tiene oportunidad de crecer y
aprender como parte del plan de desarrollo? Asi, esta institucion se convierte

también en una estrategia de posicionamiento y de reclutamiento de los mejores

® Greeberg, 1998, citado en Viltard, Leandro A. Op. Cit.

® Basterretxea, Imanol y Eneka Albizu. Resultados de la formacion: Un estudio de caso. Lan Harremanak,
Revista de Relaciones Laborales, No. 20-21, 2009, p. 205. Recuperado el 6 de septiembre de 2017 en:
http://www.ehu.eus/ojs/index.php/Lan_Harremanak/article/view/2173/1791
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talentos, a la vez que también puede ser una herramienta para retener a los
mejores; puesto que la Universidad Corporativa debe ir acompafiada de un plan de
desarrollo y de carrera que permita a los colaboradores crecimiento profesional.
Densford citado por Viltard, indica que “no solo la UC [Universidad corporativa]
brinda desarrollo y entrenamiento y contribuye a la mejora de los resultados del

negocio, sino que — ademas atrae y retiene a los mejores empleados.”®®

2.3.1 IMPACTO DE LA UNIVERSIDAD CORPORATIVA PARA LOS COLABORADORES

Un tema que es poco abordado en el estudio de las Universidades Corporativas, es el
impacto que éstas tienen sobre los colaboradores como un detonador de motivacion.
Desde el hecho de que muchas veces los esfuerzos en formacion estan enfocados en la
base jerarquica de la estructura organizacional, y que pueden darse escenarios en los
que esta poblacion no ha podido completar los niveles basicos de educacién, o porque se
le ofrece una opcidén de profesionalizacién y superacion académica que por supuesto

tiene un impacto personal.

Pensemos en un sistema educativo que afo tras afo es incapaz de responder a la
demanda, y que ademas diferentes factores econdmicos, politicos, etc., imposibilitan la
oportunidad de la poblacion de continuar con sus estudios a nivel superior. La experiencia
nos dice que una persona que ha tenido estas condiciones educativas a lo largo de su
vida, no tiene demasiadas oportunidades en el mundo laboral. Sin embargo, si por
casualidad se encontrara en una empresa en la cual se cuenta con una Universidad
Corporativa, en donde uno de los objetivos es elevar el nivel educativo de sus empleados
apoyandolos para concluir los niveles basicos de educacion, de esta forma se estaria
subsanando una brecha educacional que el Estado no pudo resolver. Mas adelante

hablaremos de los tipos de Universidad Corporativa que pueden existir.

% Densford, 1999, citado en Viltard, Leandro A. Op. Cit.
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De esta forma, se trata de un doble beneficio: por un lado de mejorar el desemperfio e
incluso ofrecer mejores oportunidades laborales dentro de la misma organizacion, y por
otra parte se ayuda a cumplir con los objetivos de la empresa y ésta gana un colaborador
que tiene un alto sentido de pertenencia a la organizacion; pero también se le brindan al
colaborador oportunidades de vida desde reducir riesgos en accidentes de trabajo,
mejorar actividades, procesos y tiempos y mantener la motivacién en un lugar de trabajo
en donde se siente valorado, apreciado y observado para poder ascender en la piramide
jerarquica de la organizacién, puesto que puede ver incrementadas sus posibilidades

laborales y salariales.

Muchas organizaciones han visto en la creacion de las Universidades Corporativas una
estrategia para crecer su negocio y su activo mas importante que es su gente, ya que “de
la motivacion surge la innovacion y la creatividad que toda organizacion necesita y que —

bien manejadas — produce el aumento de ingresos necesario.”®

Incluso los colaboradores buscaran pertenecer a las empresas que sientan que estan
comprometidas con su desarrollo profesional, ya que como menciona Viltard “los
empleados hoy pretenden que las empresas les ayuden a construir el mejor curriculum

posible, ya que sus carreras dependen de mejorarlo continuamente.”®’

2.3.2 FORMATOS DE UNIVERSIDAD CORPORATIVA

La Universidad Corporativa no tiene una estructura rigida y fija, por el contrario, se
caracteriza por el dinamismo y la capacidad de adaptarse mas rapidamente a las

necesidades de negocio.

 jdem.
7 jdem.
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Por ello, ahora revisaremos los tipos de Universidades Corporativas que existen
actualmente. Por ejemplo, en cuanto a la poblacién que atienden, existen las que solo se
enfocan en la formacion de sus fuerzas internas de trabajo, y también aquellas que
ofrecen programas de formacidn no solo al interior de la organizacion, sino también para

agentes externos, clientes y proveedores.

En este punto es importante, destacar la coincidencia de varios autores como Jarvis,
Viltard, Meiser entre otros, acerca de que las Universidades Corporativas no se
posicionan en el mercado como una competencia de la Universidad Tradicional sino
como un complemento a la formacidén universitaria tradicional. De hecho, existen
Universidades Corporativas que buscan alianzas con instituciones de educacién superior

para unir fuerzas y poder ofrecer certificaciones con validez oficial.

Para comprender un poco mas a detalle las formas en las que la Universidad Corporativa
se puede estructurar, revisemos el Cuadro 1: Formatos de Universidad Corporativa

que identifica los objetivos y el publico al que van dirigidas.
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CUADRO 1: Modelos de Universidad corporativa

Modelo cerrado

Modelo semi-abierto

Modelo abierto

Caracteristicas

Este modelo es el mas
extendido y comun
dentro de las
Universidades
Corporativas, ya que
responde directamente a
la formacioén de los
colaboradores alineada
a los objetivos de la
organizacion.

Este modelo es menos
comun pero también es
frecuente encontrarlo, se
trata de Universidades
Corporativas que no solo
atienden a usuarios
internos, es decir, a sus
colaboradores, sino que
extienden su formacion a
otros circulos del

Este modelo quizas es
aun el menos comun,
puesto que ademas de
atender a sus
colaboradores, se
posiciona como una
opcion de formacién
para el publico externo.
Usualmente en este
caso, la organizacion

generales negocio como esta vinculada a una
proveedores y clientes. Universidad para dar
validez a sus programas,
También puede ser que | o ha tramitado las
incluso el alcance de la acreditaciones
Universidad Corporativa | necesarias para hacerlo.
se extienda como un
beneficio o prestacion a
los familiares de los
colaboradores.
Colaboradores de la Colaboradores de la Colaboradores de la
organizacién de los organizacion, circulos organizacién y publico
perfiles y niveles estratégicos del negocio | en general.
Puablico jerarquicos que se cémo proveedores y
consideren estratégicos. | clientes. Familiares
directos de los
colaboradores.
Aprendizaje estratégico | Alinear a los objetivos de | Busca proporcionar
alineado a los objetivos negocio no solo a los formacion al personal
de negocio de la colaboradores sino a interno, alineado a los
organizacion, que estructuras objetivos de negocio. Y
Objetivo representaria un fundamentales del posicionarse como una

beneficio econémico y
de posicionamiento.

mismo, como clientes y
proveedores o familiares
de los colaboradores; lo
cual contribuye a
permear una cultura y
valores determinados

opcion de formacién
para el publico en
general, con el
diferenciador de estar
vinculado directamente
al mundo laboral y tener
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por la organizacion.

validez oficial.

Caso

Hamburger University —
La Universidad
Corporativa de mayor
referencia en el ambito,
comenzo por formar a
sus colaboradores en los
estandares de calidad de
la industria
restaurantera.

Universidad Virtual de
Liverpool — Ofrece los
beneficios de su
Universidad Corporativa
a colaboradores y sus
familiares.

Disney University — En
sSus primeros afnos
ofrecié formacioén para
sus empleados y
algunos cursos sobre
creatividad para el
publico en general.

*Cuadro de elaboracion propia.

Dentro de los tipos de estructura de la Universidad Corporativa que acabamos de revisar,

también existen diferentes objetivos que van desde la conclusion de los estudios basicos,

hasta el ofrecimiento de posgrados; lo cual se puede observar en el Cuadro 2: Niveles

de formacién en las Universidades Corporativas.
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CUADRO 2: Tipos de formacion en las Universidades Corporativas

Educacion basica

(Educacién formal)

Profesionalizacion

(Educacion formal)

Desarrollo de habilidades

(Educacion no formal)

Objetivo: Eliminar el rezago
académico de los
colaboradores. En ocasiones,
dependiendo del giro de la
organizacion, una parte
importante de los
colaboradores pueden tener
educacion basica inconclusa,
lo que impide el desarrollo de
competencias basicas para el

desempefio laboral.

Objetivo: Desarrollar el
potencial de puestos
estratégicos,
profesionalizandolos a través
de opciones educativas que
permitan el desarrollo de
nuevas habilidades y
conocimientos de valor para el
negocio. Las empresas que
suelen optar por esta opcion
generalmente realizan
alianzas con instituciones de
educacion superior ya
establecidas, o bien tramitan
acreditaciones como el RVOE
que permite que los planes de
estudio desarrollados al

interior tengan validez oficial.

Objetivo: Homogeneizar y
transmitir la cultura y los
valores laborales de la
organizacién entre los
colaboradores de cualquier
nivel jerarquico. La formacion
ofrecida por la Universidad
Corporativa suele ser un
complemento importante de
un programa de cultura
organizacional. Puede ayudar
a estandarizar formas de
operacion y valores
diferenciales de la

competencia.

*Cuadro de elaboracion propia.

Como se pudo revisar a lo largo de este capitulo, la Universidad Corporativa tienen un
papel protagdnico en cuanto a la educacion no formal al interior de las organizaciones. Es
una instituciéon que si bien es relativamente joven, si la comparamos con los siglos que
lleva presente la universidad Tradicional, ha logrado adaptarse a las necesidades de las
organizaciones y brinda una oportunidad de crecimiento a los colaboradores que se
mantienen mejor preparados para los retos que la vida laboral les plantea. Ademas, ha
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significado un brazo estratégico que permite estar a la altura de los competidores, cuando

se ha orientado al logro de los objetivos de negocio.

La Universidad Corporativa quizas sea el rasgo mas evidente que nos dice que el
aprendizaje no tiene fin, que las cosas cambian todo el tiempo y cada vez mas rapido, por
lo que es necesario cambiar y adaptarse al ritmo que la realidad exige y tanto

organizaciones como colaboradores debemos estar conscientes de este hecho.
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3. APRENDIZAJE AL INTERIOR DE LAS ORGANIZACIONES

Cuando Jarvis habla de la globalizacién y el conocimiento hace referencia a que como el
conocimiento ya no puede concebirse como “la verdad”, entonces el foco se encuentra en
el aprendizaje.®® Hoy en dia, incluso se empieza hablar de una sociedad aprendiente o
comunidades aprendientes, sin que aun quede muy claro a qué nos estamos refiriendo

con estos conceptos.

Autores como Coffield, Eraut y Barnett toca el concepto de sociedad aprendiente desde
su visidn particular y Jarvis los retoma para sustentar su propio concepto en donde define
que “el hecho de que nos veamos obligados a aprender constantemente puede, en
realidad, constituir la base de la sociedad aprendiente, que es el resultado de las fuerzas
de la globalizacion que estan provocando el cambio y, en consecuencia, generando una
cultura de aprendizaje.”®® Nos hemos convertido en una sociedad en constante cambio en

donde es necesario estar preparados para ello continuamente.

De esta forma nos enfrentamos a una realidad en la que las personas estan
constantemente aprendiendo y transformandose, este hecho ha cobrado tal relevancia
que la capacidad de aprender se ha convertido en un punto clave de la competitividad de
las organizaciones de hoy en dia. Si nos enfocamos nuevamente en las Universidades
Corporativas, podemos darnos cuenta de que la percepcidn que hay del aprendizaje en
las organizaciones esta cambiando, es decir, hay una vision mucho mas amplia vinculada
incluso con los objetivos de negocio, lo que implica la formacién y el aprendizaje como un

pilar de la estrategia global de las empresas.

Bajo este enfoque, no solo los colaboradores se han colocado como el activo mas
importante para una corporacion, sino que el conocimiento por primera vez aparece en el
centro de la discusion, asi como la forma en la que los colaboradores se apropian de él y
hacen uso del mismo; ademas de la importancia que toma la capacidad de aprender con

% Jarvis, Peter. Op. Cit., p.93.

% jdem.
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velocidad. Hablamos de un tema que hace unas décadas era dificil de concebir, cuando
se tenia una carrera universitaria bastaba para conseguir un trabajo para toda la vida.
Hoy en dia, diversos factores no hacen posible esta idea y por el contrario se habla de la
educacion para toda la vida como una necesidad del siglo XXI.

3.1 APRENDIZAJE A LO LARGO DE LA VIDA

En las condiciones actuales en donde nos encontramos inmersos en la globalizacion,
donde el conocimiento se ha convertido en una pieza fundamental, es necesario tocar el
tema del proceso de aprendizaje que como se ha explicado, se exige sea constante y
prolongado. Los términos son variados, desde Educacion continua, Aprendizaje
permanente, Aprendizaje a lo largo la vida, Aprendizaje continuo, etc., pero sin importar
la forma en la que hagamos referencia al término, “la importancia y el papel de la
educacién continua parece evidente en una sociedad que transforma su productividad en
funcién del conocimiento acelerado y del progreso técnico, y en la cual la posibilidad v,

sobre todo, la necesidad de aprender no puede darse por terminada”.”

