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FRASE

El hotel..alli trato gentil, ..arte en el hacer de comer, y pulcritud en
las alcobas...

(Un Boardinghouse, La América, 1883, OCNM, t. 28)
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SINTESIS
La capacitacion pedagdgica de los entrenadores empresariales es fundamental en los vinculos
academia-empresa para lograr la articulacion necesaria en el sector del turismo. Las
indagaciones empiricas y la experiencia de la autora demuestran que este proceso se
caracteriza en esencia por su falta de integralidad, por lo que se requieren vias estables de
actualizacion pedagogica y técnica, desde lo tedrico y lo metodoldgico. La investigacion disefia
un modelo de capacitacion pedagogica para entrenadores empresariales en instalaciones
hoteleras, sustentado en la Pedagogia empresarial, para contribuir a la mejora del cumplimiento
de sus funciones. En el estudio se aplican métodos tedricos, empiricos y estadisticos, cuyos
resultados evidencian fortalezas y limitaciones, que caracterizan el objeto de investigacion y
sus transformaciones como resultado de la implementacién del modelo en la practica. Las
principales contribuciones desde la Pedagogia empresarial fortalecen la relacién instalacion
hotelera-Centro de Capacitacion del MINTUR y sustentan las modificaciones que se generan
en el entrenador empresarial para contribuir a un turismo mas resiliente y sostenible que hace

de la capacitacién en este sector un valor agregado para la empresa.
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INTRODUCCION
El turismo en Cuba y el mundo, resulta una de las industrias mas dindmicas en su crecimiento,
abarca un considerable espectro de servicios, lo que complejiza su estructura laboral. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),(2021), reconoce que es un sector muy ligado a
las personas, no solo en términos de las habilidades profesionales de los trabajadores, sino
también de sus relaciones interpersonales, con el fin de ofrecer diversas experiencias de viaje
y de calidad a los turistas.
En este sentido, la capacitacion constituye un importante proceso para las instalaciones
hoteleras, en correspondencia con las aspiraciones para el desarrollo sostenible (Agenda 2030,
2019, p.20) al garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad, ademas de promover
oportunidades de aprendizaje durante toda la vida, que contempla en su objetivo 4.4, “aumentar
considerablemente el numero de jovenes y adultos que tienen las competencias necesarias,
en particular técnicas y profesionales, para acceder al empleo, el trabajo decente y el
emprendimiento”.
Asimismo, la capacitacion se corresponde con las prioridades emanadas de la conceptualizacion
del Modelo econdmico y social cubano de desarrollo socialista, los Lineamientos de la politica
economica y social del Partido y la Revolucion para el periodo 2021-2026 (Partido Comunista de
Cuba., 2022, p. 48), donde articula con el Capitulo IV: Politica social , en el 4.1, Los derechos y
deberes econdmicos y sociales, donde se plantea que: “Los empleadores posibilitan la
capacitacion de los trabajadores en correspondencia con las necesidades de la produccion y los
servicios, y los resultados de sus evaluaciones”.
Particularmente, la gestidn de la capacitacion de los recursos humanos en el Turismo constituye
un proceso clave, que se presenta como una de las oportunidades de la organizacion para

desarrollarse, crecer y ser mas competitiva en los mercados. Asi es reconocido por diversos



autores en el contexto internacional ( Hernandez M., 2013; Torres & Caicedo, 2016; Zambrano,
Macero, & Mora, 2018; La Rosa & Diaz, 2021).

Algunas investigaciones en el contexto cubano subrayan la importancia de la capacitacion en el
Turismo desde diversas aristas:(Rodrigo, 2012;Gonzélez, 2017a; Llumbet & Padron, 2017a). Un
estudio de Lopez et al,(2017) recalca que la capacitacion representa para las unidades productivas
uno de los medios mas efectivos para asegurar la formacidn permanente de sus recursos humanos
respecto a las funciones laborales a desempefiar en el puesto de trabajo que ocupan. Si bien es
cierto que la capacitacion no es el unico camino por medio del cual se garantiza el correcto
cumplimiento de las actividades, si se manifiesta como un proceso que ensefia, desarrolla
sistematicamente y coloca en circunstancias de competencia a cualquier persona.

En Matanzas, se reconocen los aportes en relacion a la capacitacién de Salgado, (2016), quien
declara que es frecuente identificar la capacitacion con cursos, diplomados, maestrias; donde se
valoran las posibilidades que brindan las instituciones docentes, sin tener en cuenta otras formas
y vias, resultado de las potencialidades internas de la propia organizacion que no aprovecha todos
los espacios posibles, de acuerdo con los diferentes niveles organizativos. En esta provincia
aportan (Garcia, 2019; Arencibia, 2020; Santos, Ramos, Mondéjar, & Marqués, 2020).

Una posicidn teérica acerca de la capacitacion como proceso dirigido a la formacién integral de los
recursos humanos se encuentra en la Norma Cubana NC 3000, (2007), que constituye un referente
en cuanto a la calidad para las empresas cubanas que aspiran a elevar el desempefio de su capital
humano y por ende su aporte a la sociedad. También en Cuba el Decreto ley 350 (CE, 2018, p.52)
fundamenta en lo juridico el reconocimiento de la capacitacion “dirigida a mejorar las calificaciones
y recalificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las funciones de los cargos y
asegurar su desempefio exitoso con maximos resultados”.

El término capacitacion de los trabajadores del Turismo es analizado por Martinez et al., (2020),

como un proceso pedagdgico profesional que aporta acciones de preparacion continuas vy



planificadas, concebidas como inversion, sobre la base de las necesidades reales y prospectivas
de los servicios y operaciones en el turismo, orientadas a la produccion de conocimientos, el
desarrollo de habilidades y la educacién de actitudes, enfocadas al desarrollo profesional y
humano para un desempefio exitoso. Incorpora al concepto actividades de investigacion,
generalizacion, desarrollo e incluso, de innovacion, que amplia notablemente su alcance.
Para cumplimentar estos encargos, las instituciones de formacion y capacitacion hallan en el
aprendizaje permanente un paradigma para el trabajo, que abre una época de nuevas alternativas
educativas. De esta manera, (Bravo & Arzube, 2017, p.2) refieren “ahora se debe abrir la puerta
para opciones de reingreso, actualizacion, perfeccionamiento, articulacion con la educacion formal
y reconocimiento de las certificaciones en el mercado de trabajo”. Estas acciones se concentran
en las capacidades productivas y sociales contrastables en el contexto laboral.
Lo anterior es consistente con las valoraciones de (Villatoro, 2012) sobre los procesos de
aprendizaje laboral
“Afrontar los retos de superacion, capacitacion y aprendizaje personal y laboral en este
siglo de las innovaciones tecnolégicas y de informacién, dependen en gran forma del
abanico de posibilidades de ofertas académicas que se conocen, los costos, actitudes y
formas de aprender que se adapten a las actividades diversas que corresponde vivir a
cada persona”. (pag. 6)
De lo antes analizado y en correspondencia con los propositos de esta investigacion, es la
instalacién hotelera, un escenario formativo favorable para las acciones antes aludidas. Permite
un acercamiento a la realidad, que los capacitados asuman pocisiones criticas y practicas donde
se reconozca una proyeccion clara en el cumplimiento de sus funciones en las instalaciones

hoteleras, al favorecer los aprendizajes para la vida.



En esencia, la relacion entre las estructuras académicas-investigativas y las de produccion y los
servicios demandan colaboracion. En este bregar, se desarrolla un binomio donde los centros de
capacitacion para el Turismo ponen a disposion del sistema empresarial, su capacidad para dar
respuesta concertada a las necesidades de formacion, capacitacion, investigacion e innovacion,
como una opcidn mas para encarar los complejos procesos de mejora del capital humano.