Hoy en dia el aprendizaje a lo largo de la vida es un tema recurrente en los foros de
educacion alrededor del mundo, al reconocer la importancia que tiene no solo para el
individuo que tiene la posibilidad de seguir aprendiendo, sino para la sociedad en general
como para el desarrollo de la economia. En el Foro Mundial sobre la Educacion 2015
llevado a cabo por la UNESCO, en donde se determind que “toda persona, en cualquier
etapa de su vida, debe disponer de oportunidades de aprendizaje permanentes, a fin de

" Arredondo Galvan, Victor Martiniano. El papel de la educacion continua en la competitividad internacional.
ANUIES, Revista de la Educacion Superior,No. 81, p. 1. Recuperado el 14 de septiembre de 2017 en:
http://publicaciones.anuies.mx/pdfs/revista/Revista81_S1A7ES.pdf
http://resu.anuies.mx/archives/revistas/Revista81 S1A7ES.pdf
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adquirir los conocimientos y las competencias necesarias para hacer realidad sus

aspiraciones y contribuir a la sociedad”.”

Esta vision nos habla de un cambio en el paradigma educativo, puesto que pasamos de
centrarnos en la ensefianza de los conocimientos, para enfocarnos en el aprendizaje de
los conocimientos, es decir, lo mas relevante ahora es que el individuo se apropie de los
conocimientos y que coémo el Estado y la sociedad son capaces de ofrecer oportunidades
educativas. Ademas, en gran medida se espera que los individuos gestionen su propio
conocimiento de acuerdo con sus necesidades y las demandas del contexto.

Cabe aclarar que para los fines de este trabajo se usara el término de formacion
continua, para referirse al proceso en el cual un individuo se mantiene aprendiendo en

diferentes contextos y momentos de su vida.

Este nuevo escenario de la formacion continua, ha supuesto un reto para la Universidad
Tradicional a la que se le comienza a exigir ya no ser solo un recinto de acogida para los
egresados del bachillerato que buscaran en un futuro integrarse al mercado laboral; sino
que, como ya lo hemos comentado, la exigencia va mas alla de esta cuestion y la
Universidad Tradicional debe responder de manera eficiente al formar a los recursos
humanos que la sociedad que produce bienes y servicios exige.

En este mismo contexto, si nos enfocamos en el ambito productivo, la Universidad
Tradicional también debe convertirse en una opcion para todos aquellos profesionales
que necesitan estar en constante formacién y actualizacidon para responder a los desafios
que la vida profesional presenta, por lo que podemos decir que “la Formacion Continua
esta en la direccion del desarrollo de las competencias profesionales que contribuyen a la

ejecucion mas eficaz de la profesion, a la par que incrementa el potencial de la

" UNESCO. El aprendizaje a lo largo de toda la vida. Incheon. 2015, Republica de Corea: Foro Mundial
sobre la Educacion 2015. Recuperado el 22 de marzo de 2017 en: https://es.unesco.org/world-education-
forum-2015/5-key-themes/el-aprendizaje-lo-largo-de-toda-la-vida
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organizacion mediante el perfeccionamiento y actualizacion profesional y personal de sus

profesionales.””?

Sin embargo, en las ultimas décadas se ha cuestionado no solo si la Universidad
Tradicional esta cumpliendo con sus fines, sino que también se evidencia una
desvinculacion entre los saberes de las Universidades Tradicionales y los saberes
requeridos en la vida laboral. Es por ello que hablamos del surgimiento de los
departamentos de capacitacion en las organizaciones, de los centros de formacién en el
trabajo, de formas mucho mas estructuradas como las Universidades Corporativas, que
como ya vimos surgen ante la necesidad de colaboradores mejor cualificados para
determinadas tareas, como estrategia de negocio, como la clave para el crecimiento no

solo de la propia empresa sino de los individuos al interior de ella.

La formacién continua es clave en la sociedad contemporanea en que la que vivimos, y
de hecho podemos afirmar que ofrece un beneficio bidireccional, es decir, tanto para la
organizacion como para el colaborador tal y como se ejemplifica en el Cuadro 3:

Beneficios de la formacion continua que se encuentra a continuacion:

& Tejada Fernandez, José y Elena Ferrandez Lafuente. El impacto de la formacion continua: claves y
problematicas. Revista Iberoamericana de Educacion, No. 58/3, 2012, p. 1. Recuperada el 23 de junio de
2017 en: http://rieoei.org/deloslectores/4362Tejada.pdf
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CUADRO 3: Beneficios de la formacion continua

Beneficios para la organizaciéon

Beneficios para el colaborador

a)

Colabora en el aumento de Ia

competitividad y la calidad de la

Proporciona seguridad en la actividad

laboral.

organizacion. b) Ayuda a mantener el lugar de trabajo.

b) Permite la integracion general de la c) Genera mayor empleabilidad.
organizacion. d) Ayuda a la integracion institucional.

c) Proporciona respuestas a e) Ayuda a la integracion
necesidades especificas de |la socioprofesional (en los equipos de
actividad laboral. trabajo).

d) Facilita los cambios que se pueden f) Proporciona una mejora de la
introducir en la organizacion. autoestima personal, profesional y

e) Mejora la imagen social de la social.
organizacion. g) Favorece el aprendizaje a lo largo de

la vida.

h) Colabora con el desarrollo integral de
la persona.

i) Favorece los procesos de

acreditacion de competencias.

*Cuadro de elaboracion propia con informacion de El impacto de la formacion continua:

claves y probleméticas de José Tejada Fernandez y Elena Ferrandez.”

El aprendizaje se entiende como un proceso continuo, fundamental, dinamico e
inacabable; pieza fundamental no solo de las organizaciones sino de la sociedad
misma; como el mismo Jarvis lo sefala al hablar de las sociedades y organizaciones
aprendientes, es decir, la capacidad que tenemos como miembros de la sociedad o de
una organizacion de estar aprendiendo constantemente y de esta forma posibilitar el
cambio, aunque mas adelante nos detendremos en el punto de las organizaciones que

aprenden.

3 jdem.
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3.1.2 ANDRAGOGIA: $,COMO APRENDEN LOS ADULTOS?

La formacidén continua en un contexto organizacional, se ha convertido en un proceso
clave que nos abre el panorama a hablar de como es que aprenden los adultos. A
diferencia de un nifio que tal y como lo menciona Piaget debe pasar una serie de etapas
del desarrollo cognitivo en el que las que va descubriendo su entorno y va generando

nuevas estructuras de pensamiento que le permiten acomodar nuevos aprendizajes.

En el caso de la Andragogia, parte del supuesto de que los adultos tienen caracteristicas
especificas que influyen en su forma de aprender, por ejemplo Knowles reconoce las
siguientes: “los adultos necesitan saber por qué deben saber algo; mantienen el concepto
de responsabilidad de sus propias decisiones, sus propias vidas; participan en una
actividad educativa con mas experiencias y mas variadas que los nifios; tienen
disposicion de aprender lo que necesitan saber para enfrentar con eficacia las situaciones
de la vida; se centran en su vida al orientar su aprendizaje y responden mejor a los

motivadores internos que a los externos.”’*

Para que la formacion continua sea una realidad al interior de las organizaciones, se
deberian tomar en consideracion los principios andragégicos’ que tendran una funcién

determinante dentro del proceso de aprendizaje:

1. Autoconcepto del adulto: un individuo dentro de la sociedad en el que juega
diferentes roles que construyen su propia percepcion y la direccion que toman sus
acciones.

2. Experiencias previas: el adulto estd conformado también por un cumulo de
experiencias previas que han conformado su estructura mental y que retomara

para asimilar los nuevos conocimientos adquiridos.

™ Knowles, Malcom. Andragogia: el aprendizaje de los adultos. México, D.F., Oxford University Press, 2001,
p.77.

> Alonso Chacon, Paula. La andragogia como disciplina propulsora de conocimiento en la educacion
superior. Revista Electrénica Educare, Vol. 16, No. 1, enero-abril 2012, p. 20. Recuperado el 13 de agosto
de 2017 en:
http://www.redalyc.org/service/redalyc/downloadPdf/1941/194124281003/La+Andragog%EDa+como+discipli
na+propulsora+de+conocimiento+en+la+educaci%F3n+superior/1
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3. Disposicion para el aprendizaje: la motivacion en el adulto juega un papel
primordial, puesto que los nuevos conocimientos debe encontrarlos utiles y
estimulantes para su dia a dia.

4. Aplicabilidad del conocimiento: el conocimiento adquirido debe representarle al

adulto soluciones a los problemas que la cotidianidad le plantea.

Estos principios son fundamentales en el proceso de aprendizaje de los adultos y no
deben ser dejados de lado por las organizaciones cuya principal apuesta es el desarrollo
de sus colaboradores, desde cursos de capacitacion hasta toda una curricula para formar

parte de una Universidad Corporativa.

De hecho, aterrizandolo a situaciones concretas al interior de las organizaciones,
podemos mencionar que la experiencia laboral ganada en el dia a dia, es fundamental
para el proceso de aprendizaje ya que los nuevos conocimientos son asimilados a traves
de relaciones con experiencias concretas y la aplicabilidad a la solucion de problemas o
mejora de los procesos. De ahi la motivacion de los adultos para seguir aprendiendo, el
encontrar el punto en el que ese aprendizaje se relacione con sus intereses o

experiencia.

La motivacion es un factor fundamental en el aprendizaje de los adultos, e influye en la
autopercepcion de si mismos como seres aprendientes en un entorno cambiante. Por lo
que es importante la sensibilizacidén al aprendizaje a lo largo de toda la vida, pero sobre
todo las organizaciones deben darle un papel primordial si quieren incorporarlo como

parte de su cultura laboral.

Es evidente que el enfoque de este trabajado esta orientado a los principios andragogicos
aplicados al ambito laboral y de las organizaciones, pero no se debe mirar como una
funcién utilitaria de educacion ya que “ es util la educacion cuando produce beneficios
tanto en el orden individual como en el social [cuando se trate de proveer] las habilidades
necesarias que hagan posible la adaptacion del hombre al cambio acelerado o al

desarrollo cientifico y tecnolégico.””

® Adam, Félix. Historia de la educacion de los adultos. CREFAL, (Sin fecha), p.2. Recuperado el 13 de
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Debemos voltear la mirada a la educaciéon que se esta dando al interior de las
organizaciones, ocupandonos del tema en el que se enfoca el presente trabajo que son
las Universidades Corporativas como una formacion estructurada y dirigida a objetivos
concretos, ya que este tipo de formacion “ayuda a orientar o a reorientar al hombre en su
vida profesional, ofreciéndole las oportunidades para su formacion entrenamiento o

perfeccionamiento en cualquier area ocupacional de la produccién y de los servicios.””’

Si hablamos a un nivel social de la educacion de adultos, nos encontramos en un
contexto en América Latina, en donde las oportunidades educativas a veces se ven
sesgadas por diversos factores y la formacién corporativa se muestra como una
alternativa para subsanar estas carencias de alfabetizacién y desarrollo personal y
profesional, con el enfoque que tienen algunas Universidades Corporativas como lo

vimos en el capitulo anterior.

3.2 EL APRENDIZAJE: PUNTO CLAVE DE LA COMPETITIVIDAD

En los puntos anteriores el enfoque se ha concentrado en el individuo y su procesos de
aprendizaje y en como las organizaciones juegan un papel primordial en este aspecto,
pues con los programas de formacion corporativa pueden, no solo subsanar rezagos
educativos y profesionales, sino también adaptar las formas de aprender de sus

colaboradores al enfocarse en las caracteristicas de como aprenden los adultos.

Sin embargo, como se mencionaba en el Cuadro 3: Beneficios de la formacion
continua también la formacion continua de los colaboradores al interior de la
organizacion representa beneficios importantes para la empresa. Ya hemos mencionado
el aprendizaje como elemento clave para las organizaciones y de ahi se derivan
esfuerzos de formacion de tal magnitud que nos han llevado incluso a hablar de

agosto de 2017 en: http://www.crefal.edu.mx/rieda/images/rieda-1993-3/historia.pdf
" Ibidem, p. 7.
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Universidades Corporativas; en la busqueda de la mejora continua, de posicionarse mejor

en el mercado competitivo, etc.

La competitividad es un reto comun para las organizaciones de hoy en dia, los complejos
cambios econdmicos en el mundo empresarial exigen cambios constantes y desafios que
es necesario tomar para seguir estando a la altura del resto de los competidores, para
mantenerse en el juego. Hoy en dia, hablamos de otra realidad para las corporaciones en
donde “las fuentes tradicionales de ventaja competitiva como los mercados protegidos,
los activos fisicos, financieros e incluso la tecnologia han pasado a un segundo plano a
favor del conocimiento, pues tienden a estar, cada vez mas, a disposicion de todo el

mundo, en igualdad de condiciones, en mercados abiertos.”’®

Ante las exigencias del entorno, las empresas han tomado diferentes acciones, desde la
innovacion de sus productos y procesos, mejoras en los sistemas de calidad y
produccion, etc., todas estas medidas implican a la gente involucrada en la corporacion,
personas que tiene los conocimientos de la operacion en el dia a dia y que de la misma
forma se van transformando y cambiando; por lo que detras de cada analisis, estrategia o
decision tomada se encuentran procesos de aprendizaje que cada vez son mas

complejos y requieren llevarse a cabo en un menor tiempo.

Tomando en consideracion lo anterior, esta claro que el aprendizaje va de la mano con el
cambio y la capacidad que tenga una organizacion para innovar y adaptarse a éste; lo
que ha hecho la diferencia entre las marcas y empresas que hoy en dia tenemos como
referente en la cabeza y aquellas que hemos dejado en el olvido. De esta forma, el
aprendizaje tiene un poder transformador al interior de las organizaciones, es un motor

poderoso que posibilita el cambio permanente.

La flexibilidad también es una caracteristica importante para las organizaciones
modernas, ya que es innegable que los cambios tecnoldgicos y cientificos impactan cada
vez con mayor velocidad al sector productivo, por lo que éste debe ser capaz de

"® pérez Lopez, S., Montes Pedn, J.M. y Vazquez Ordas, C.J. El aprendizaje organizativo como factor de
competitividad en la empresa espafiola. Investigaciones Europeas de Direccion y Economia de la Empresa.
Vol. 10, No. 1, 2004, p.15. Recuperado el 4 de septiembre de 2017 en:
http://redaedem.org/articulos/iedee/v10/101015.pdf
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adaptarse con facilidad, pero sobre todo las organizaciones deben ser capaces de
incorporar estos nuevos conocimientos a su operacion; por lo que la formacion continua o
el aprendizaje al interior de las organizaciones “a diferencia del sistema formal, permite
incorporar -de manera dinamica- las innovaciones y avances del conocimiento cientifico y
tecnoldgico en areas muy diversas y responder con gran rapidez a los requerimientos que

surgen del uso de la tecnologia en los sectores productivos.””®

Las organizaciones han comprendido que el aprendizaje es la clave para mantenerse en
el mercado competitivo, como lo menciona Senge “Las organizaciones que cobraran
relevancia en el futuro seran las que descubran cémo aprovechar el entusiasmo y la
capacidad de aprendizaje de la gente en todos los niveles de la organizacién.”® De esta
forma los individuos son los agentes principales del aprendizaje, pero no solo a nivel
individual, sino mas bien sobre una base grupal que permeé en todos los grupos y
unidades de negocio de una entidad.

El colaborador en lo individual es materia prima para el cambio, la organizacion debe
proveer todos los recursos, espacios y herramientas para que el aprendizaje tenga lugar;
pero el aprendizaje de la organizacion no es resultado de aprendizajes individuales, sino
de grupos de trabajo que integren dicho conocimiento a las practicas comunes de la

corporacion y que se traducirian en mejores resultados.

Incluso mas alla de la tecnologia la unica ventaja competitiva que una empresa pueda
preservar, se trata de sus mismos colaboradores; aunque como lo sefala Martha Alles,
hay cierta tendencia también a pensar que “si una organizacion destina esfuerzos a
capacitar y desarrollar a sus recursos humanos y de este modo éstos se tornaran mas
empleables, el mercado los requerira, y la empresa que ha invertido en su capacitacion
los perdera y solo habra capacitado mejores personas para otras organizaciones del
mercado.”®' La misma autora indica que se trata de una visién parcial, ya que es verdad

que es un riesgo que se corre pero no por ello una organizacion va a limitarse a

™ Arredondo Galvan, Victor Martiniano. Op. Cit., p. 3.

80 Senge, Peter. La quinta disciplina: como impulsar el aprendizaje en la organizacion inteligente. México:
Granica, 1998, p. 12.

# Alles, Martha Alicia. Direccion estratégica de Recursos Humanos. Buenos Aires, Argentina: Granica,
2008, p. 214.
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prescindir de la capacitacion porque evidentemente también estaria fuera del rango de

competencia.

En este sentido la organizacion de hoy en dia debe entender que para mantenerse en
ventaja ante la competencia es fundamental el aprendizaje de cada uno de los individuos
que la componen, ya que de ahi deriva lo que llamamos el aprendizaje organizacional,
como ya lo han sefalado diversos autores como Senge. Pero no basta el hacer
consciente esta premisa, de ahi se desprende este trabajo, del interés por estructurar esa
ventaja a través del aprendizaje mejor disefiado y analizado a través de la creacién de
una Universidad Corporativa que no solo entiende la importancia de formar a sus
colaboradores de manera especifica sino que ademas lo comprende de manera integral
como un ciclo que vuelve para generarle beneficios y de esta manera también al

colaborador al entorno.

3.2.1 LAS COMPETENCIAS LABORALES

Entender el aprendizaje como clave para la competitividad también ha centrado la
atencion en el individuo y en lo que se requiere de él en el entorno laboral. Desde
mediados del siglo pasado se ha centrado el problema en la competencia que puede
demostrar un individuo para la realizacién de ciertas actividades que le permitan tener un
desempefio satisfactorio. Diversos autores como Spencer y Spencer y Mclelland han
ofrecido definiciones de estas cualidades que es deseable que los individuos que se
incorporan a un entorno laboral posean; y sin que sean iguales comparten algunas

caracteristicas.

Por ejemplo, Martha Alles ofrece un concepto retomando a los autores antes

mencionados, quedando de la siguiente manera: “competencia es una caracteristica

61



subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada a un estandar de

efectividad y/o a un performance (desempefio) superior en un trabajo o situacion.”

De forma similar, otros autores senalan que “la competencia desde el punto de vista
laboral es el desarrollo de una capacidad para el logro de un objetivo o resultado en un
contexto dado, esto se refiere a la capacidad de la persona para dominar tareas
especificas que le permitan solucionar las problematicas que le plantea la vida cotidiana

dentro de su entorno laboral.”®

Entre los autores consultados también hay coincidencia en la divisiéon entre competencias
que se consideran basicas o genéricas y aquellas que ya son especificas para
desempenfar una tarea o puesto de trabajo. Todas ellas se asume que cada individuo las
posee en mayor o menor medida, pero sobre todo se destaca la importancia de que son
desarrollables.

Las competencias basicas o genéricas serian aquellas que son necesarias e
indispensables para resolver problemas de la vida cotidiana; el desarrollo de las mismas,
es tan importante que incluso organismos como la UNESCO® se han pronunciado por
promoverlas y actualmente se pretende que los planes de estudio de la educacion basica
y obligatoria en nuestro pais y en muchos paises del mundo estén alineados a un sistema

de competencias.

Sumando a lo anterior, el modelo por competencias ha tenido gran aceptacion también en
el ambito de la gestion de los recursos humanos, a tal grado que todos los procesos que
implican desde la seleccidn, desempefio, desarrollo, formacion y evaluacion de los
colaboradores usualmente suelen alinearse a un marco de referencia de las

competencias de una organizacion.

82 Alles, Martha Alicia. Op. Cit., p. 80.

8 Sandoval, Frankil et. al. Evolucién del concepto de competencia. Venezuela: Universidad Central de
Venezuela, p. 10. Recuperado el 25 de agosto de 2017 en:

http://www.ucv.ve/fileadmin/user upload/vrac/documentos/Curricular Documentos/Evento/Ponencias 6/san
doval Franklin_y otros.pdf

8 UNESCO. Competencias para el trabajo y la vida. Recuperado el 9 de septiembre de 2017 en:
http://es.unesco.org/themes/competencias-trabajo-y-vida
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El concepto de competencia para las organizaciones también ha evolucionado; hoy en
dia las competencias se consideran como cualidades clave de los colaboradores que

representan una ventaja competitiva en el mercado.

Pero, ¢qué engloba exactamente una competencia en el ambito profesional o laboral?
Segun lo recopilado por Gilberto Rodriguez Garcia “Llorente considera que posee
competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarios para ejercer una profesion”.?®> Pero ademas, debemos considerar y
complementar por lo mencionado por Martha Alles, respecto a que la competencia no es
un concepto estatico, sino que es variable y depende del puesto de trabajo, de la persona

que lo ejecute e incluso de la misma organizacion.®®

De esta forma, por supuesto que tiene sentido que cada organizacién determine, al igual
qgue con los conocimientos aquellos que considere valiosos, aquellas competencias que
le parezcan valiosas y fundamentales para su negocio y el desarrollo del mismo. Por lo
que no es raro que una organizacion apegandose al paradigma de las competencias,
desarrolle las propias especificado las que aplican a determinados puestos de trabajo y el
grado de dominio que requieren.

El desarrollo de las competencias se ha vuelto tan crucial en el ambito laboral, que
también existe la posibilidad de validarlas, para demostrar que se poseen y que se es
apto para el desempefo de determinadas actividades en el entorno laboral. En México,
este proceso de validacidn y acreditacion se realiza a través del CONOCER (Consejo
Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales) que es un
organismo que esta facultado para avalar, mediante ciertos criterios que se encuentran
documentados en normas técnicas de competencia, que un individuo cumple con dichos
criterios que lo califica como competente para desempefar ciertas actividades. Esto le da
un valor agregado al individuo como profesional y lo vuelve atractivo para las
organizaciones que buscan diferenciarse frente a la competencia al incorporar a los

perfiles mejor cualificados.

8 Rodriguez Garcia, Gilberto. ; Qué son las competencias laborales? En Contribuciones a la economia,
enero 2007. Recuperado el 4 de septiembre de 2017 en: http://www.eumed.net/ce/2007a/grg-comp.htm

% Alles, Martha Alicia. Op.Cit., p. 74.
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3.2.2 EL PAPEL DE LAS COMPETENCIAS EN LA CONFORMACION DE LA
UNIVERSIDAD CORPORATIVA

Como mencionamos en el capitulo anterior la implementacion de una Universidad
Corporativa esta alineada a los objetivos y estrategia de la organizacidn; de la misma
forma “el proposito de un modelo de competencias se relaciona con dos ejes basicos
vinculados entre si: por un lado, lograr que las personas que integran la organizacion
estén alineadas con la estrategia , y, por otro, desarrollar las capacidades de las

personas a fin de que esta alineacion sea mas efectiva y beneficiosa.”®

Como se reviso en el tema anterior todos los procesos de gestion de Recursos humanos
deben estar alineados al modelo de competencias que la organizacion decida y por
supuesto la formacién esta implicita en dicho modelo.

Con base en lo anterior, uno de los primeros pasos consiste en definir cuales son las
competencias a desarrollar en los colaboradores, éstas deberan ir acorde con los
objetivos de su Universidad Corporativa y con los perfiles a los que vaya dirigida. Una vez
que las competencias estén definidas, se deberia evaluar a los colaboradores que
actualmente estén ocupando un cargo en la organizacion para determinar que
competencias deberia cubrir y en qué grado para minimizar las brechas existentes;

partiendo del hecho de que todas las competencias se pueden desarrollar.

La Universidad Corporativa juega un papel sumamente importante ya que una vez
definidas con claridad las competencias para cada puesto y las brechas existentes en el
desempeino de la persona que lo ocupa, seria necesario desarrollar una curricula que
responda a estas necesidades completamente dentro del marco institucional y cultural de
la organizacién, por supuesto alineado a los objetivos estratégicos y de negocio. De esta
manera la Universidad Corporativa se complejiza al no solo gestionar el aprendizaje y
conocimiento organizacional, sino que ademas se vuelve una potenciadora de las

competencias de los recursos humanos de la organizacion.

¥ Ibidem., p. 80.
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En realidad, la Universidad Corporativa dentro del modelo de competencias, es solo un
eslabén de todo el proceso que debe recorrer este modelo; pero sus resultados deben
contribuir en gran medida al desarrollo de planes de carrera o de sucesion que
fomentaran el espiritu de aprendizaje y desarrollo de los colaboradores que es parte
esencial de la motivacion requerida para los procesos de aprendizaje.

3.3 LA CULTURA DEL APRENDIZAJE

Cuando se aborda al término de cultura pueden existir muchas definiciones debido a que
es un concepto que se ha retomado desde diferentes opticas y con diferentes fines; sin
embargo, la definicion que ofrece Eagleton desde la perspectiva de este trabajo parece
flexible, ya que se refiere al “conjunto de valores, costumbres, creencias y practicas que
constituyen la forma de vida de un grupo especifico”®. En este sentido, dentro de este
proyecto, se hace referencia al a la cultura del aprendizaje como una dimensién de la

cultura dentro de un espacio corporativo.

Aclarado el punto anterior, podemos decir que las organizaciones cuentan con una forma
y vision propias de cdmo se hacen las cosas incluso cuando hablamos de compafiias que
se encuentran en el mismo ramo industrial. Se trata de la esencia de la organizacion, que
se va desarrollando y retroalimentando dia con dia no solo a través de lo que la
organizacion quiere comunicar y permear de manera interna, sino que también se nutre
de las formas de conducirse de cada uno de los colaboradores. A esto es lo que se le ha
llamado Cultura organizacional, refiriendose al “conjunto dinamico de valores, ideas,
habitos y tradiciones, compartidos por las personas que integran una organizacion, que

regulan su actuacion.”®

% Eagleton, Terry. La idea de cultura. Paidds, Barcelona, 2001, p.58

% Minsal Pérez, Delaray y Pérez Rodriguez Yudith. Hacia una cultura organizacional: la cultura del
conocimiento. Direccion Técnica de la Uniéon Cuba Petréleo. Recuperado el 7 de noviembre de 2017 en:
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1024-94352007000900008
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Peter Senge habla de una vision compartida en la que todos los niveles jerarquicos
comparten la misma idea en lo mas profundo de que su trabajo cotidiano y los retos

diarios que este les presenta y que los ayuda a aprender y a mejorar de manera continua.

Al final, la cultura organizacional deberia presentar las condiciones para encontrar el
punto en el que los objetivos e ideales de las personas se funden con la vision y objetivos
de la organizacién, en donde se genere una sinergia y un sentido de pertenencia a la
compaiia y que el colaborador ya no se sienta solo con la obligacion de cumplir las
funciones que le corresponden de acuerdo a su puesto, sino que ademas sienta el
compromiso de contribuir a través del aprendizaje y la innovacion para la constante
mejora de los procesos que llevaran a la organizacién a posicionarse mejor ante la

competencia.