Si bien es cierto que en Cuba el sistema de capacitacion en el Turismo ha mostrado su eficacia al
contribuir a la busqueda de soluciones a los problemas relacionados con la formacién de los
recursos humanos, existen reservas asociadas a la sinergia entre la Escuela Ramal, los centros
de capacitacion, las direcciones del Ministerio de Turismo (MINTUR), el Ministerio de Educacion
Superior (MES) y el Ministerio de Educacion (MINED). Por la naturaleza de sus funciones, también
se interactta con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. La modelacién e implementacion de
la capacitacion continua se refleja como una insuficiencia en el banco de problemas del organismo.
Segun Meza, (2005), el trabajo en la empresa es un elemento del proceso formativo de la persona
y, por ende, un campo mas de actuacion para los profesionales de la Pedagogia. Frente al
tradicional enfoque de las reflexiones y acciones educativas en el ambito escolar, se presentan
otros que buscan dar respuesta a la problematica de la formacion en contextos no escolarizados.
Tal es el caso de la Pedagogia empresarial que, como rama de la Pedagogia general, pretende
formar personas en el ambito de la empresa y educar las capacidades humanas, integrando la
orientacién técnica y ética. Otros autores (Sanchez, 2014, 2015; Naranjo, 2016;Gore, 2020a;),
reconocen las posibilidades de aprovechar la empresa como escenario formativo que permite su
conversion en espacio educativo, donde el personal ensefia y aprende.

Existen estudios relacionados con la importancia de la capacitacion en diferentes escenarios. Por
ejemplo: Rodriguez, (2011), propone un modelo de capacitacién a tutores de las entidades
laborales en la especialidad contabilidad de la educacion técnica y profesional; Virgos & Burguera,

(2020) analizan los aspectos relativos al proceso de formacidn de los tutores y tutoras de empresa



en el marco de Formacion Profesional Dual, que es una modalidad formativa que combina
procesos de ensefianza-aprendizaje en centros educativos y empresas; De la Cruz, (2020), realiza
un estudio de las necesidades de capacitacion de los instructores del grupo empresarial del niquel
en Moa, Cuba; Rojas et al, (2021) consideran la necesidad de resolver las insuficiencias de los
tutores en su formacion profesional pedagdgica durante el proceso de insercion laboral de los
estudiantes de Técnico Medio en Contabilidad.

La politica de formacion y capacitacion de los recursos humanos del sistema del Turismo segun
el Reglamento para la planificacion y control del proceso docente y el trabajo metodologico,
(FORMATUR, 2016), reconoce que la mayor parte de las acciones de capacitacion se desplieguen
en la empresa. El entrenador empresarial es el trabajador que ha demostrado un desempefio
eficiente en su ocupacién y que muestra disposicion y aptitudes para actuar en funcion de preparar
a otros trabajadores que ocuparan o estén ocupando un puesto de trabajo.

La Plataforma de Capacitacion 2030 del Ministerio de Turismo, MINTUR, (2022), refiere un anélisis
del sistema de capacitacion y reconoce que la sinergia academia-empresa se ha desenvuelto en
un paradigma que necesita ser redisefiado, confiriéndole un mayor rol a los entrenadores
empresariales y a la empresa como escenario formativo.

Hasta el momento no se localizan estudios precedentes que profundicen en la capacitacién de los
entrenadores empresariales del Turismo, desde una perspectiva pedagdgica y didactica
empresarial. En este proceso predominan maneras tradicionales en el desempefio del entrenador
desde un enfoque que prioriza la experiencia empirica y la urgencia de respuestas emergentes a
las necesidades del escenario laboral.

En la exploracion de este problema se constata que el proceso de capacitacion del entrenador
empresarial esta caracterizado en lo esencial por su falta de integralidad, por lo que es una
necesidad la modelacion de vias estables para su actualizacién permanente pedagégica y técnica,

desde lo tedrico y lo metodoldgico.



En la revision de las ofertas de capacitacion del Centro de Capacitacion del Turismo en Varadero
se determina que la formaciéon continua ha estado deprimida y aunque existen formas
organizativas de superacion profesional y programas académicos gestionados por la Universidad
de Matanzas, ninguna tiene entre sus objetivos la capacitacion del entrenador. Solo un curso, lo
cual resulta insuficiente.

Estos argumentos permiten plantear la situacion problematica de esta investigacion en los
siguientes términos, en el proceso de capacitacion del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras se evidencia:

+ Carencia de fundamentos pedagogicos vinculados a la empresa hotelera para cumplir sus
funciones como entrenador empresarial.

+ Limitadas orientaciones metodologicas, métodos y procedimientos que guien el proceso
de capacitacién pedagdgica, y garanticen el desarrollo de habilidades profesionales con
un enfoque colaborativo desde una perspectiva empresarial.

* Insuficiente utilizacion de formas organizativas de la capacitacién en la empresa
(entrenamiento) para ofrecer respuesta a sus necesidades formativas por parte del Centro
de Capacitacion del MINTUR en Matanzas.

+ Débil conocimiento desde el punto de vista cientifico para implicarse en actividades
investigativas con enfoque de innovacion.

De modo que en este estudio se determina como contradiccién la necesidad de modelar la
capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial y la realidad manifiesta en insuficiencias
tedrico-metodoldgicas en el cumplimiento de sus funciones en las instalaciones hoteleras.

La contradicciéon planteada conduce al siguiente problema cientifico ;Cémo contribuir a la
capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras de Varadero? El
objeto de investigacion se corresponde con la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial

y el campo de accion la capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones



hoteleras de Varadero. La necesidad de la transformacion del objeto condujo a plantear como
objetivo: Disefiar un modelo de capacitacion pedagdgica a entrenadores empresariales en
instalaciones hoteleras para la mejora del cumplimiento de sus funciones.

La busqueda de solucidn al problema cientifico y en correspondencia con el objetivo declarado,
determina el planteamiento de las siguientes preguntas cientificas:

1. ¢Cudles son los fundamentos teérico-metodolégicos que sustentan la capacitacion
pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras?

2. ¢ Cual es la situacion inicial de la capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en
instalaciones hoteleras en Varadero?

3. ¢Qué estructura y contenido debe tener el Modelo de capacitacion pedagdgica del entrenador
empresarial en instalaciones hoteleras en Varadero?

4. ;Qué resultados se obtienen de la valoracion de los resultados tedricos y practicos del Modelo
de capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras en Varadero?

Para dar respuesta a las preguntas cientificas, se plantean las siguientes tareas investigativas:

1. Sistematizacién de los fundamentos tedrico - metodologicos que sustentan la capacitacién
pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.

2. Diagnéstico del estado inicial de la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en
instalaciones hotelera en Varadero.

3. Determinacion de la estructura y contenido del Modelo de capacitacién pedagogica del
entrenador empresarial en instalaciones hoteleras en Varadero.

4. Valoracion de los resultados tedricos y practicos del Modelo de capacitacion pedagdgica del
entrenador empresarial en instalaciones hoteleras en Varadero.

Para proceder al diagnostico y la valoracion de los resultados en la practica, se utilizdé un muestreo

estratificado, tanto de los entrenadores empresariales, las instalaciones hoteleras y el claustro del



Centro de Capacitacion. La investigacion se sustenta en una concepcion dialéctico-materialista,
que permite el empleo de diversos métodos del nivel tedrico, empirico y estadistico:

Nivel teorico:

Histdrico-logico: para profundizar en la evolucidn, esencia y desarrollo del proceso de capacitacion
del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.

Analitico-sintético: permite la apropiacion de las relaciones, nexos y esencias del proceso de
capacitacion del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.

Inductivo — deductivo: se utiliza para la realizacion de inferencias, para la determinacion de
conclusiones derivadas de la informacién obtenida.

Modelacion: para el proceso de abstraccion que conlleva a representar tedrica y graficamente la
estructura y los contenidos del modelo de capacitacion del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras.

Nivel empirico:

Analisis de documentos: para la consulta de documentos normativos y metodoldgicos que
componen el proceso de capacitacion del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.
Observacion: a la actividad programada, para constatar la calidad del proceso formativo en
algunos procesos de las instalaciones hoteleras.

Entrevista: para conocer los criterios y obtener informacion de los entrenadores, acerca de la labor
que realizan en relacién sus responsabilidades profesionales.

Encuesta: para constatar el estado de opinién de entrenadores y directivos sobre la actividad del
entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.

Ademas, se utilizaron técnicas y herramientas como:

La triangulacion metodolégica: para integrar los resultados obtenidos en los diferentes

instrumentos aplicados y buscar coincidencias, asi como discrepancias en la investigacion.



Se utiliza la herramienta VOSviewer para construir redes bibliométricas que permiten el mapeo
cientifico. La matriz de sintesis comunes admite arribar a consensos conceptuales sobre la
capacitacion. El coeficiente de concordancia ANOCHI posibilita los estudios de confiabilidad
referente al modelo de capacitacion pedagdgica disefiado y los talleres de opinidn critica y
construccion colectiva desplegados en las instalaciones hoteleras y el Centro de Capacitacion,
como principales escenarios de la capacitacion pedagogica empresarial, aprueban las vias
para su implementacion en la practica. Para evaluar la diferencia entre los estados iniciales y
finales se realiza la prueba t de student para muestras apareadas.

La investigacion contribuye a las Ciencias de la Educacion, particularmente a la Pedagogia
empresarial, centrada en las potencialidades de la instalacion hotelera como escenario educativo,
a partir de los fundamentos, principios y rasgos que se establecen y su consideracion como
espacios de aprendizajes permanentes y catalizadores de oportunidades para la vida.

La novedad cientifica consiste en la presentacién de un modelo de capacitacion pedagdgica que
dinamiza la relacién entre el entrenador, la instalacion hotelera y el Centro de Capacitacion;
basado en la complementacion colaborativa, la utilizacion de talleres generalizadores de
aprendizajes permanentes, que promueven conocimientos, nuevas habilidades organizacionales
y valores, al ampliar el papel de los entrenadores empresariales en el contexto de la entidad
hotelera, un campo poco tratado desde el ambito de la Pedagogia empresarial.

El modelo de capacitacion pedagégica propuesto facilita el tratamiento de las necesidades reales
y prospectivas del entrenador empresarial y favorece su impacto en cualquiera de los cargos o
funciones que desempefia el trabajador en la instalacidén hotelera. Se ajusta a la diversidad y
complejidad de los puestos de trabajo, por el alto grado de especializacion y profesionalizacion de
este sector. El modelo se reajusta segun las necesidades de la instalacién hotelera y favorece la

introduccion de innovaciones tecnolégicas y mejoras de la calidad.
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La significacidn practica radica en las transformaciones en el accionar pedagdgico del entrenador
y del claustro del Centro de Capacitacion, mediante acciones de capacitacion y superacion
pedagdgicas (talleres, entrenamiento, curso de posgrado), asi como actividades metodoldgicas,
en integracion con las Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones, como herramientas
propiciadoras de autoaprendizaje y soporte de este proceso.

La tesis esta estructurada en introduccion, dos capitulos, conclusiones, recomendaciones,
bibliografia y anexos. En el primer capitulo se presentan los fundamentos teérico- metodologicos
que sustentan la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.
En el segundo, la caracterizacion del estado inicial de la capacitacion pedagdgica, la determinacion
de la estructura y contenido del modelo de capacitacion pedagdgica y la utilizacién de diferentes
vias de implementacién y valoracion de los resultados. Se utiliza el Zotero como gestor
bibliografico que permite el manejo de la informacidn de diferentes fuentes y su actualizacion en
una base de datos.

El estudio se vincula a la linea de investigacion del programa de formacién doctoral: Formacién de
profesionales en la educacion superior y un encargo del Programa nacional: Implementacion del
Sistema de Gestion Integrada del Capital Humano en instalaciones del Ministerio de Turismo. El
resultado cientifico compendia el intenso bregar de la autora en un tema vital para las instalaciones
hoteleras, el cual ha sido socializado en revistas cientificas de alto impacto y eventos de caracter

nacional e internacional, asi como, premios y reconocimientos.



CAPITULO 1 FUNDAMENTOS TEORICO-METODOLOGICOS DE LA
CAPACITACION PEDAGOGICA DEL ENTRENADOR EMPRESARIAL EN

INSTALACIONES HOTELERAS
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CAPITULO 1. FUNDAMENTOS TEORICO-METODOLOGICOS DE LA CAPACITACION
PEDAGOGICA DEL ENTRENADOR EMPRESARIAL EN INSTALACIONES HOTELERAS
En el capitulo se ofrecen los fundamentos tedrico-metodolégicos de la investigacion a partir de
la busqueda y analisis critico de la bibliografia ajustada a las experiencias practicas de un
escenario turistico resiliente y sostenible como consecuencia de la COVID-19, que impone a
los profesionales del sector la busqueda de nuevos aprendizajes desde la capacitacion
pedagogica del entrenador empresarial.

1.1. Generalidades del proceso de capacitacion

La capacitacion constituye un imperativo ante los retos que impone el nuevo escenario
socioeconémico mundial del siglo XXI. Determinado por los cada vez mas exigentes
parametros de competitividad, en cuanto a la calidad de los productos y servicios ofrecidos por
las empresas enfocadas hacia la satisfaccion de las necesidades y expectativas de los clientes,
se requieren recursos humanos mas preparados resultado de la actualizaciéon permanente de
los conocimientos, habilidades y valores.

Segun Infante & Breijo, (2017) la historia de la capacitacion se deriva de la evolucién historica
de las sociedades y de sus crecientes necesidades econdmicas y productivas, a partir de la
organizacion del trabajo imperante. Lo anterior ratifica las demandas que derivadas del
desarrollo cientifico y tecnoldgico en los ultimos afios ha provocado cambios en todos los
ambitos: en lo economico, politico y psicosocial, asi como en los patrones de consumo e incluso
el propio comportamiento de los sujetos. En este sentido, la ponderada presencia de la
capacitacion como resultado del devenir historico se revela en el estatus relevante de la ciencia
y la tecnologia en los procesos sociales. Particularmente ajustado a la capacitacion, sefiala
Nufez, (2017, (p. 53) que “la universalidad del acceso debe acompariarse de un modelo activo
de ensefianza aprendizaje que se desenvuelva en variados contextos, combinando educacion

y trabajo”, constituye un proceso pedagdgico donde se integran capacitacién, formacion y
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desarrollo con la finalidad de contribuir a la mejora continua de las competencias de los
participantes y generar aprendizajes profesionalizados. En este proceso educativo y siguiendo
este analisis Batista & Consuegra, (2021) consideran que la educacién genera desarrollo a
partir de la adquisicion de aprendizajes, en este caso profesionalizados. En Cuba, la bibliografia
consultada hace referencia a la educacion y la pedagogia profesional como su principal
sustento tedrico en relacion con la educacion técnica y profesional, (Hernandez, 2021; Pérez,
2015) criterio que, a juicio de la autora, limita este enfoque en relacion a otros niveles
educativos, como la educacion superior, e incluso los escenarios no escolarizados.

La capacitacion como proceso pedagogico profesional, responde a la necesidad continua de
perfeccionamiento y actualizacién profesional, que emana de las transformaciones y
aspiraciones de una sociedad en constante desarrollo, asi expresado por (Salgado, 2016a
Infante & Breijo, 2017; Armas, Llanos, & Traverso, 2017; Ferreira, Mena, & Mena JL, 2019,
Santos et al., 2020). La voluntad politica y gubernamental aporta las directrices fundamentales
de la capacitacion, que, en correspondencia con las demandas de los empleadores, aporta a
su comprensién como tema inconcluso, donde sobresale la diversidad de sus escenarios, la
necesidad de propuestas innovadoras y las brechas que, en materia de investigacion
pedagdgica, aun se identifican en este proceso.

En Cuba, uno de los referentes que evidencia el nivel alcanzado por la capacitacion como
proceso pedagdgico profesional son sus fundamentos legales, que muestran un ascenso en el
ordenamiento alcanzado, acompafiado del trabajo cientifico y metodol6gico, expresado en las
aproximaciones conceptuales, donde los documentos legales se sustentan en lo aportado por

las ciencias pedagogicas.
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La Resolucidn No. 29. Reglamento para la planificacion, organizacion, ejecucion y control del
trabajo de la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos, en las entidades laborales
(MTSS, 2006) definio la capacitacién como el:
‘conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades laborales dirigidas a
mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones, para cumplir con calidad las
funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados productivos o de
servicios. Este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso" (p. 1)
Este acercamiento general se acompafia desde el 2013 la Asamblea Nacional del Poder
Popular, en la Ley No. 116 Codigo de Trabajo, ANPP, (2013) que en el Capitulo I, en su
Seccidn Sexta, aporta mayor consistencia al ratificar la obligacion del empleador de organizar
la capacitacion de los trabajadores en correspondencia con las necesidades de la produccion
y los servicios y los resultados de la evaluacion del trabajo, lo cual incorpora una cuestion
importante al tema: la necesaria relacion entre las necesidades individuales del capacitado y
las de la entidad laboral.
Una década después, el Decreto ley 350 (CE, 2018,p.52), amplia el alcance de la definicion
anterior al identificarla como el:
“Conjunto de acciones de preparacion, continuas y planificadas, en correspondencia
con las necesidades de la produccion, los servicios y los resultados de la evaluacion
del trabajo, concebida como una inversion, dirigida a mejorar las calificaciones y
recalificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad las funciones de los
cargos y asegurar su desempefio exitoso con maximos resultados” (p. 52).
Enfatiza en su caracter continuo y planificado, y sobre todo incorpora su concepcion como
inversion de alto valor agregado, a la que se dedican esfuerzos, tiempo y recursos en aras de

obtener mejores resultados. También este documento define los términos: capacitacion,
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preparacion, superacion, desempefio y accion de capacitacidn, aunque no siempre atendiendo
a sus esencias con la claridad suficiente.