Como lo hemos venido revisando, el aprendizaje se ha convertido en un elemento
fundamental y estratégico para las organizaciones, ya que éste debe formar parte de la
cotidianidad de los colaboradores en cualquier nivel jerarquico.

Es por lo anterior, que en este trabajo se hace referencia a una cultura del aprendizaje,
es decir, la organizacion debe poner las condiciones idoneas para que este suceda, “una
cultura corporativa en la que el aprendizaje se considera valioso para el crecimiento de la
empresa. Desde capacitacion formal, cursos elLearning, hasta aprendizaje informal se

consideran formas de aumentar el conocimiento y las habilidades de los colaboradores.”®

Para que en una organizacion podamos hablar de una cultura del aprendizaje, el
aprendizaje y desarrollo se deben volver parte de la cultura organizacional y esto nos
lleva a concepciones mucho mas amplias y que irian mas alla de lo dispuesto por el area

de formacion e incluso de la misma Universidad Corporativa.

Hemos dicho ademas, que este tipo de cultura deberia servir a las organizaciones para
poner todos los medios y condiciones para que el aprendizaje suceda. Para ello “es

necesario conocer aquellos elementos claves que componen la cultura de una

% Gutiérrez, Karla. El impacto de una cultura de aprendizaje en las empresas. SHIFT Disruptive elearning.
Recuperado el 20 de Octubre de 2016. En linea: https://www.shiftelearning.com/blogshift/cultura-de-
aprendizaje-en-las-empresas

66



organizacion, que tienen un impacto directo en el éxito de estos procesos gerenciales, se
hace referencia entonces a: estructuras organizativas, estilos de direccion, productividad,
ética tecnologica, sistema de informacion, métodos, y distribucion de autoridad,
organizacion del trabajo, sistema de control, sistema de comunicacion, técnicas de

direccion, lenguaje, actitudes y conductas.”"

La cultura del aprendizaje debe considerar al aprendizaje, si como un elemento
inseparable del trabajo cotidiano, pero también como resultado y oportunidad de mejora
derivado del cambio constante. Es decir, la compania que desarrolle esta vision debe
tener como principios la flexibilidad y adaptabilidad de sus miembros, con una mayor

disposicion al cambio y mejorando significativamente el desempenio.

A partir de un profundo conocimiento de la organizacion y sus procesos, sera posible
establecer las condiciones idoneas para el aprendizaje de cada uno de los colaboradores
como si de un proceso natural se tratara. Sin importar las jerarquias, ni los estatutos de
obligatoriedad del departamento de formacion, cada uno de los colaboradores estaria en
un ambiente en el que se fomenta la autogestion, donde hay espacios para la resolucién
de problemas a través del aprendizaje y la investigacion. La organizacion debe “abrir
espacios para que el conocimiento y las habilidades individuales se pongan en practica y
no se vean restringidos por sus autoridades. Es necesario permitir el analisis y la
evaluacion de los hechos y las situaciones por el grupo de personas que interactuan, y
que se acepte que las experiencias y saberes adquiridos se incorporan al conocimiento
colectivo de la empresa como una oportunidad de enriquecerlo y generar una nueva

etapa en el aprendizaje.”

El conocimiento generado en los procesos de aprendizaje de una organizacion, puede
hacer la diferencia en términos de desempefio, productividad y posicionamiento frente a
la competencia. El sentir que todos los colaboradores estan generando y contribuyendo
para el crecimiento de la organizacion, permite el desarrollo de competencias y fomenta

la motivacion.

" Minsal Pérez, Delaray y Pérez Rodriguez Yudith. Op. Cit., p. 6.
%2 Quintero Ramirez, Alvaro. Op. Cit., p. 135.
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Un ejemplo de una compainiia internacional con una cultura de aprendizaje es Apple. Esta
compafiia es un referente en mucho sentidos, pero sin duda en la generacion y gestion
de aprendizaje destaca, puesto que Steve Jobs creador y fundador de ésta impulsaba el
pensamiento de mejora continua y el aprendizaje constante en cada uno de sus
procesos, asi como la vision de que no hay una sola forma de hacer las cosas; lo que

permitié posicionar a la compania como lider de tecnologia e innovacion.

En este contexto de la cultura del aprendizaje, la puesta en marcha o posicionamiento de
una Universidad Corporativa tiene un papel destacable, ya que en primera instancia su
creacion seria un indicador de que la organizacion esta en la linea de poner a disposicion
de sus colaboradores una alternativa para desarrollar sus conocimientos y generar

nuevos aprendizajes.

La Universidad Corporativa también puede ser la transmisora no solo de una cultura del
aprendizaje que se expresa a través de ella misma, sino también puede ser el
instrumento perfecto para transmitir en términos generales, la cultura organizacional, asi

como fortalecer sus objetivos y estrategias de negocio.

En un escenario ideal cuando la cultura del aprendizaje se haya incorporado como una
practica cotidiana y eficiente, la Universidad Corporativa se convertiria en un espacio
abierto en la que los mismos colaboradores tendrian a su disposiciéon el medio para
desarrollarse y autogestionarse, con la posibilidad de construir y disefiar su plan de

carrera al interior de la organizacion.

En términos generales, el fomento de una cultura del aprendizaje entre todos los
miembros de una organizacion, genera ventajas competitivas importantes “porque no
basta con tener mucho personal, lo importante es contar con los mejores talentos, con un
capital humano competente, motivado, con deseo de cambio, con participacion
democratica en las decisiones de la organizacion; esta sinergia es determinante para

mejorar el clima y la cultura de las empresas y evitar la resistencia al cambio.”®

% Minsal Pérez, Delaray y Pérez Rodriguez Yudith. Op. Cit., p.10.
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En un entorno econdémico y de negocios dinamico, el aprendizaje se ha convertido en un
punto clave para el desarrollo de las organizaciones y de las personas, se necesitan
procesos y condiciones para generarlo, para apropiarselo y generar mayor eficiencia con
él. Para las compafiias el tener un proceso de aprendizaje como parte de su cultura,
contribuye al logro de los objetivos de negocio y puede representar una ventaja frente a
sus competidores; mientras que para los colaboradores, representa mantenerse

actualizados y competentes para tener mayores oportunidades en el ambiente laboral.

3.4 DESARROLLO DEL CAPITAL INTELECTUAL DE LA ORGANIZACION

La importancia que tienen el conocimiento y la capacidad de aprendizaje para las
organizaciones, asi como las condiciones idoneas para que el aprendizaje se dé de una
forma casi natural en el entorno laboral de los colaboradores; nos lleva a tocar el tema del
Capital intelectual de una compafiia y su desarrollo como ventaja competitiva y de

posicionamiento en el mercado.

Empecemos por definir qué se entiende por Capital intelectual, ya que hay muchas
definiciones en la literatura, pero la que para los fines de este trabajo sera referente es la
ofrecida por Edvinsson y Malone citados por Nélida Roman “como la posesion
(apropiacion) de conocimientos, experiencia aplicada, tecnologia organizacional,
relaciones con clientes y destrezas profesionales que ofrecen a la empresa una ventaja

competitiva en el mercado.”

Partamos del hecho de que todas las empresas poseen activos que les generan valor, es
decir, va desde las posesiones fisicas como maquinarias, mobiliario, propiedades; que se
clasificarian como bienes materiales o tangibles y que son indispensables para sus

% Edvinsson y Malone, 1998 citado en Roman Nélida. Capital intelectual. Generador de éxito en las
empresas. Vision general, Afio 3, No. 2, Vol. 3, julio-diciembre 2004, p. 69. Recuperado el 22 de octubre de
2017 en: http://www.saber.ula.ve/bitstream/123456789/25076/2/articulo6.pdf
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procesos de produccion y de operacion cotidiana. Pero también poseen activos
inmateriales o intangibles y que en gran medida conforman una parte importante del valor
de una organizacion, como lo puede ser la marca que representan; pero ahora afiadimos
a los recursos humanos y el capital intelectual como uno de los activos mas valiosos y
que mayores ganancias pueden dejar a una compaiiia. De hecho, en términos financieros
ambos tipos de activos se ven reflejados en los estados de resultados, y pesan al
momento de valuar una empresa; ya que “el valor de las compafias puede medirse de
acuerdo con diferentes variables, una muy importante es el valor de su personal. Cuidar
su desarrollo es enriquecer y aumentar el valor de la compaiia. Este concepto esta
siendo incorporado como un elemento nuevo en las transacciones de compraventa de

empresa”.®

De esta manera, el Capital intelectual forma parte importantisima de una compafnia, pues
ahi se encuentra su know how, es decir, la esencia, la forma propia de hacer negocio; se
refiere a sus procesos, a la experiencia de sus colaboradores, a la gestion que hace de
sus recursos, de sus relaciones con clientes y proveedores, sus esfuerzos por innovar y
marcar tendencia en el mercado. Estamos hablando de que en esta parte intangible de la
empresa, se encuentra mucho de lo que la hace ser.

Dentro de este contexto podemos destacar el caso de Apple y de su fundador Steve
Jobbs, ya que la companiia esta cimentada en tener al mejor talento y cultivarlo todo el
tiempo ya que se trata de un “un modelo centrado en las personas, en aprovechar sus
capacidades, en fomentar la colaboracidon entre los diferentes equipos, en potenciar su
evolucion profesional [se trata de] crear un clima (una cultura) que permita que el
conocimiento se socialice y comparta en aras de fomentar la innovacién en todos los
niveles.”® En este sentido, hay quienes aseguran que es justamente la forma en la que
se maneja de manera interna la compania, el secreto de su éxito y el motivo de su

constante innovacidn que caracteriza a la marca en el mercado.

% Alles, Martha. Op. Cit., p. 303.

% |loret Casal, Jacobo. Gestion del conocimiento aplicado a los proyectos informaticos. UOC, 2016, p. 14.
Recuperado el 30 de enero de 2017 en:
http://openaccess.uoc.edu/webapps/o2/bitstream/10609/53482/7/jallocaTFC0716memodria.pdf
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Visto desde esta perspectiva “el conocimiento es el bien mas valorizable, y, por lo tanto,
se debe buscar donde reside: en el individuo.”’ Asi, el objetivo de las organizaciones hoy
en dia es no solo el desarrollo del Capital intelectual sino también su cuidado, por ello el
departamento de Recursos Humanos o Capital Humano llevara a cabo esfuerzos de
manera conjunta para proveer de la capacitacion necesaria para el desarrollo de
competencias, evaluaciones de desempefio, planes de carrera y de sucesién con el fin de

desarrollar al maximo el potencial sus recursos.

Dentro de este contexto también podemos encontrar a la Universidad Corporativa como
aliada de todos estos esfuerzos, como se ha sostenido desde el inicio de este trabajo, se
coloca como la gestora del conocimiento que se considera valioso para la organizacion y
como tal lo gestiona y administra para generar riqueza y beneficios para la compafiia y
para sus colaboradores.

La Universidad Corporativa debe construir un capital intelectual propio a través de fuentes
internas como lo son las mismas relaciones de los colaboradores con sus actividades
diarias y con sus pares, como también a través de fuentes externas; aprendiendo de la
experiencia de otras organizaciones en un intercambio constante de informacion y de la

retroalimentacion que obtenga de clientes y proveedores.

En la misma linea de estrategia de negocio, la Universidad Corporativa debe funcionar en
sintonia con lo que Héctor Ramirez Reyes® considera una economia del conocimiento,
donde el desarrollo y la inversion que se haga en el capital intelectual de una
organizacion tendra como resultado un beneficio de riqueza no solo para la organizacion

sino incluso para los paises.

De esta forma, la Universidad Corporativa se consolida como agente de construccion,
cuidado y mantenimiento del capital intelectual a través del desarrollo de los recursos
humanos de una organizacion que ha asumido la cultura del aprendizaje como un eje

rector alineado al funcionamiento del negocio.

9 Roman Nélida. Op. Cit., p. 68.

% Ramirez Reyes, Héctor. El capital intelectual, base de la capacidad competitiva de la organizacion.
Revista de comercio exterior, 2001, p. 1. Recuperado el 20 de octubre de 2017 en:
http://revistas.bancomext.gob.mx/rce/magazines/289/1/RCE1.pdf
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A través de la Universidad Corporativa, la organizaciéon puede proveer las herramientas
para impulsar a las personas clave para sus organizacion, desarrollando sus
competencias y fomentando la creacion de nuevo conocimiento que mejore sus procesos,

su produccion, su posicionamiento en el mercado, etc.

De esta forma, las organizaciones se han hecho conscientes de la importancia que tiene
hoy en dia el conocimiento para posicionarse en la economia global y los procesos de
aprendizaje para lograrlo, aunado al concepto de Capital intelectual que “ha cambiado la
manera de hacer negocios, pues va a contribuir no solo a determinar el valor real de las
empresas, sino, a agregarles valor a éstas, lo cual trae como resultado una
transformacién importante en la economia moderna, porque el mercado se haa mas
competitivo, lo que redundara a su vez en mejor calidad de productos y servicios y, por

ende, mayor satisfaccion en el consumidor o cliente.”®

3.5 ORGANIZACIONES QUE APRENDEN

Hoy en dia, tal y como lo senala Jarvis, se ha adoptado el término aprendiente para
afnadirselo a una sociedad aprendiente, una universidad aprendiente y por qué no a una
organizacion aprendiente; aunque en realidad no haya como tal una consistencia en qué

caracteristicas le estamos atribuyendo a esta connotacion.