A criterio de la autora, en esta norma, la capacitacion se considera como el conjunto de
acciones de preparacion, mientras la preparacion apunta al resultado, en términos de los
conocimientos, habilidades y valores que debe poseer el trabajador. La superacion
particulariza en los graduados universitarios, aunque al acotar en “dependencia de las
necesidades de capacitacion’, introduce poca precision, que podria ser resuelta si en su lugar
planteara del puesto de trabajo, que se considera mas apropiado. El desempefio es claro en
términos de conocimientos y habilidades demostradas, pero la accion de capacitacion se
describe como el objetivo final en relacién con el diagnostico inicial y no como la via para
obtener mejores resultados, lo cual confunde su condicién de actividad pedagdgica profesional.
Al amparo de esta base juridica se reconoce la capacitacion en su esencia teodrico-practica, asi
como su orientacion al logro de un desempefio mas efectivo. En estos empefios, es certero el
Decreto Ley 364, La Formacion y Desarrollo de la Fuerza de Trabajo Calificada CM, (2020) que
explicita las responsabilidades de los Ministerios de Educacién y Educacion Superior, de
conjunto con el sistema empresarial, en cuanto al uso de las instalaciones, los medios y la
utilizaciéon de sus especialistas como profesores, entrenadores, tutores o instructores en el
proceso de capacitacion.

El desarrollo de la normativa juridica tiene como colofon, lo que en materia de derechos
garantiza la Asamblea Nacional del Poder Popular en la Constituciéon de la Republica de
Cuba,(ANPP, 2019, p.11) en su articulo 32 concerniente a la politica educacional, cientifica y
cultural que, “estimula la investigacién cientifica con un enfoque de desarrollo e innovacién,
priorizando la dirigida a solucionar los problemas que atafien al interés de la sociedad y al

beneficio del pueblo”.
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Aunque estrechamente relacionados, superacion y capacitacidn no son equivalentes, por lo
cual es de interés establecer ciertas precisiones. Por lo general, la distincion entre ambas es
poco consistente, la primera se asocia mas a la intencién de ampliar el horizonte cognitivo y
cultural desde el punto de vista cientifico; mientras que la segunda principalmente con la
solucion de problemas relacionados con el desempefio profesional mediante el entrenamiento.
Este ultimo, también indica una forma organizativa principal de la superacién profesional con
iguales propdsitos. En Cuba, la distincién entre ambas se sustenta en el contenido y alcance
que aportan las normas juridicas mencionadas, sus elementos estructurales y principales
formas organizativas.

En relacidn con la superacion profesional, tres normativas del Ministerio de Educacién Superior
son esenciales: la Resolucion No. 138/2019 donde se establece el Modelo de formacidn
continua del graduado universitario, la Resolucion No. 140/2019 que aporta el Reglamento de
la Educacion de Posgrado de la Republica de Cuba, y la Instruccion No. 1/2020 con las Normas
y procedimientos para la gestion del posgrado.

Estos documentos precisan el lugar de la educacion continua y permanente de los graduados
universitarios, y distingue sus formas principales y secundarias, asi como sus requisitos
esenciales, valorados por Fonseca, Quifiones, & Diaz, (2022).

En la busqueda de una valoracion que consolide una posicion tedrica de la capacitacion como
proceso dirigido a la formacion integral, la (Norma Cubana, NC 3000, (2007) Sistema de gestion
integrada de capital humano— vocabulario, sienta las pautas necesarias. En general, también
el Decreto-Ley No. 350 “De la capacitacion de los trabajadores” CE, (2018) en esencia,
reconoce en la capacitacion un proceso dirigido encaminado a asegurar su desempefio exitoso
de los trabajadores.

Atendiendo a la capacitacién, ademas, de lo anteriormente planteado, otro aspecto a dilucidar

estad dado por las variadas definiciones y posiciones adoptadas acerca del término.
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El andamiaje juridico mencionado ha estado acompafiado por una notable produccién
cientifica, expresada en tesis doctorales y articulos cientificos que aportan miradas diversas al
término. La necesidad de arribar a consensos conceptuales requirié la aplicacion de una matriz
de sintesis comunes para sistematizar y garantizar la objetividad necesaria en el analisis de lo
aportado por las normativas legales y los criterios de autores de las ciencias de la educacion y
empresariales en relacion con el término.

El analisis incluyd, lo planteado en la normativa: (Gore, 2001; Gonzélez, 2005; NC 3000, 2007;
Chiavenato, 2008; Siliceo, 2009; Aforga, 2010; Pérez & Aguilar, 2011; Gato, 2012; Navarrete
& Mendienta, 2018; Garcia, 2019; Linares & Saavedra, 2019; Decdreto Ley 364, 2020;

Martinez, Moré, & Naranjo, 2020; Diaz- & Marrero, 2021).

Figura Nro. 1.1 Matriz de sintesis comunes

Matriz de sintesis comunes

Diaz y Marrero 2021
Pérez y Aguilar 2020
Martinez et al 2020
Decreto 364/2020
Linares y Saavedra 2019,
Garcia 2019

Navarrete & Mendieta 2018
Gato. 2012

Anorga 2010

Siliceo 2008
Chiavenato 2008
NC 3000: 2007
Gonzélez 2005
Gore, 2001

Fuente: del Toro, M., 2021.

En el contexto de la educacion profesional, las definiciones aportadas estan alineadas con lo
referido en el Decreto-Ley No. 350, (CE, 2018). Sustentadas en fundamentos de la pedagogia
general, profesional, empresarial 0 de avanzada, aportan determinadas especificidades que no

se contradicen en sus esencias y contribuyen a los propésitos de este estudio.
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Los resultados de la utilizacién de esta herramienta identifican como elementos comunes,
organizados de mayor a menor prevalencia: el enfoque de proceso sistémico (92%) vy los
cambios que favorece en los conocimientos, habilidades y actitudes (92%), carécter planificado
(75%) a partir de necesidades reales y prospectivas (75%), caracter permanente y sistémico
(66%), asegura desempefio exitoso (66%). Por debajo del 50% se sefialé su caracter
consciente, y particularmente llama la atencién la poca referencia a la capacitacién como
proceso creativo e innovador, solo identificado por Chiavenato, (2008).

En relacidn con esta ultima cuestion, la innovacion constituye tendencia del desarrollo cientifico
contemporaneo en todas las esferas de la sociedad. Para (Tovar, Oviedo, Castro, & Castafieda,
2019) “la innovacién es un proceso que evoluciona a través de diferentes etapas, que involucra
creacion, transformacion y produccién, cuyo resultado es novedoso, transferible y a su vez
genera valor” (p.26).

En esta linea de andlisis no resulta casual la creacion en Cuba, coherente con la Politica de
Ciencia, Tecnologia, Innovacién y Desarrollo Sostenible, por el Acuerdo No. 156 del Consejo
de Estado, CE, (2021) de un Consejo Nacional de Innovacién, asesor en esta materia del
Estado, el Gobierno, la economia y la sociedad de forma coordinada e integrada. Mas que un
organismo rector para estas actividades, es parte de la cristalizacion de los esfuerzos liderados
por el presidente de la Republica Miguel Diaz- Canel y cientificos cubanos para que los
procesos de ciencia e innovacion en el pais sean mas multisectoriales y multidisciplinarios.