Realmente, en lo que la literatura concuerda es en que la constante en los tiempos en los
que vivimos es el cambio. El cambio es lo que ha empujado a las organizaciones
modernas a moverse, a cambiar sus estructuras, procesos y cultura para mantenerse
vigentes, aquellas que no lo han hecho han desaparecido. ¢ Qué es lo que han hecho las
organizaciones que han sobrevivido a los cambios que ha supuesto la globalizacién? Han

aprendido, han tenido la capacidad de adaptarse a los cambios supuestos, aprender de

% Roman Nélida. Op. Cit., p. 69.
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ellos y renovarse. Eso es lo que llamariamos una organizacion que aprende o

aprendiente, para los fines de este trabajo.

Una organizacion que aprende es aquella que ha comprendido que para el cumplimiento
de los objetivos y estrategias no hay mejor aliado que el conocimiento y el fomento del
aprendizaje como parte de su cultura organizacional. Se trata de una compafiia que ha
entendido que el principal recurso competitivo se encuentra en sus recursos humanos y
su desarrollo, en la creacion de su propio conocimiento o capital intelectual; y el

desarrollo de competencias clave de los colaboradores.

En este sentido, la caracteristica de mayor valor es la capacidad de aprender, es decir,
‘la esencia del aprendizaje es la capacidad de gobernar el cambio a través de producir
transformaciones en uno mismo, lo que vale tanto para gente cuando crece como para
las empresas cuando viven en medio de disturbios.”'® Lo cual nos habla de que incluso
la definicion de una compainiia exitosa ha cambiado, y ahora se concibe como aquella es
capaz de aprender rapidamente y de manera eficaz, porque de lo contrario su poca

adaptabilidad al cambio terminara por hacerla desaparecer.

Bajo este concepto, queda claro que el aprendizaje es adoptado de una forma mas
profunda por una organizacion, es decir, va mas alla del departamento de formacion o
incluso de la Universidad Corporativa, para ser un proceso continuo de todos los
miembros de la organizacién sin importar el nivel jerarquico, y va aun mas alla al intentar

permearlo en el sistema y procesos de la organizacién en su totalidad.

Juan Roure y Miguel A. Rodriguez'®' ponen sobre la mesa algunas de las cualidades

mas importantes que identifican a lo que denominamos una organizacion que aprende:
e Conocen su entorno cambiante.
e Analizan la informacién para aprender de ella e influir en su entorno.

e Con base en esto, modifican sus productos y servicios.

'% Geus de Arie.La empresa viviente. Habitos para sobrevivir en un ambiente de negocios turbulento.

Buenos Aires, Argentina: Granica, 1997, p. 41.

%" Juan Roure y Miguel Angel a. Rodriguez citados en Quintero Ramirez, Alvaro. Op. Cit., p. 132.
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e Evallan de manera continua su desempeio para descubrir oportunidades

potenciales y mejora continua.

Por su parte Peter Senge'® habla de que las organizaciones inteligentes, como él las
llama, hace tiempo se inventaron pero no se han innovado, es decir, existen de manera
conceptual. Sin embargo, no se ha logrado llevarlas a la practica de forma consistente.
Para que esto suceda, el autor sugiere que las organizaciones deben dominar 5
disciplinas, siendo la primera de ellas la mas importante para lograr consolidar una

organizacion que aprende:

Pensamiento sistémico: Es la capacidad de verse inmersos dentro de un todo y no
considerar partes fragmentadas o individuales; por ello, es la disciplina mas importante

porque lograria integrar las demas disciplinas para operar como un conjunto.

Dominio personal: Es la motivacion y capacidad que tendran los colaboradores de una
organizacion para mantenerse aprendiendo de manera continua, lo que terminara por

nutrir a la organizacion.

Modelos mentales: E| autor los ubica como supuestos y generalizaciones
profundamente arraigados; sin embargo, sefiala que debe existir una apertura para

derribar las limitaciones con las que se observa el mundo.

Construccion de una vision compartida: Es la capacidad que tienen las
organizaciones de que sin importar su giro o industria, puedan crear una identidad y

compromiso en comun con sus colaboradores.

Aprendizaje en equipo: Es la capacidad de trascender el aprendizaje individual por el

desarrollo de los equipos, lo que permitiria a su vez que la organizacion aprenda.

Dado lo anterior, me atreveria a decir que una compaiia que aprende y que planea la
creacion de una Universidad Corporativa esta dando un gran paso para promover las
condiciones para que el aprendizaje se dé de manera cotidiana y a través de la
capacitacién y formacion del capital humano; de esta forma encontrara la oportunidad de

102 Senge, Peter. La quinta disciplina. El arte y la practica de la organizacion abierta al aprendizaje. Buenos

Aires, Argentina: Granica, 2010, p. 15-21.
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incorporar conocimiento para la generacion de nuevas estrategias que le permitan
desarrollar su potencial y lograr sus objetivos; como varios autores pronosticaban que “si
se daba un proceso sistematico que estimulara la difusion de este conocimiento a través
de procesos de aprendizaje, se podia aumentar la eficiencia de las organizaciones y
transformarlas en una comunidad de inteligencias y voluntades que caminan hacia un

mismo fin.”"%

A manera de conclusion, me gustaria destacar el papel que pueden tener las
Universidades Corporativas en este entorno cambiante y con tantas variables vy
particularidades del mundo empresarial. Como se menciond en el capitulo anterior, la
Universidad Corporativa representa no solo un beneficio para la organizacion sino
también para el colaborador que ademas seguira en constante formacion a favor de su
propio desarrollo y en contribucion para su ambiente laboral, desarrollando sus
competencias y haciéndose un profesional mucho mas competente tanto fuera como

dentro de la organizacion.

En esta misma linea, la Universidad Corporativa entendida como la materializacion de
una cultura del aprendizaje puede ser el medio por el cual una compafia ponga a
disposicion de sus colaboradores los recursos y herramientas para continuar su
formacion y crear conocimiento propio que le permita la mejora continua como compafiia

y una oportunidad de desarrollo como miembro de la misma.

'% Quintero Ramirez, Alvaro. Op. Cit,, p. 131.
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4. POTENCIAL DEL E-LEARNING EN LAS UNIVERSIDADES
CORPORATIVAS

En los capitulos anteriores abordamos el tema del surgimiento de las Universidades
Corporativas y como éstas se han ido consolidando como una opcion de formacién y
gestion para las organizaciones. También tocamos el tema de la importancia del
aprendizaje y su fomento en las corporaciones, asi como de su apropiacion para formar
parte de la cultura organizacional. Todo esto nos ha llevado al punto de revisar como se
ha transformado la idea de aprendizaje y desarrollo en el ambito corporativo y cémo la
aparicion de la tecnologia ha influido de manera determinante en este proceso.

Como sabemos, la globalizacion ha representado entrar en una era en la que los cambios
son la constante de cada dia, dichos cambios se han sustentado muchas veces en hacer
uso de la tecnologia y de las facilidades que aparentemente nos ofrece en la vida
cotidiana. En este sentido, las organizaciones no se han quedado atras y ya sea que
hayan visto la oportunidad de mejorar sus procesos o se hayan visto obligadas a incluir
los avances tecnoldgicos y de la era digital en la gestion de sus procesos de operacion y
de personal, asi como en sus procesos de formacion y desarrollo de talento.

La incursion de la tecnologia en el ambito educativo nos ha llevado a ver a la formacién
corporativa y los procesos de aprendizaje desde otra Optica: adecuando contenidos y
meétodos. Ademas, nos ha llevado a disefiar nuevos espacios de formacion sin tiempo ni
espacio en donde el conocimiento se encuentra y recrea con rapidez, en donde los
colaboradores ya no son mas sujetos pasivos sino que participan de manera activa en los
procesos de aprendizaje; y que son capaces de darse cuenta de que necesitan cierto
conocimiento y buscan en las amplias posibilidades que les ofrece internet y sus

herramientas.

La tecnologia, nos ha traido la virtualidad que a grandes rasgos es “emular algun espacio
que asi como podemos decir que es irreal, para alguno de nuestros sentidos es real ya

que podemos interactuar con él, pero la virtualidad como medio nos permite conocer

76



»104

nuestro entorno y actuar [en él]” ™", es decir, aterrizado a los procesos educativos, se trata

de un entorno en el que podemos interactuar y construir.

Para las Universidades Corporativas el uso de la virtualidad y la tecnologia representa
una oportunidad para consolidarse mas alla del tiempo y los espacios fisicos, ya que se
presenta como una alternativa novedosa no solo en espacios educativos formales sino
también para el mundo corporativo y la modalidad del e-learning que tanta relevancia ha

tenido en los ultimos anos.

Imaginar una Universidad Corporativa sin un espacio fisico sino virtual en donde los
colaboradores de una organizacion tienen a su alcance, en tan solo un par de clics, el
acceso al conocimiento que les permite desarrollarse y ademas impulsar a la
organizacion; es hoy en dia posibles gracias al uso de plataformas disefiadas para cumplir
con esta funcion y del desarrollo de contenidos en la modalidad e-learning que traen

grandes beneficios tanto para los colaboradores como para la organizacion.

4.1 HACIA UNA NUEVA EXPERIENCIA DE APRENDIZAJE

El aprendizaje ha cobrado tal relevancia en el ambito corporativo, que hoy en dia, se
analiza la forma en la que se puede potencializar. Segun una encuesta realizada por
Deloitte University Press, para un 84% de los ejecutivos de recursos humanos y los
encargados del negocio, el aprendizaje representa un problema muy importante en el

sentido de que quisieran acelerarlo y crear lideres con mayor eficiencia. '%

Ante este panorama las organizaciones estan repensando la manera en la que se lleva a

'% Martinez Hernandez, Luis Manuel et.al. Virtualidad, ciberespecio y comunicades virtuales. Red Durango

de Investigadores Educativos, A.C., México, 2014. Recuperado el 24 de noviembre de 2018 de:
http://www.upd.edu.mx/PDF/Libros/Ciberespacio.pdf
105

Pelster B., J. Haims et. al. ‘Los empleados se hacen cargo” en: Global Human Capital Trends 2016. The
new organization: Different by design. Deloitte University Press, Londres, 2016, p. 2. (Texto original en
inglés, traducido por Samuel A. Mantilla). Recuperado el 22 de enero de 2018 de:
https://www2.deloitte.com/co/es/pages/audit/articles/aprendizaje---los-empleados-se-hacen-cargo---deloitte-
colombia--.html
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cabo el aprendizaje y como el colaborador juega un papel central en el mismo. Se ha
fomentado una consciencia en la que queda claro que el aprendizaje no es solo un
momento cuando un colaborador asiste a un curso y regresa a sus actividades diarias, se

trata de un proceso continuo y fundamental para la supervivencia de la organizacion.

El colaborador es colocado ahora en el centro, porque como lo hemos revisado en
capitulos anteriores se trata del recurso mas importante de la organizacion y por lo tanto
se busca empoderarlo, es decir, promover que identifique qué conocimientos requiere y
en donde puede buscarlos. Para ello la organizacidn contribuiria a través del fomento de
una cultura del aprendizaje y de poner a disposicion de sus colaboradores los medios
para apropiarse del conocimiento. En este sentido estariamos hablando del aprendizaje
como toda una experiencia de desarrollo en la que los colaboradores decidan la
informacion que desean aprender, los formatos y hasta los horarios.

Una experiencia de aprendizaje en la que los colaboradores sean autogestivos y se les
conceda el pode de decision en torno a lo que quieren aprender, como lo quieren
aprender, a través de qué medios y en qué horarios, rompiendo de esta forma los
enfoques tradicionales del aprendizaje en donde hacia falta asistir a una sala de
capacitaciéon para poder aprender.

Hoy en dia existe la posibilidad de que desde cualquier ubicacion, a través de un
dispositivo movil y conexion a internet en cualquier lugar que no sea el tradicional salon
de clases o la sala de formacion de una organizacién, un colaborador pueda aprender de
la mano de los expertos y en compafia de otros en un “trabajo colaborativo como un
proceso en el que cada individuo aprende mas de lo que aprenderia por si solo, fruto de la
interaccidn de los integrantes del equipo y provocando el intercambio de conocimientos y

»106

experiencias” " sin la necesidad de estar en un mismo lugar fisicamente.

Recientemente la tecnologia permite incluso tener acceso a simulaciones con elementos
atractivos de casos reales de la vida cotidiana en entornos laborales para que los
colaboradores se muevan a través de ellos y desarrollen habilidades clave para el

'% Hernandez Sellés, Huria. “El e-learning y la gestién en las organizaciones” en Rodriguez Sanchez,

Manuel (coordinador) e-Learning y gestion del conocimiento. Buenos Aires, Argentina: Mifio Davila Editores,
2014, p. 135.
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proyecto, sin correr ningun riesgo al encontrarse en un ambiente virtual seguro.

Todo esto nos lleva a pensar en la creacion de verdaderas experiencias de aprendizaje
que potencialicen los alcances de la tecnologia en beneficio del aprendizaje y haciéndolo
significativo para quienes participan.

4.1.1 ANTECEDENTES DEL E-LEARNING Y SU INCURSION EN EL AMBITO
CORPORATIVO

Para el surgimiento de la modalidad educativa que hoy identificamos como e-learning,
influyeron diversos factores a lo largo de la historia reciente, que contribuyeron a su
posicionamiento en el panorama educativo tanto dentro de la formalidad como en otros
espacios menos formales. Entre estos factores podemos encontrar: la necesidad de

formacion continua, la globalizacion y por supuesto los avances tecnoldgicos.

Garcia Aretio menciona que lo que conocemos como educacion a distancia tiene una
historia de por lo menos 150 afios que no siempre se realizd a través de los mismos
medios, y retoma a Garrison para identificar 3 etapas de la educacion a distancia como se
puede apreciar en el Cuadro 4: Etapas de la educacion a distancia.
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Cuadro 4: Etapas de la educacién a distancia

Etapa 1: Ensenanza

por correspondencia

Etapa 2: Enseianza

telematica

Etapa 3: Enseianza

multimedia

Temporalidad

Siglo XIX 'y principios
del siglo XX.

1960 - 1985

1985 - 2005

Caracteristicas

Textos manuscritos o
impresos una vez que
surgié la imprenta. Los
textos se trataba
simplemente de la
reproduccién de wuna
clase tradicional, con el

tiempo se agregaron
guias y ejercicios
adicionales para
incrementar la

interactividad.

Ahora los textos se
apoyan en las
tecnologias de la
época: radio y
television que estan
presentes en la
mayoria de los
hogares.

Asi se incorporan los
videocasetes,
audiocasetes o
diapositivas.
También el uso del
teléfono para la
interaccién con el
tutor en ciertos
momentos.

Los programas
educativos durante
este periodo se
apoyan en las

telecomunicaciones y
sobre todo en el uso

de ordenador y
programas de
informatica que
facilitaban la
interaccién de los
usuarios con los
contenidos, con el
tutor y con sus
iguales.

Correspondencia por los
servicios nacionales de
correo.

Radio, television y
teléfono.

Ordenador y
programas de

informatica. Radio y

Medios
television,
audioconferencia y
videoconferencia.
Asincrona y en un Asincrona y Sincronay
principio unidireccional unidireccional la asincrona. Por
del tutor al alumno. Con | mayor parte del primera vez centra
Tipo de el tiempo el alumno tiempo. Por en la comunicacion

comunicacion

podia enviar dudas al
tutor para que este las
resolviera.

momentos se volvia
sincrona con el uso
del teléfono cuando
se podia contactar al
tutor.

sincrona del usuario

con su entorno.
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*Cuadro de elaboracion propia con informacion de La educacion a distancia: de la teoria a
la préctica de Lorenzo Garcia Aretio.””

Ahora bien, pasadas estas etapas entramos a la denominada ensefianza via internet o lo
gue se conoce también como e-learning, desde aproximadamente el afio 2005, por lo que
podemos decir que el término e-learning es de relativamente uso reciente y “los términos
0 expresiones que se han utilizado para hacer referencia a ello han sido diferentes:
aprendizaje en red, teleformacion, e-learning, aprendizaje virtual, etc. Con todas ellas nos
referimos por lo general a la formacion que utiliza la red como tecnologia de distribucion

de la informacidn, sea esta red abierta (Internet) o cerrada (intranet).”'®®

De esta forma, nos percatamos del gran cambio que significé internet como una
tecnologia revolucionaria que vino a cambiar muchos aspectos de la vida cotidiana y que
por supuesto impacto de manera importante el ambito educativo, cambiando los procesos
y medios y transformando a los tradicionales actores educativos. Ademas, exige el
desarrollo de nuevas habilidades y nuevas formas de posicionarse ante “una modalidad
de ensehanza y aprendizaje, que puede representar todo o una parte del modelo
educativo en el que se aplica, que explota los medios y dispositivos electronicos para

facilitar el acceso, la evolucién y la mejora de la calidad de la educacién y la formacién.”'®

Ante este panorama tecnoldgico, las organizaciones no ha desaprovechado las
novedades y beneficios que internet y las tecnologias que han derivado de su uso, han
traido a la mejora de sus procesos operativos y de produccion. Y como lo hemos venido
mencionando a lo largo de este trabajo, ahora el foco de atencion para el ambito
corporativo, esta en la mejora de sus procesos de aprendizaje que han encontrado en la

"% Garcia Aretio, Lorenzo. La educacion a distancia: de la teoria a la practica. Barcelona, Espaiia: Ariel,

2001, pp. 50-51.

1% Cabero Almenara, Julio. Bases pedagogicas del e-learning. Barcelona, Espafia: Universitat Oberta de

Catalunya. RUSC. Universities and Knowledge Society Journal, vol. 3, No. 1, abril 2006, p. 2. Recuperado el
30 de enero de 2018 en: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=78030102
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Sangra, A., Vlachopoulos, D., Cabrera, N. & Bravo, S. Hacia una definicién inclusiva del e-learning.
Barcelona, Espana: eLearn Center, UOC, 2011, P. 5. Recuperado el 16 de junio de 2016 en:
http://craig.com.ar/biblioteca/Hacia%20una%20Definici%F3n%20Inclusiva%20del%20E-Learning%20-
%20Sangr%E1.pdf
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tecnologia y el e-learning el medio para ser mas eficientes y sostenibles como ventaja

competitiva.

El proceso para que el e-learning llegara a las organizaciones no fue diferente a las
etapas que revisamos descritas por Garcia Aretio, es decir, para la capacitacion de los
colaboradores las corporaciones han hecho uso de los medios que tenian a mano en el
momento. Pero usualmente, esos medios eran utilizados como complemento a la
tradicional capacitacidén presencial, en la que por supuesto habia un instructor quién era la
persona que iba a transmitir la informacion que era util y valiosa dentro del entorno laboral
de los colaboradores. En gran medida, la implementacion del e-learning en el entorno
corporativo, ha estado condicionada a la costos de implementacion y la resistencia por
parte de directivos.

Sin embargo, para este punto seguiamos hablando de los colaboradores, al igual que los
alumnos en una escuela tradicional, como agentes pasivos; dejando la mayor carga del
proceso de formacion del lado de la organizacion. Por lo que, si “la adopcién del e-
learning supone una apuesta por un modelo pedagogico en el que [el participante] toma
una mayor responsabilidad en su educacion, contribuyendo al desarrollo de la eficiencia
en el proceso de ensefianza-aprendizaje, y por ende, a la mejora cualitativa del modelo

educativo”'"®

, esta era una cualidad que una organizacion no iba a dejar pasar, ya que
responde a las necesidades del mundo laboral actual donde una de las caracteristicas
primordiales de un colaborador en la mayoria de las organizaciones es que sea capaz de

autogestionar su propio conocimiento como lo veremos mas adelante.

4.2 EL E-LEARNING EN LAS UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

Antes de comenzar, es necesario mencionar que aunque la inclusion del e-learning como

"% Baelo Alvarez, Roberto. El e-learning, una respuesta educativa a las demandas de las sociedades del

siglo XXI. Sevilla, Espafia: Universidad de Sevilla, Pixel-Bit. Revista de Medios y Educacion, No. 35, 2009,
p. 88. Recuperado el 23 de enero de 2018 en:
http://www.redalyc.org/pdf/368/Resumenes/Resumen 36812381007 1.pdf
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modalidad de formacion en el entorno corporativo cada vez toma mayor fuerza, nos
encontramos quizas en una etapa inicial, ya que como veremos mas adelante los avances

tecnoldgicos que se pronostican pueden superar por mucho lo que se hace hoy en dia.

Ahora bien, de la mano con lo anterior es importante destacar que ante este panorama de
formacion mediada por la tecnologia deben predominar “los aspectos pedagogicos sobre
los tecnoldgicos a pesar de que [...] estos ultimos van a condicionar en buena medida el
éxito de la propuesta educativa a desarrollar.”’' En este caso hablando de la incursién
del e-learning especificamente como parte del disefio de la Universidad Corporativa de
una organizacion, es importante destacar la idea de que aunque parece muy atractivo el
despliegue de tecnologia para un proyecto educativo, no se debe perder de vista que la
verdadera esencia se debe centrar en la fortaleza de su planeacion pedagogica.

Por supuesto cuando una organizacién esta en el proceso de disefio e implementacion de
su Universidad Corporativa es fundamental que se definan cual es la modalidad bajo la
que operara y con base en ello definir el despliegue de recursos y el tipo de
acompanamiento que tendran los participantes.

La eleccion de la modalidad dependera de multiples factores que se tendran que evaluar

de forma precisa, como:

e Presupuesto que se tiene destinado al proyecto.

e Poblacion a atender y necesidades especificas.

e Distribucion geografica de los colaboradores o areas de negocio.
e Tipo de habilidades a desarrollar.

e Tipo de programas y contenidos a tratar.

En muchas ocasiones cuando se quiere probar con la virtualidad y hacer un transicion
suave de la modalidad presencial al e-learning, ya sea por factores econdémicos, de

cultura organizacional o resistencia al cambio, una buena alternativa seria optar por la

""" Baelo Alvarez, Roberto Op. Cit., p. 88.
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modalidad blended, es decir, que la parte virtual o e-learning sea complemento de la

formacion presencial.

Pero si se opta por entrar de lleno en la modalidad e-learning es importante que se tomen

consideracién los siguientes elementos''? que son fundamentales para la puesta en

marcha de un proyecto de esta naturaleza:

a) Contenidos: la parte mas importante y el foco entorno al cual gira la puesta en
marcha de la modalidad e-learning. Existen varias alternativas para presentarlo:
cursos online integrando elementos multimedia, aulas virtuales que permiten la
interaccidon del experto y el colaborador apoyados en materiales como
presentaciones Power Point. O incluso materiales descargables para su estudio o
aplicacion u otras actividades en linea.

b) Sistemas de comunicacion: parte fundamental de esta modalidad es identificar
los medios y herramientas de comunicacién idoneos, ya que es una de las ventajas
que permite. Puede ser comunicacién asincrona, es decir capacidad de respuesta
con un desfase en el tiempo, como por ejemplo: foros de discusion, correos
electronicos, etc. O comunicacion sincrona, es decir en tiempo real, como por

ejemplo: videoconferencias, chats, etc.

c) Sistema de gestion del aprendizaje: la inclusion de un LMS (Learning
Management System) que es un software que se constituye como el ambiente
virtual en el que se gestionan: los cursos, actividades y evaluaciones asociadas a
estos; la alta, baja, historial y reportes de los usuarios; la administracion de los
sistemas de comunicacion entre colaboradores y experto/tutor. En ocasiones esta
herramienta puede evolucionar en lo que se denomina un campus virtual, que
desde la perspectiva de este trabajo implica no solo el uso de la modalidad e-
learning sino ademas trasladar las actividades administrativas y de gestién de la
Universidad Corporativa a la plataforma.
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Hornos Barranco, Miguel J et. al. E-learning: nuevas tecnologias aplicadas a la formacion en la empresa.

Granada, Espafia: Departamento de lenguajes y sistemas informaticos. Faculta de Ciencias Econémicas y
Empresariales. Universidad de Granada. (sin afo), pp. 4-5. Recuperado el 14 de enero de 2018 en:
https://Isi.ugr.es/rosana/investigacion/files/elearn efsi04.pdf
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Por lo anterior es posible percibir que estamos frente a un nuevo paradigma educativo
que ‘“reside en entender que rompe las barreras del espacio y del tiempo y que situa al
participante de la formacion en el centro del proceso de aprendizaje y lo convierte en actor
de un sistema de construccion de conocimiento compartido.”'"® Porque la conectividad
permite abrir espacios de colaboracion en que las organizaciones de hoy en dia puede

constituir un aspecto fundamental.

4.2.1 BENEFICIOS DE LA IMPLEMENTACION DEL E-LEARNING EN LAS
UNIVERSIDADES CORPORATIVAS

Para hablar de las ventajas que trae el e-learning para las organizaciones y en especifico
para las Universidades Corporativas, tenemos que poner el acento primero en las
necesidades de la corporacion, ya que como menciona Llorente “aunque en sus origenes
los estudios se centraba, fundamentalmente, en torno a la reduccion de costes en los
procesos formativos, en la actualidad se centran mas en analizar si la modalidad formativa
da verdadera respuesta a las necesidades de los usuarios.”"* Sin embargo, estas pueden
variar dependiendo de las particularidades de cada entidad, que pueden ir desde: el
numero de colaboradores, giro o industria, distribucion geografica de las operaciones, etc.

También existen posturas como la de Nuria Hernandez Sellés que mencionan que la
incorporacion de e-learning como parte de la estrategia de formacion debe ir alineada a la
operacion de toda la organizacion, “a pesar de la fuerte inversidn en infraestructura que
supone la implantacion del e-learning, tan solo se intuye hoy en dia una tendencia a

explotar su potencial mas alla de la formacion, entendido como un eje estratégico en dia

"3 Duart, Joseph M. ROl y e-learning: mas alla de beneficios y costes. Barcelona, Espafia: Universitat

Oberta de Catalunya, 2002, p. 6. Recuperado el 24 de enero de 2018 en:
http://www.uoc.edu/web/esp/art/uoc/duart0902/duart0902.pdf
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Llorente Cejudo, Ma. Del Carmen. Formacién semipresencial apoyada en la red (Blended Learning).
Disefio de acciones para el aprendizaje. Colombia: Ediciones de la U, 2010, p. 17.
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mismo que puede apoyar y formar parte de la estrategia global de la empresa.”'"®

Hornos explica una serie de ventajas que trae el e-learning''® para las empresas, y que
para los fines de este trabajo se han seleccionado las mas representativas en tanto que
aplican a la Universidad Corporativa. Se han agrupado en dos categorias: Beneficios para
los colaboradores y Beneficios para la organizacion y se detallan a continuacion:

a) Beneficios del e-learning para los colaboradores

e Metodologia centrada en el usuario: a diferencia de la modalidad presencial en el
e-learning el colaborador es autogestivo pues decide en qué momento toma un
contenido y en cuanto tiempo le dedica con independencia del tutor o experto, y de
acuerdo a los parametros establecidos si es que forma parte de un programa de

capacitacion.

e Flexibilidad horaria e independencia geografica: como el contenido esta en linea y
disponible las 24 horas y los 7 dias de la semana, el colaborador administra sus
propios tiempos de estudia. Ademas, como no es necesario que esté fisicamente
en ningun lugar, puede tener acceso desde cualquier parte del mundo a través de

internet.

e Sesiones cortas y faciles de asimilar: dentro de la modalidad e-learning los
contenidos suelen estructurarse en pequefios bloques de conocimiento que
deberian oscilar entre 20 y 45 minutos, ya sea que se trate de contenido online o

sesiones de aulas virtuales, webinars, etc.

e Mayor interaccién y colaboracion entre pares y con el experto o tutor: los espacios
disefiados bajo la modalidad e-learning suelen tener herramientas integradas foros
o grupos de discusion, chats, salas de videoconferencia o aulas virtuales, sesiones
de tutorias personalizadas, etc., que promueven la interaccidn y colaboracion tanto
con otros colaboradores como con el tutor o experto en la materia; lo permite

asimilar e integrar mejor los conocimientos.