La relacién innovacion-capacitacién aporta nuevos conocimientos y practicas, pedagdgicas,
tecnoldgicas y organizacionales, contribuye al desarrollo de habilidades y valores, que resultan
consustanciales a los complejos procesos sociales en los que se desarrolla la educacion
contemporanea. La innovacién educativa es un proceso complejo e inconcluso por definicién,
ya que los propios escenarios educativos y sus principales actores conforman un sistema vivo

y cambiante. La innovacién educativa como resultado de la investigacién cientifica, es esencial
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como proceso social con multiples impactos: en la formacién de la capacidad humana de
transformar, crear y recrear el mundo, la produccién de modificaciones materiales y simbélicas
en vinculo con la tradicion y en general la formacién de sujetos innovadores con sentido critico.
De esta manera, las organizaciones con los niveles mas altos de capital intelectual, estan mejor
provistas para enfrentar las barreras de la innovacidn debido a que contribuyen con alternativas
adaptables, receptivas y proactivas. Se coincide con Zumba & Martinez, (2023) al valorar desde
la practica en las empresas turisticas, la necesidad de brindar mas apoyo al aprendizaje
permanente de sus trabajadores con el objetivo de mejorar sus cualificaciones y habilidades,
para la implementacién de acciones innovadoras.

Una consecuencia de la innovacion continua es que las empresas de servicios mejoran la
calidad de sus prestaciones y ofrecen una experiencia mas personalizada. Esto se logra al
predecir las necesidades y deseos de los clientes, aumentar la lealtad a través de diversos
programas, ampliar la base de clientes, al tiempo que se reducen las capacidades no utilizadas
y se aumenta la eficiencia y la productividad.

El alto grado de capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial es un recurso potencial
para plantear innovaciones tecnolégicas y mejoras en los sistemas de calidad, esto es posible
gracias a la estructura flexible de la organizacion necesaria para satisfacer los requerimientos
de diversificacién de la produccion. Se convierte asi en la piedra angular para el desarrollo de
las instalaciones hoteleras en el destino Varadero, ya que busca que los trabajadores adquieran
conocimientos, habilidades y actitudes socio-afectivas indispensables para desarrollar el
potencial creativo de la organizacion y lograr la transformacién de la realidad.

Este proceso ademas, aporta nuevos conocimientos y practicas pedagdgicas, tecnoldgicas y
organizacionales; contribuye al desarrollo de habilidades y valores en los complejos procesos
al interior de la empresa hotelera; se expresa en técnicas y acciones que propicien la

participacion y favorece un clima que propicia la expresion creativa. De la misma forma, las
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personas juegan un papel fundamental en la identificacion de nuevas tendencias, apoyar
iniciativas relacionadas con cambios de gestion, procesos y estructura e introducir nuevas
practicas. Segun (Medina, Palacios, & Vergel, 2021 p.307) “Para que una organizacion
conserve su competitividad en un ambiente de constantes cambios en preferencias y
tecnologias, se requieren trabajadores capaces de adaptarse a los cambios y de innovar”.

La innovacidn introduce una dinamica singular en la organizacion del conocimiento, la
comunicacion, el intercambio y la socializacion para lograr mayor impacto en los resultados. El
desarrollo de préacticas educativas innovadoras, aplicada en funcion de contextos y escenarios
educativos especificos; los actores diversos que en ella intervienen, el campo de conocimiento
general o reducido que se trate y los patrones culturales especificos que la sustentan, lo cual
resulta coherente con los presupuestos y fines de la capacitacion.

En esta direccion apuntan (Bernaza, Aparicio, de la Paz, Torres, & Alfonso, 2020, p.12) en
relacion con la necesidad de un cambio en la educacién del posgrado, “La capacitacion, la
superacion y el posgrado deben ser pertinentes con los problemas del pais —del territorio, de la
localidad- y aportar soluciones innovadoras”. También reconocen su demanda a partir de la
identificacion de necesidades reales y perspectivas, la condicion innovadora y sostenible de las
soluciones a los problemas que propone.

Los hallazgos fundamentales derivados del analisis de los criterios de los autores consultados
(anexo 1) muestran la evolucion en el tiempo del término, asi como, su caracter dinamico y
multisectorial. Se considera esencial el ofrecido por Martinez et al., (2020) quienes reconocen
su caracter de proceso sistematico, permanente y planificado, basado en las necesidades
reales y prospectivas de los servicios y operaciones, orientada a la produccion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades, la educacion de actitudes, el logro de elevados
niveles de actualizacién enfocados al desarrollo profesional y humano para un desempefio

exitoso, que incorpora acciones de investigacion, generalizacién, desarrollo e innovacion.
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Las dimensiones de la capacitacion en las diversas esferas de la produccion y los servicios. Se
localizan un total de 13 estudios (Estrada, Pérez, & Blanco, 2015; Tolozano, Lara, & Llescas,
2016; Salomén, Castillo, & Coérdova, 2016; Mazorra & Ledn, 2017; Zayas, 2019; Rivero &
Bermudez, 2020; Rodriguez, Ortiz, Olea, Cortés, & Jerez, 2020; Ruffinelli et al., 2020;
Thompson- & Garcia, 2022; Capote, Robaina, & Gallardo, 2022). Se concluye que existe
consenso en 10 de ellos, que refieren la importancia de analizar los aspectos cognitivos, las
habilidades y las actitudes, se ilustra en el (anexo 2). Por otra parte, (Servifio et al., 2016;
Gallardo, Valcarcel, & Castillo, 2018; Rojas, 2021;) analizan dimensiones economicas, sociales
y tecnoldgicas.

Asimismo, existe consenso en la literatura consultada en relacion con las etapas de la
capacitacion, que como sistema comprende: el analisis de las necesidades, la programacion,
la ejecucion y la evaluacion de los resultados ( Werther & Davis, 2008; Chiavenato, 2008;
Dessler, 2009; Armas et al., 2017). Aunque todas son de interés, merecen particular estudio
las etapas relacionadas con el analisis de las necesidades del capacitado y la evaluacion de
los resultados.

En las etapas de la capacitacién tiene un lugar importante considerar los referentes
psicolégicos, que en esta investigacion se asumen desde el enfoque histérico-cultural de
(Vygostki, 1987). La alta significacion de la interaccidn social, condiciona el origen y desarrollo
de los procesos psiquicos superiores asociados a las demandas de la capacitacion del sujeto
y sus resultados, tanto desde el punto de vista individual como social. Esta interaccion ocurre
en la actividad y la comunicacion, mediatizado por la dinamica existente entre, “lo
interpsicoldgico v lo intrapsicolégico”, lo social y lo individual; en tanto reflejo de la apropiacion
de la experiencia historico cultural asociada a la profesion.

En este sentido, se destaca la necesidad de concebir la capacitacién como sistema, que, como

espiral, representa el proceso ascendente en la formacién del sujeto y de la propia
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organizacion. Represetado por demandas formativas continuas, la evaluacion sistematica de
sus resultados se revierte en mejoras continuas en el desempefio individual y en
organizaciones resilientes y mas preparadas. Para (del Toro, Jiménez, & Velastegui, 2022, p.
113) “la capacitacion cubre una secuencia programada de hechos que se pueden visualizar
COMO un proceso continuo, cuyo ciclo se renueva cada vez que se repite”.
Otros autores que han profundizado en los referentes generales del proceso pedagdgico,
aportan cuestiones no discrepantes en relacion con las particularidades de la capacitacion. Tal
es el caso de Gonzalez & Reynoso, (2002) quienes subrayan la relacion entre educacion,
instruccion, ensefianza y aprendizaje, encaminada al desarrollo de la personalidad del
educando en su preparacion para toda la vida, lo cual incluye la educacion posgraduada y la
capacitacion, en particular. En correspondencia con estas ideas, también (Addine et al., 2002,
p.112) reconoce “partir del principio educativo que toma al estudiante como el sujeto centro del
proceso pedagogico; teniendo presente que éste es un proceso interactivo en que hay un
profesional que debe organizar, guiar, orientar, para lograr “potenciar el desarrollo”. Desde esta
perspectiva pedagogica general enfatiza “siempre que se educa se instruye y siempre que se
instruye se educa y con ambas se logra el desarrollo personal”.
Estas ideas ratifican en la capacitacién un particular proceso de ensefianza-aprendizaje para
la formacién de la personalidad, donde Zilberstein, (2009) expresa:
‘El cambio de un proceso de ensefianza-aprendizaje tradicional, centrado en una
posicién frontal del docente, con énfasis en el componente instructivo, sobre el
educativo y desarrollador, generador de una actitud intelectual activa en el estudiante,
precisa de un conjunto de transformaciones y de la concientizacion por el profesor de
la necesidad del cambio y de prepararse para lograrlo. (p.5)
Asi, para autores como Bernaza et al., (2020) la capacitacion como proceso pedagdgico incluye

el proceso de ensefianza-aprendizaje, y otros que se desarrollan bajo condiciones diferentes,
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particularmente asociados a la actividad laboral del profesional. Elevada significacion se le
atribuye, ademas, a la concepcidn de la capacitacion como un multiproceso, que articula varios
procesos formativos para atender de manera integral las necesidades del profesional. En ese
sentido, es valido considerar los estudios sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje en el
posgrado y los procesos de alto grado de autonomia y creatividad (PAGAC), vinculados a la
investigacion, la administracién y la actividad laboral del profesional (Bernaza, 2013; Bernaza,
Troitifio, & Lopez, 2018) que sustentan la innovacién en los escenarios laborales y educativos
de la capacitacion.

Para Hernandez & Infante, (2017) el caracter comunicativo del proceso de ensefianza -
aprendizaje dado por la interaccion entre el profesor y el estudiante, favorece la
autorregulacion, la educacion de sentimientos, cualidades y valores. Desde esta Optica,
Llumbet & Padrdn, (2017b) enfatizan en la educacion en valores en el proceso de capacitacion,
que permite al sistema empresarial alinear las acciones para la consecucion de los objetivos
organizacionales con la formacion integral del profesional y el dirigente al que se aspira.

La capacitacion como proceso pedagogico profesional, a criterio de Arteaga, Lopez, & Reyes,
(2017) requiere un adecuado vinculo de la teoria con la practica, es decir, una unidad entre los
contenidos que son objeto de apropiacion por parte del estudiante en el componente
académico, con los contenidos de caracter especifico de la profesion, ajustado a su desempefio
profesional en el escenario laboral de la entidad productiva o de servicios.

La interaccion y el aprendizaje de los capacitados en su relacién con otras personas,
generalmente vinculadas a la solucién de problemas profesionales en organizaciones no
educativas ayuda a enfrentar situaciones y buscar soluciones reales en las empresas con una
vision mas amplia, integradora y significativa. Segun ( Hernandez, Mufioz, & Gonzalez, 2020
p.3) “la interaccion desde una perspectiva amplia y diversa: interaccién con el contenido, entre

estudiantes, con el profesor, con el interfaz y con las herramientas de aprendizaje”.
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Desde la concepcion de (Pérez & Aguilar, 2020, p.147) “la contextualizacién de la capacitacion
en el ambito empresarial implica su aplicacion de manera organizada y dirigida, en secuencia
de acciones y operaciones, con enfoque sistémico”. Es por esta razén, que Ruiz, (2014)
pondera la importancia de estadias largas en las empresas, la realizacion de proyectos para la
adquisicion de habilidades y conocimientos significativos para un desempefio exitoso, que se
adquieren mediante el aprender-haciendo En consecuencia, para Ferreira etal., (2019) la
empresa es un escenario pedagogico laboral.

El escenario laboral se entiende no solo en su relacién con “el lugar en que se ejecuta la
actividad laboral por un trabajador o grupo de trabajadores, equipados con instrumentos y
medios de trabajo necesarios” (Bernaza, 2013, p.116) sino que se considera por su vinculo
idéneo con la capacitacion. “Cuando se dice que el estudiante se forma en el puesto de trabajo,
se refiere a que se forma en el escenario laboral adecuado, en espacio y tiempo reales, con las
condiciones e infraestructura dptimas para ese tipo de formacion”.

En correspondencia con el vinculo que se establece entre la organizacién y la capacitacion
Salgado, Gémez, & Juan, (2017) identifican tres niveles: organizacién que aprende, aprendizaje
organizacional y entidad en aprendizaje permanente. Una organizaciéon que aprende, segun
Gore, (2020b) hace cosas que antes no hacia. Cuando se reconocen problemas y
oportunidades, se generan respuestas capaces de solucionarlos o aprovecharlas, lo cual
significa que la organizacion esta en condiciones de aprender de cada una de las personas que
la conforma, y también de los vinculos que esas personas tengan entre si y con el contexto que
exige estos aprendizajes.

Para Ldpez & De la Garza, (2018) el aprendizaje organizacional es un proceso en el que se
desarrollan nuevos conocimientos, procedimientos, reglas y comportamientos para identificar
y resolver problemas que enfrenta la organizacion. Por su parte, (Castafieda & Fernandez,

2007, p. 246) destacan que para el desarrollo del aprendizaje organizacional se requiere “de al
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menos tres condiciones para que ocurra: una cultura que facilite el aprendizaje, un proceso de
formacion y capacitacion, tanto técnica como institucional, y la transferencia de informacién que
se convierta en conocimiento”.

Existe un reconocimiento en la literatura sobre la importancia de los aprendizajes permanentes.
Autores como (Saban, 2010; Bravo & Arzube, 2017; Ochoa & Balderas, 2021) coinciden en
considerar su importancia, pues permite mayor acceso a nuevos conocimientos,la diversidad
de espacios,el acercamiento de la escuela a la empresa, el fomento de la movilidad. Coherente
con los propésitos de esta investigacion, se concuerda con (Bravo y Arzurbe, 2017, p.3)
vinculado con los desafios que hoy presenta este tipo de aprendizaje: “el establecimiento de
mecanismos de articulacion (abiertos y flexibles) entre la capacitacion, la formacién profesional
y técnica, la educacion técnica y los programas de educacion superior”.

Por otra parte, (Diaz, Ledesma, Rojas, & Diaz, 2020, p.27) enfatizan que “Los profesionales
deben actualizarse y prepararse en forma constante para garantizar un adecuado desempefio
laboral.” Para estos autores resulta imperioso que los trabajadores de las empresas desarrollen
de forma constante los cuatro saberes: aprender a conocer, aprender a ser, aprender a convivir
y aprender a hacer, enunciados por Delors,que permita un trabajo provechoso y aportar al
desarrollo de la empresa. Una mirada desde la practica educativa en instalacion hotelera
justifica la trascendencia de la incorporacion de estos sabreres.

En Cuba, la Norma Cubana NC 3002, (2007) plantea que la categoria de entidad en aprendizaje
permanente reconoce la integralidad y los resultados en el trabajo de capacitacién y desarrollo
del capital humano de una organizacién, al favorecer que todos los trabajadores reciban
conocimientos por diferentes vias. Ello también incluye cuando en la organizacién se
desarrollan aprendizajes informales al conversar en pausas de trabajo, aprender de la
experiencia adquirida de la practica laboral, pedir ayuda a un compafiero con mas experiencia

0 asesorar al de menos experiencia, trabajar en grupo, experimentar mediante ensayo/error,
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repetir. Estos aprendizajes, ademas favorecen las relaciones interpersonales en el contexto
laboral.

Realmente, la efectividad de los procesos de capacitacién empresarial esta supeditada a una
concepcion donde el trabajador crea y recrea su realidad de manera permanente, se generan
transformaciones individuales y colectivas, para bienestar y progreso, lo cual depende en gran
medida, de la fundamentacion pedagogica y didactica de las acciones planificadas. También
es esencial el sentido formativo de la direccion para conseguir una fuerza laboral estimulada,
motivada y acompafiada permanentemente para la consecucion de la calidad del servicio y la

adaptacion a los cambios.

Implementar la capacitacién empresarial demanda segun (Castafieda, Hernandez, & Ramos,
2016 pp.5) “una comunidad pedagdgica que desempefie su papel y posea tanto las
competencias andragogicas para conducirlo y facilitarlo como el conocimiento de las
operaciones de la empresa”. Este grupo de profesionales deben dominar los enunciados
tedricos sobre las tendencias actuales de la capacitacion en el ambito empresarial y la

inspiracion personal para el aprendizaje permanente”.

Lo hasta aqui referido, resalta las particularidades de la capacitacién como proceso
pedagdgico, que precisa sus fines y objetivos, relacionados con las leyes y categorias que, en
su calidad de conceptos fundamentales, explican su movimiento y reflejan las relaciones
establecidas en dicho proceso. Segun (Infante & Breijo, 2017, p.59), "no puede existir una
practica educativa cientifica sin una teoria pedagogica sélida que la fundamente y responda a
los requerimientos de esa practica".

En esta investigacién se asume la capacitacion desde las contribuciones de la Pedagogia
empresarial, de la cual se han presentado sus referentes generales esenciales y se expondran

ajustados al sector turistico en el proximo epigrafe.
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1.2. La capacitacion en el Turismo desde la Pedagogia empresarial

En Cuba, por mas tres décadas, el sistema de formacion en el sector turistico ha evidenciado
un ascenso cualitativo en el cumplimiento de sus funciones y en su interaccién permanente con
este sector. Articulado con las universidades y la educacion media superior, su funcion principal
es la formacion continua y permanente de los diversos egresados que se incorporan a la vida
laboral en este sector proveniente de estos niveles educativos.