"® Hernandez Sellé, Nuria. Op. Cit., p. 129.

"® Hornos Barranco, Miguel J et. al. Op. Cit., pp. 5-7.
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b)

Menor temor a cometer errores: al tratarse de un entorno virtual se da por hecho
que se trata de un ambiente seguro en el que los colaboradores pueden sentir
mayor libertad de participar, al reducir el miedo a equivocarse frente a un grupo.

Beneficios del e-learning para la organizacion

Ahorro de costes y tiempo: se considera que hay un ahorro importante en cuestion
de costos ya que se eliminan gastos por traslado, hospedaje y comida ya sea de
los mismos colaboradores a algun lugar en especifico o de los mismos expertos en
la materia. Ademas se eficiente el tiempo al no tener que planificar una logistica en

especifico para un curso o sesion presencial

Independencia geografica (alcance): en algunos casos en los que la organizacién
tenga operacion en diferentes zonas geograficas, le permite ofrecer formacién a

sus colaboradores sin importar su ubicacién.

Contenidos mas actualizados: la tecnologia web permite hacer modificaciones o
actualizaciones a los materiales didacticos con una mayor rapidez que en un libro

de texto por ejemplo o en materiales impartidos durante sesiones presenciales.

Mejora de la productividad: por la facilidad de poder acceder al contenido de
formacion desde el lugar de trabajo o incluso desde el domicilio de los
colaboradores, se evita pérdida de tiempo efectivo o incluso dias en los que el
colaborador no puede atender sus actividades por tener que acudir a

entrenamiento presencial.

Fomenta la fidelidad de la plantilla (reduce la rotacion): la mejora de la oferta de la
formacion se convierte en un incentivo para los colaboradores, a veces incluso
puede verse como una prestacibn mas y eleva el sentido de pertenencia a la
organizacion que preocupa y ocupa de brindar espacios de formacion y

actualizacion para sus colaboradores.

Acorta el tiempo de adaptacién de los nuevos empleados: si el llamado on-boarding
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a una organizacion para los nuevos empleados se realiza bajo la modalidad e-
learning, se puede optimizar el tiempo en el que adquieren los conocimiento sobre
politicas y formas de operacion, disminuyendo de esta forma el tiempo y esfuerzo

que tienen que incurrir otros colaboradores para esta fase de induccién.

e Eficaz para la implantacion de nuevas politicas, sistemas o normativas: como se
tiene la posibilidad de distribuir el contenido a una mayor escala sin costes, sin
contratiempos y sin importar la distribucion geografica de los colaboradores, es

mas facil instruir sobre cambios relevantes de la cultura organizacional.

Por ultimo hemos querido dejar uno de los temas de mayor relevancia en cuanto a la
implementacion del e-learning en la Universidad Corporativa, y es que varios autores

"7 y Hornos'"® sefialan que esta modalidad tiene un alto indice de efectividad

como Yunda
en la retencién del aprendizaje, lo que se puede apreciar en el Grafico 1: indice de

retencion del aprendizaje en la modalidad e-learning.

" Yunda — Alvarez, R. Capacitacion virtual: uso de e-learning para la formacion de los trabajadores en las

organizaciones. Bogota, Colombia: Universidad de La Sabana, 2011, p.11. Recuperado el 20 de enero de
2018 en:

http://intellectum.unisabana.edu.co/bitstream/handle/10818/2706/Ricardo_Arturo Yunda Ivarez.pdf?seque
nce=1
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indice de retencion del aprendizaje en la
modalidad e-learning

Lo que se LEE Lo que se Loquese VEy Lo que se DICE o Lo que se HACE
ESCUCHA ESCUCHA ESCRIBE

*Cuadro de elaboracién propia con informacién de Capacitacion virtual: uso de e-learning
para la formacion de los trabajadores en las organizaciones de Ricardo Arturo Yunda y de
E-learning: nuevas tecnologias aplicadas a la formacion en la empresa de Miguel Hornos
Barranco y colaboradores.

Ante tales indices de retencion, la modalidad e-learning puede plantear el disefio de
estrategias didacticas que atiendan estas formas de aprender y de retener la informacion,

con el uso de herramientas variadas como multimedia, simuladores, etc.

Ademas existen otras estadisticas''® que refuerzan el uso de esta modalidad dentro del
ambito empresarial, como lo son: el retorno de la inversion del 30% por cada ddlar
invertido en capacitacion en linea, el aumento del nivel de satisfaccion del empleado en
un 18% o el ahorro en un 200% de la compania IBM al cambiar su capacitacion a e-

learning.

"® Gutiérrez, Karla. 12 Estadisticas que demuestran la importancia del e-learning para las empresas. SHIFT

Disruptive Learning. 22 de abril de 2016. Recuperado el 15 de enero de 2018 en:
https://www.shiftelearning.com/blogshift/estadisticas-la-importancia-del-e-learning-para-las-empresas
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4.2.2 RETOS DE LA IMPLEMENTACION DEL E-LEARNING EN LAS UNIVERSIDADES
CORPORATIVAS

No podemos hablar de las ventajas y beneficios que el e-learning puede representar en el
implementacién de una Universidad Corporativa tanto para colaboradores como para la
organizacion, sin tener un ojo muy critico para observar los retos y dificultades que se
pueden encontrar en el camino. A continuacion se describiran aquellos puntos en los que

se puede presentar algun inconveniente.
a) Fuerte inversion inicial

Si bien una ventaja e idea difundida respecto a la modalidad e-learning es que es capaz
de reducir los costos, lo cierto es que cuando una organizacién decide ir completamente
en serio y hacer de esta modalidad su forma de impartir la capacitacion puede resultar
costoso, ya que si bien a mediado y largo plazo resulta mas rentable en cuanto ahorro de
viaticos por ejemplo, la realidad es que requiere de una fuerte inversion inicial. Por ello,
“‘debemos ser cautelosos y no olvidar que la inversidn para un curso de e-learning es
elevada y, ademas, existen factores criticos de rentabilidad: el volumen de las personas a

las que va a llegar, a8 como de su ciclo de vida como producto formativo.”'

Esta inversion va enfocada por supuesto en la adquisicién de software especializado, en
este caso un LMS (Learning Management System), alineado a esto un determinado
numero de licencia que suelen vender por paquetes para los accesos de los
colaboradores a la plataforma; software para el desarrollo del contenido, por ejemplo
herramientas de autor para la creacién de cursos online; y por supuesto la contratacién de

un equipo de desarrollo o bien proveedores para toda la implementacion.

b) Analfabetismo digital y resistencia al cambio

Aunque podemos decir que el uso de la tecnologia y las herramientas que nos
proporciona no son utiles y estamos habituandonos a ellas dia con dia en todos los

aspectos de nuestra vida, también es cierto que diversos factores pueden influir en que

2% Duart, Joseph M. Op. Cit., p. 13.
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esta adaptacion se dé mas o menos rapido.

Ya que “aprender a convivir con los nuevos medios de comunicacion es a estas alturas
fundamental; pero «aprender» a convivir significa «comprender los medios» y su
dinamica”?!, existen factores como la edad de los colaboradores de una organizacion, por
lo tanto la generacion a la que pertenecen, el acceso que puedan tener a las nuevas
tecnologias pueden ser impedimento para que la adopcion de las herramientas digitales

qgue una Universidad Corporativa pondria a su disposicion sean adoptadas con éxito.

Por otro lado también, sumado a los factores anteriores se puede encontrar que no se
esté dando un buen manejo del cambio al interior de la organizacion o no se esté
comunicando de manera adecuada, lo que puede traducirse en una resistencia a la

incorporacion de la tecnologia a través del e-learning como modalidad de formacion.

c) Uso adecuado de las herramientas digitales y el enfoque del e-learning

Si bien la modalidad e-learning ofrece numerosas y atractivas formas de presentar los
contenidos, no se debe perder de vista que el objetivo no es el uso de la tecnologia por el
mero hecho de que esta ahi, ni mucho menos la simple digitalizacion de los contenidos

que se imparte de manera presencial y colocarlos en una plataforma.

La implementacion del e-learning en cualquier accion formativa pero en especifico de una
Universidad Corporativa, debe ir alineada a una estrategia pedagogica con objetivos
educativos definidos. Se trata de pensar pedagdgicamente diferente y que la tecnologia
se adecue a los contenidos que se buscan desarrollar y no al revés. No todos los
contenidos tienen o pueden ser revisados desde la digitalidad, aunque como lo veremos
mas adelante se estan haciendo esfuerzos para que estos sea posible.

Como se puede ver estos son algunos de los principales retos que una organizacion
puede enfrentar al incorporar la modalidad e-learning como parte de sus estrategia de
formacion en una Universidad Corporativa. Sin embargo, no son cuestiones que no se

puedan resolver, solo habria que estar preparados y conscientes de los riesgos que se

"2 Ralén, Laureano et. al. (De)formacion en linea: acerca de las desventajas de la educacién virtual.

Huelva, Espafa: Grupo Comunicar. Comunicar, No. 22, 2004, p. 173. Recuperado el 21 de enero de 2018
en: http://www.redalyc.org/pdf/158/15802226.pdf
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corren como en cualquier proyecto. Es decir, toda nueva empresa necesita una inversion
para despegar, no podemos esperar que se genere por si sola y se debe ver como un

beneficio que en el futuro regresara con creces.

En cuanto a la forma en la que sea percibido el cambio y la forma en la que nos
colaboradores se adapten a esta nueva forma de aprender, dependera en mucho de
coémo lo comunique la organizacion y las medidas que tome para que la transicion y el uso

de las herramienta sea mas facil. Desde planes de comunicacion, charlas, tutoriales, etc.

Y por ultimo, en cuanto a no olvidar los fines pedagogicos y educativos la respuesta esta
en ello, hay que estar revisando de manera constante que no se esta cayendo en el vicio

de usar la tecnologia por usarla dejando el objetivo en un segundo plano.

4.3 PROCESOS DE FORMACION CORPORATIVA DEL FUTURO

Hoy en dia el uso de las tecnologias nos ha llevado a una transformacion digital y
aquellos entornos que no se adapten a esta nueva realidad, estan destinados a
desaparecer tal como lo indica Stephan Monterde de Cisco cuando vislumbra que “cuatro
de las 10 principales empresas -en diferentes industrias- desapareceran por la disrupcion
digital en los préximos cinco afios”'?; lo cual quiere decir también tendria impacto en los

procesos de formacion corporativa dentro o fuera de las Universidades Corporativas.

Cada afio, son diversas las fuentes y autores que se dan a la tarea de tratar de vislumbrar
qué es lo que viene en términos educativos y el uso de la tecnologia; algunos de ellos se
ocupan de sectores muy especificos como la educacion superior y otros pocos la
formacion corporativa. Lo cierto, es que aun con sus diferencias, suelen coincidir en

algunos puntos.

'22 Monterde, Stephan. In less than ten years, your organization could be out of business. Cisco Blog, 2016.

(Texto original en inglés, traduccion propia). Recuperado el 25 de noviembre de 2018 de:
https://blogs.cisco.com/innovation/in-less-than-ten-years-your-organization-could-be-out-of-business
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Deloitte por ejemplo en sus predicciones para el afio 2017 vislumbraba en términos del
area de Recursos Humanos y del area de aprendizaje que “las organizaciones tienen que
aprender como “ser digitales” no solo “comprar productos digitales”, es decir, pasar de
consumidores de soluciones y productos a ser creadoras. De la misma forma que muchos
disruptores digitales han derrocado negocios en viajes, ventas al por menor, y en otras
industrias, debemos esencialmente “derrocar” nuestro pensamiento de Recursos

Humanos con la adopcién de soluciones digitales.”'?**

Es necesario ser conscientes de que no solo la tecnologia cambiara y crecera a un ritmo
acelerado, ya que también las nuevas generaciones vendran con estilos de pensamiento
diferentes y quizas mucho mas adaptadas a las tecnologias. Seran los miembros de estas
nuevas generaciones las que ocuparan los puestos de trabajo clave en una organizacion,

modificandola y modificando sus procesos de aprendizaje.

En el articulo “Los empleados se hacen cargo” publicado también por Deloitte se sefiala
un punto que, desde la perspectiva de este trabajo y de acuerdo a lo que se ha revisado,
podria ser clave en el futuro de las organizaciones y la formacion que ofrecen a sus
colaboradores “permitirles a los empleados tener acceso al contenido a partir de un rango
amplio de fuentes internas y externas para crear programas individuales de
aprendizaje.”’® Se trata de que los colaboradores seran mucho mas auténomos y
tomaran ellos mismos lo que necesitan de las diversas opciones que se les presenten.