El (anexo 3) refiere el analisis histérico de la formacion en el sector liderado por el Centro de
Capacitacion del Turismo en la provincia Matanzas, con su sede en Varadero, principal destino
turistico de sol y playa de Cuba. La tabla resume los principales momentos por los que ha
transitado la formaciéon de los recursos humanos insertados en la relacion Centro de
Capacitacion-sector turistico.

En tres momentos principales se plantea este devenir historico: de integracidn de las escuelas
de hoteleria y turismo, transitando a FORMATUR y desde el 2015 su constitucion como Centro
de Capacitacion con categoria “A” otorgada por la Universidad de Matanzas, acorde con el
Decreto Ley 350 y en relacidn estrecha con la Escuela Ramal del sector. En estos afios, no
solo se transformd la estructura, sino que aparejado con ello se evidencia un incremento de
distintas formas organizativas de la docencia para dar respuesta a las demandas crecientes
del sector en materia de capacitaciéon y superacion profesional posgraduada, asi como la
participacion en proyectos de colaboracion internacional.

La realizacion de un estudio bibliométrico sobre la capacitacion turistica en la base de datos
hispanoamericana SciELO aport6 resultados interesantes a esta investigacion. En el estudio
se utilizaron los siguientes indicadores: paises, revistas, comportamiento por afios y enfoque
pedagdgico; que aporté un analisis comparativo de la productividad cientifica en relacién con
este tema. El estudio es conclusivo en cuanto al crecimiento, que denota su importancia para

la comunidad cientifica, aunque insuficientemente tratado en Cuba, con solo dos articulos. El
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pais que mas contribuciones realiz6 fue Argentina con 16 publicaciones y la revista que mas
articulos ha publicado es Estudios y perspectivas en turismo, con 15 publicaciones.
Comparativamente con otros temas, es escasa la produccion cientifica sobre la capacitacion
de los trabajadores en el turismo, y el enfoque pedagdgico no es la esencia, o que indica la
necesidad de ampliar las miradas, particularmente desde lo pedagdgico, a este proceso. En el
(anexo 4) se representan graficamente los resultados del estudio.

Esta investigacion sustenta sus contribuciones desde los referentes tedricos y metodoldgicos
aportados por la Pedagogia empresarial, que, no obstante, son poco conocidos en Cuba, donde
existe cierta prevalencia de la Pedagogia Profesional, liderada por (Abreu, 2004, 2021; Abreu
& Soler, (2014) y un colectivo de investigadores del antiguo Instituto Superior Pedagdgico para
la Ensefianza Técnica y Profesional (ISPETP), que suscriben la concepcion de un modelo
pedagdgico y una didactica particular para este nivel educativo. En Matanzas, destacan las
contribuciones de Hernéndez, (2021) en su tesis doctoral, centrada en una concepcion tedrica
metodoldgica relacionada con la ensefianza de la historia en la formacién del estudiante de
servicios gastronomicos en este nivel educativo.

El estudio comparado de ambas concepciones pedagdgicas realizado por la autora no
evidencia contradicciones esenciales atendiendo a los origenes, objetivos, principios

psicopedagogicos y relacion teoria-practica que se ofrece en una sintesis en la siguiente figura.



29

Figura Nro. 1.2 Estudio comparado entre la Pedagogia profesional y la Pedagogia

empresarial

Integra lo educativo, lo instructivo y lo
desarrollador, la teoria, la practica y la
experiencia, en condiciones
académicas o laborales

Indicador Pedagogia profesional Pedagogia empresarial

es Abreu (2021) Tobon (2022)

Origenes Primera mitad del siglo XX. Alemania

Objetivo | La formacidn en y para la vida laboral | Facilitar la compresién y ejecucion de las
funciones de los empleados a través de técnicas
que faciliten el conocimiento

Principios | ETP, Educacion de Adultosy Superior |} Educacién general enfocadoa

psicopeda las necesidades educativas del empleado.

gogicos

Relacion JEl taller como FOD integradora de lo docente, lo productivo, lo econémico, lo

teoria- investigativo. Prioridad al aprendizaje desde la practica

practica

Estrategias de formacidn dirigidas a mejorar la
productividad  del empleado, en el
entrenamiento, motivacién y compromiso para
el aprendizaje, mejoramiento del clima laboral,
la productividad y el desempefio de las
funciones

La empresa como escenario formativo

Fuente: del Toro, M., 2022.

De lo expresado se deduce que ambas coinciden en asumir un enfoque profesionalizado del

proceso de ensefianza —aprendizaje, pero ajustado a las particularidades de dos procesos

formativos diversos en cuanto al vinculo con el escenario laboral, las caracteristicas

psicopedagogicas y necesidades del estudiante. Estos resultados refuerzan la decision de la

autora de asumir la Pedagogia empresarial como fundamento pedagogico y didactico de esta

investigacion para contribuir a su reconocimiento y valorizacion en el contexto educativo y

empresarial cubano.

Para (Tallén, Caceres, & Raso, 2017, p.2) “el mundo del trabajo en la empresa constituye un

aspecto mas del proceso formativo de la persona y, por ende, la empresa es un campo mas de

actuacion para los profesionales de la Pedagogia®. Esta autora enfatiza en la posibilidad de
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dar respuesta a la formacion en un contexto no escolarizado, formar a las personas en el &mbito
de la empresa y educar las capacidades humanas al tener en cuenta la unificacion lo cognitivo
y axioldgico.

La Pedagogia empresarial tiene a (Meza, 2005b Marins, 2006; Bermudez, 2012; Cejas &
Acosta, 2012; Naranjo, 2016a; Mayorca, Mayorca, & Padilla, 2017; Tallén et al., 2017; Tobon,
2022) entre los principales autores consultados en esta investigacion. Todos reconocen la
empresa como escenario principal de la capacitacion, de cuya practica se generan las
principales demandas formativas del capacitado, y cuyos resultados, en Ultima instancia, se
revierten en mayor productividad y mejoramiento organizacional para la empresa, a partir de
los conocimientos, habilidades, actitudes y valores demostrados en el desempefio que aporta
el capacitado.

En la consulta bibliografica (Meza, 2005b, p.78) declara que “la capacitacion en el campo de la
empresa es un aspecto mas de la formacion integral de la persona”. Ademas, (Marins, 2006,
p.8) entiende que la Pedagogia empresarial “influye en la configuraciéon de la personalidad
humana en la organizacion. En este sentido, no solo se requiere aprender lo que establece la
empresa para el logro de los objetivos, sino también definir topicos y temas que desarrollan las
capacidades e impactan las motivaciones de las personas en la organizacién y para la vida”.
Para (Pérez, Pineda, & Arango, 2011,p.17) se ubica el empleado como el ente fundamental,
concluyendo que se hace “necesario que la orientacion de las capacitaciones, tengan en cuenta
el desarrollo de elementos como la capacidad de toma de decisiones, el estimulo de la
creatividad, habilidades comunicativas, que contribuyen a una mayor comprension de su
puesto de trabajo”

Resulta significativo la implementaciéon de estrategias formativas dirigidas a mejorar la
productividad del empleado que hagan posible un sistema de capacitacion y formacion

profesional que persiga el crecimiento, el desarrollo y la adquisicion de capacidades. En estas
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estrategias (Bermudez, 2012, p.3) “es fundamental realizar un proceso didactico y que a la vez
esté orientado en las experiencias previas con las cuales cuenta el colaborador, de esta manera
el conocimiento es mas aplicable en el puesto de trabajo’..

También Naranjo, (2016a) destaca que el aporte de la Pedagogia empresarial al campo
pedagdgico se ubica en el lugar que ocupan los talleres y los aprendizajes desde la préactica.
Los entrenadores empresariales deberan aprovechar la empresa como escenario educativo.
Lo anterior infiere que en la comunidad cientifica gana cada vez mas fuerza el considerar a la
empresa y a sus trabajadores como parte de su potencial productivo y educativo.