123 Bersin, Josh. Predictions for 2017: Everything is Becoming Digital. Deloitte Development LLC, 2017. p.

28. Recuperado el 28 de enero de 2018 en:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/at/Documents/about-deloitte/predictions-for-2017-final. pdf

* Texto original en inglés: HR organizations now have to learn how to “be digital,” not just “buy digital
products.” Just as many digital disruptors have toppled businesses in travel, retail, and other industries, we
should essentially “topple” our HR thinking with the adoption of digital solutions.

'?4 pelster B., J. Haims et. al. Op. Cit., p. 3.
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4.3.1 TENDENCIAS DEL E-LEARNING EN EL AMBITO CORPORATIVO

Especificamente en cuanto a la modalidad e-learning, que parece que tiene un gran

potencial de crecimiento en los siguientes afios ya que cada vez son mas las empresas

que deciden adoptarla, hay varias tendencias que profesionales de la industria y expertos

en la materia han identificado para los proximos afios.

Para los fines que persigue este trabajo se han tomado las tendencias que mas se

repetian y que se considera tendran incidencia en el ambito corporativo y se agrupan en

el siguiente cuadro: Cuadro 5: Tendencias del e-learning en el ambito corporativo.

Cuadro 5: Tendencias del e-learning en el ambito corporativo.

Tendencia

Descripcion

Video

El video es uno de los formatos mas
utilizado por los usuarios de internet,
por lo que no es de extraiar que el uso
educativo lo haga un recursos accesible
y con grandes posibilidades a nivel de
desarrollo pedagdgico.

Ejemplo: Un video corto (no mas de 10
minutos para mantener la atencion)
acerca de una modificacion en un
proceso de la compainiia a través de
animaciones, narracion, etc.

Aprendizaje colaborativo

A diferencia de hace algunos afios
donde una de las grandes criticas a la
modalidad e-learning era la falta de
interaccion, todo parece indicar que
ahora la interaccion por medio de
herramientas virtuales fomentara la
comunicacién del usuario con sus
propios pares y con el tutor, lo que
generara un aprendizaje en conjunto
mucho mas valioso para la
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organizacion.

Ejemplo: Un LMS que tenga funciones
de red social en donde los
colaboradores de una organizacion
puedan ver el avance de sus pares y
retroalimentarlos en determinadas
actividades.

Realidad aumentada

El uso aplicaciones y dispositivos que
permitan a los usuarios interactuar de
una forma diferente con el entorno y
obteniendo contenido a través de él
para generar una experiencia de
aprendizaje.

Ejemplo: El escaneo de un cddigo QR
sobre una nueva maquinaria mediante
un teléfono inteligente o dispositivo
movil, que proporcionaria al usuario
informacion relevante sobre su
funcionamiento.

Micro-learning

También llamadas “capsulas de
aprendizaje” son composiciones
didacticas muy cortas sobre un
contenido muy especifico y que
generalmente el usuario puede
consultar con rapidez a través de un
dispositivo movil.

Ejemplo: Un colaborador del area legal
de la compania accede a través de su
teléfono inteligente a ver un video de 2
minutos en el que se le explican los
principales cambios que acaba de sufrir
una ley y sus impactos.

Mobile-learning

Todos los contenidos que podrian ser
consultados a través de una
computadora de escritorio o laptop, son
“responsivos”, es decir, es decir sus
formatos de visualizacion se adaptan a
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todos los dispositivos electrénicos de
uso frecuente con todas sus
funcionalidades. Esta tendencia
responde a que las personas hoy en
dia pasamos mucho tiempo utilizando
nuestro teléfono inteligente.

Ejemplo: Un colaborador inicia un
curso online de varios modulos desde
su laptop en el trabajo, pero su jornada
laboral termina y mientras va a casa
puede retomar el mismo curso desde
su teléfono inteligente.

Machine learning

La personalizacién de la experiencia del
usuario a través de conocer cuales son
sus tendencias de consumo de
contenidos formativos y sugerir con
base en ello.

Ejemplo: Un asesor inteligente dentro
de un LMS que va “aprendiendo” mas
acerca de un usuario cuanto mas
contenido consuma este. De esta
forma, cada nuevo acceso a la
plataforma es capaz de sugerirle
nuevos contenidos que podrian ser de
su interés.

Gamificacion

Se combinan las dinamicas de los
juegos como puntuaciones, rankings,
niveles, etc., para crear nuevas
experiencias de aprendizaje donde el
usuario forma parte del entorno de
manera activa tomando decisiones de
manera segura porque son
simulaciones.

Ejemplo: Simulador sobre los proceso
de produccidén y venta de productos,
donde los colaboradores del area
operativa pueden tomar decisiones y
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conocer su impacto en la compafiia.

*Cuadro de elaboracion propia con informacion de America Learning & Media, Expo

eLearning, Subitus e Informe Horinzon 2018.

Como se puede observar, estas tendencias hacen referencia al uso de dispositivos
moviles y a la adaptacién que tienen que hacer los procesos de aprendizaje, dentro y
fuera del ambito corporativo, a los habitos que como usuarios que consumen tecnologia
tenemos. Muchas de estas tendencias ya se encuentran funcionando en otros campos
como el marketing, por lo que si se pretende que la formacion acompane a un individuo
durante toda su vida, se deben adaptar los medios y condiciones para que asi suceda y
adaptarse a las nuevas realidades que este mundo plantea.
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REFLEXIONES FINALES

Como resultado de los temas expuestos y desarrollados durante este investigacion, a
continuacion se presentan algunas reflexiones finales entorno a las Universidades
Corporativos y el e-learning como una modalidad aliada para su desarrollo y crecimiento,
asi como algunas otras ideas asociadas y que pueden ser de interés para una mayor

profundizacion.

Sin duda, las Universidades Corporativas como modelo de formacion organizacional
seguiran consolidandose y ganando un lugar en el ambito corporativo como una de las
opciones mas viables para una formacion mas completa de los colaboradores. Cada vez
son mas las organizaciones que deciden invertir esfuerzos y recursos para lograr poner
en marcha su propia institucién de formacion, dados los resultados de posicionamiento en

el mercado y prestigio que han tenido otras empresas.

Desde la perspectiva de este trabajo, la Universidad Corporativa se sigue perfilando como
un brazo estratégico de la organizacion para el logro de diferentes objetivos que pueden ir
desde la nivelacion de las competencias de los colaboradores acorde con los
requerimientos de un puesto de trabajo, para realizar el on-boarding de nuevos ingresos e

incluso para gestionar al personal en un procesos de cambio organizacional.

En este sentido, para el éxito de la Universidad Corporativa resultara indispensable el uso
de la tecnologia como aliada para su operacion, ya que es innegable que forma parte de
la vida cotidiana y cada vez vas incluyéndose mas en los procesos de operacion de una
organizacion. Por lo que la alianza entre Universidad Corporativa y e-learning resulta
interesante, e incluso me atreveria a pensar en la posibilidad de que estas instituciones

actuen de manera completamente en linea a través de los campus virtuales.

El e-learning es una posibilidad tangible hoy en dia para muchas empresas que tienen en
marcha su Universidad Corporativa, ademas es mucho mas probable que en este campo
los tomadores de decisiones sean capaces de invertir de manera constante en la

tecnologia e innovacion que les permita tener mejores resultados y estar a la vanguardia.
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Por ello también, el sector de consultoria y desarrollo de e-learning podria ser un sector

en desarrollo.

Sucesos como los avances tecnoldgicos, la implementacion de la modalidad e-learning y
el desarrollo de las Universidades Corporativas, aunados al entorno econdémico y de
negocios cambiante, hacen cada vez mas evidente la desvinculacion entre la Universidad
Tradicional y el campo laboral. Por lo que dentro del quehacer pedagodgico debe
considerarse la colaboracion entre estas dos instituciones en beneficio de la sociedad.

La desvinculacion del ambito académico con el corporativo no es una idea nuevo y a ella
se suma un tercer elemento que es el gobierno. Por lo que algunos autores proponen una
cooperacion que desde el punto de vista de este trabajo seria beneficiosa también para
todas las partes. “La Universidad puede aportar experticia en contenidos, virtualizacién de
sus propias actividades educativas, su imagen dentro de la sociedad, certificacion de los
estudios a través de diplomas y de la calidad, prestacién de servicios de formacion “a la
medida”, marcos tedricos y metodolégicos para orientar el aprendizaje virtual. La
Empresa, puede contribuir con el suministro de infraestructuras (plataformas educativas,
software, herramientas y sistemas para el eLearning) y servicios de mercadeo para los
programas de formacion ofrecidos. ElI Gobierno puede facilitar la puesta en marcha de
programas nacionales de incentivacidén del aprendizaje virtual, a través de financiamiento,
concursos de proyectos, subvenciones, equipamiento de material y la definicion de

politicas y de un marco legislativo.”'®

Esta alianza podria traer beneficios para las partes involucradas pero ademas para la
sociedad y el individuo en lo particular que estaria inmerso en entre instituciones que
estan en concordancia y a un mismo ritmo. Ademas, es conocido que el posicionamiento
que tenga un pais a nivel internacional esta vinculado al hecho de su eficiencia educativa
y sus sistemas de produccion, asi que seria un paso para poner al pais en camino al

desarrollo.

'2% Silvio, José y Lapierre, Marie. Cooperacién Universidad-Empresa en el E-learning: experiencias en

Iberoamérica. Instituto Internacional de la UNESCO para la Educacion Superior en América Latina y el
Caribe. IELSAC. (Sin fecha), p. 3. Recuperado el 7 de noviembre de 2015 en:
http://reposital.cuaed.unam.mx:8080/jspui/bitstream/123456789/4342/1/153.pdf.
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Sin embargo, también debe existir la conciencia de que para que esta cooperacion pueda
en primera instancia concretarse y posteriormente funcionar en un trabajo en conjunto es
necesario que cada una de estas instancias esté lo suficientemente sélida para funcionar

de manera independiente.

Por lo anterior me gustaria sefalar el papel fundamental que juegan los profesionales de
la educacion especificamente en la conformacion de la Universidad Corporativa vinculada

al e-learning que es el tema que nos ocupa en este trabajo.

De manera particular, me siento obligada a tratar este punto ya que considero
fundamental la practica pedagogica y la incursion de los pedagogos en los procesos de
aprendizaje al interior de las organizaciones. Sin embargo, no siempre quienes estan a

cargo de estas funciones estan vinculados a la pedagogia.

Las Universidades corporativas en si, son todo un campo de accion para el pedagogo, y
ese tema lo dejo abierto para futuras investigaciones, pero me permitiré hablar

brevemente de las formas en las que se puede intervenir.

En un principio, cuando una organizacion decide poner en marcha el proyecto de
implementacion de una Universidad Corporativa, un pedagogo puede intervenir para
elaborar una DNC (Diagnostico de Necesidades de Capacitacion) y descubrir las
necesidades reales de formacion y orientar el enfoque que deberia tener esta institucion,
los perfiles a los que deberia estar dirigida y los topicos sobre los que se requieres

acciones de formacion.

En un segundo momento, cuando se ha obtenido toda la informacién recabada por la
DNC y se decide poner en archa el procesos de disefio y de desarrollo de la Universidad
Corporativa, el pedagogo puede ser pieza clave para establecer los fundamentos de la
misma, desde las teorias del aprendizaje que la van regir, cuales son las mejores
estrategias didacticas, el tipo de modalidad mas adecuado, si se opta por e-learning elegir
la plataforma mas adecuada de acuerdo a las necesidades de capacitacion, el tipo de
cursos y programas de capacitacion que tendrian lugar, etc.

Posteriormente, durante el proceso de implementacion el pedagogo tendria que gestionar
la puesta en marcha. Por ejemplo, si se ha seguido la tendencia de un campus virtual
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corroborar que los usuarios de los perfiles indicados sean dados de alta, gestionar un plan
de comunicacion en donde se comuniquen a aquellos que vayan a formar parte de un
programas los beneficios y condiciones, corroborar que todo vaya de acuerdo al plan de
trabajo, etc.

Alineado a lo anterior, también sera fundamental una revision desde el punto de vista
pedagogico de los materiales, cursos, videos, que vayan a formar parte de una
Universidad Corporativa. Si se va a tratar de una institucion en linea, sera fundamental
identificar los criterios didacticos que se deben seguir para adecuarse a las condiciones
del ambiente virtual y la forma en la que las personas suelen aprender en esos contextos.
Si se decide hacer el desarrollo de contenidos de manera interna, se requerira un equipo
multidisciplinario de desarrollo y en él se debe incluir por lo menos a un pedagogo que

sea capaz de evaluar los contenidos ye elegir los mejores recursos para presentarlos.

Finalmente, una vez puesta en marcha la Universidad Corporativa se debe considerar que
se trata de una institucion viva que requerira cambios y actualizaciones y una gestion

constante a nivel administrativo y pedagdgico.

Como se puede observar el papel del pedagogo es fundamental para el funcionamiento
de la Universidad Corporativa y desde el punto de vista de este trabajo deberia
destacarse mas esta parte de intervencion pedagogica, para que mas profesionales del
ramo se sumen y aporten a esta area de la educacion. El campo de accidén pedagogica es
amplio en este sentido, por lo que espero que este proyecto sea un primer paso para

alentar a las futuras generaciones a incursionar en este ambito.
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