De esta manera, se reconoce un estudio de Quiles & Rekalde, (2021) que concluye con el
interés creciente por el tema de la Pedagogia empresarial a la luz del aumento de articulos en
revistas disponibles en DIALNET, uno de los mayores portales bibliograficos de la la literatira
cientifica hispana del mundo. El estudio comprende hasta el afio 2019, y denota el incremento
entre (2010-2019), con 15 articulos que representa un 50 % de la produccion cientifica. Por
otra parte, un estudio de la autora, valora el comportamiento en los ultimos cuatro afios, con 53
nuevos articulos, lo que demuestra la preocupacion por el tema, donde la empresa resulta un
nicho de actuacién de la comunidad cientifica hispana. Se identifican a (Bernal, 2019; Molina,
Rubio, & Medina, 2020; Medina et al., 2021).

Para Tobdn, (2022), los beneficios para la empresa al implementar la Pedagogia empresarial
van desde su impacto en el desarrollo de los empleados en el entrenamiento y la educacion
constante, mayor motivacién y compromiso para el aprendizaje, hasta el mejoramiento del
clima laboral, la productividad y el desempefio mas &gil de las funciones. En consonancia, es
crucial el papel del formador o facilitador, para el cumplimiento de los objetivos del proceso
formativo, en tanto, se consideran el guia del aprendizaje por medio del comportamiento y la

motivacion de los empleados hacia una meta determinada.
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En esta linea de analisis, se reconoce lo planteado por Garcia, (2019) referido a las
caracteristicas e interacciones entre el contexto, el escenario laboral y las necesidades del
capacitado, también valoradas por (Bernaza, 2013; Figueroa, 2018). La relacién contexto-
escenario-capacitado ofrece la ruta dialéctica de mutuas influencias desde lo general-lo
particular-singular, que se revierte en mejoras para la empresa y el capacitado.

Para Gambetta, (2015) el éxito de la empresa y su liderazgo en el siglo XXI dependen de su
capacidad para cambiar rapidamente y crecer. En correspondencia, también requiere cambios
en la capacitacidn como una de las vias para resolver probleméaticas manifiestas a nivel
mundial, pero sobre todo del pais, el territorio y de la localidad que aporten soluciones
innovadoras al mejoramiento de los recursos humanos y la organizacion Bernaza et al., (2020).
En este sentido, las organizaciones deben responder a las demandas multiples de un mercado
en constante cambio, a través de un aprendizaje continuo y la adquisicién de nuevas
habilidades y competencias.

Particularmente, el contexto a nivel econémico, politico y sociocultural mundial que enfrentan
las empresas turisticas en el siglo XXI se caracteriza por su dinamismo, intensa competencia
y valoracion del conocimiento, lo que determina ajustes constantes en los recursos humanos,
e impone mayor interaccion entre las necesidades de las empresas turisticas y las instituciones
educativas encargadas de facilitar soluciones por la via de la capacitacion con enfoques
innovadores.

La pertinencia de la capacitacién en el turismo segun consideraciones de Salinas, Salinas, &
Mundet, (2019) esta dada por sus posibilidades de insertarse de manera creativa e innovadora
acompafiando la busqueda de respuestas a los retos y perspectivas de este sector economico
en Cuba. Se precisa por estos investigadores que en primera instancia se requieren ajustes

para adaptarse a los constantes cambios en el mercado globalizado, es decir a las
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caracteristicas del contexto internacional. Asi, la capacitacion favorece las mejoras en la
calidad de los servicios prestados al turista.
El contexto se interrelaciona con el escenario: a tenor de lo antes planteado el contexto, tanto
internacional, nacional e incluso local, influye en el escenario laboral y este a su vez, constituye
el espacio de formacién in situ donde se despliegan estas influencias y se preparan los recursos
humanos.
La pertinencia social de toda propuesta de capacitacion, estriba fundamentalmente en la
contribucion de su contenido a la solucién o mejoramiento de las necesidades a tenor de las
exigencias generadas de esta interaccion entre el contexto, a todos los niveles y el escenario
laboral, que se representa desde lo general a lo singular. Esta interaccion y las exigencias que
de ella dimanan se perciben como fundamentales para el desarrollo de los recursos humanos.
El escenario laboral se erige en ambiente de aprendizaje empresarial e ilustra cdmo una
organizacion establece un sistema de crecimiento y mejora continua, disefiado para obtener el
resultado deseado, en un entorno de trabajo productivo acorde con un contexto cada vez mas
competitivo y global.
Relacionado con los contextos laborales de las empresas, (L. Alonso, Cruz, & Ronquillo, 2020)
los definen como:
“‘aquellos espacios formativos con delimitacion socio profesional, en los cuales se
sistematizan los saberes (conocimientos), el hacer (las habilidades), el ser
(cualidades y valores) y el convivir (saber estar segun normas de comportamiento
y convivencia social) que caracterizan el desempefio laboral” (p. 24)
Desde el punto de vista legal, el Ministerio de Turismo en la Resolucion 21. “Politica de
Preparacion, Formacion y Capacitacion del Capital Humano en el Sistema MINTUR, (2015)
establece como proposito fomentar la capacitacion en la empresa al aprovechar el

entrenamiento laboral para suplir las necesidades de formacion continua de los trabajadores y
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convertir las empresas en talleres de preparacion de los trabajadores, lo que ratifica el lugar de
la capacitacién como proceso inherente a la produccion y los servicios.
Otra mirada interesante la ofrece Adricain, (2021) quien considera importante redimensionar la
capacitacion en el turismo desde la necesidad de sincronizarla, con el mejoramiento en la
calidad de las variables hoteleras, y la elevacion de los pardmetros, sin olvidar los nuevos
escenarios, matizados hoy por la marcada diferenciacién de los productos turisticos.
En las instalaciones hoteleras, refiere (Castro, 2012)
“se deben esmerar en captar, capacitar, desarrollar, motivar, remunerar y retener a
los mejores trabajadores para si. Porque de nada vale disponer de capacidades y
recursos turisticos, si no se cuenta con un recurso humano altamente calificado
para dar movimiento a las demas capacidades y recursos a disposicion del destino
turistico” (p.67)
Para cumplir con estos propositos y desde la experiencia de la autora, la competitividad del
sector turistico, unido a la incorporacion de las tendencias actuales en la hoteleria, exige
aprendizajes renovados e innovadores como contenido de la capacitacion. Es asi que, Alcebo,
(2012) recalca que una de las peculiaridades de este sector estriba en que se redescubre
constantemente, lo cual obliga a la actualizacion y busqueda constante de nuevos paradigmas
pedagogicos y didacticos a tono con los cambios que demanda la sociedad actual y el sector
en particular.
En este sentido, la empresa se ratifica como escenario de aprendizaje, segun Mena & Mena,
(2019) permite se contrasten los conocimientos recibidos con la realidad representada en los
problemas profesionales de la practica, en un proceso de aprendizaje permanente, en la
accién-reflexion que permite la integracién de los conocimientos y acelera la apropiacion de los

contenidos profesionales. Asi también, Ferreira etal., (2019) consideran, que la empresa
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representa la posibilidad de integrar nuevos conocimientos generados por los procesos
académicos-investigativos.

En la empresa existen factores que influyen en el aprendizaje en el puesto de trabajo valorados
por Pérez et al., (2011). Los factores organizacionales se refieren a la estructura y cultura, el
apoyo de la alta gerencia, la organizacion del trabajo. Los funcionales, expresan la necesidad
de lograr un ritmo de aprendizaje nuevo, la adquisicion y aplicacion del conocimiento, como
aspectos fundamentales a los fines estratégicos de la empresa. Los factores individuales
abarcan la responsabilidad de directivos y empleados de aprender, la motivacién para
aprender, la trayectoria, las habilidades en las tecnologias de la informacion y la confianza.

La complejidad del proceso de capacitacion en el turismo esta dada por la diversidad de
servicios, cargos y funciones en los distintos puestos de trabajo, que determina necesidades
disimiles de especializacién y profesionalizacion en los capacitados Lilo, (2009), que deben ser
tenidas en cuenta en las demandas de la capacitacion.

A modo de resumen, en ello se identifican e influyen:

e Caracter inmediato de la capacitacidn. Las inversiones en el sector cada vez mas
ajustadas a cronogramas de explotacion, exigen urgencia en la preparacion del
personal encargado de la puesta en marcha de las instalaciones, lo que confiere
al proceso de formacion, capacitacion y desarrollo del capital humano un caracter
inmediato.

e Diversidad del sector. Incluye distintas modalidades (turismo de sol y playa, de
ciudad, rural, religioso, estudiantil, académico, de eventos, entre otros), diversos
escenarios (hoteleros, extrahoteleros, etc.), segmentos (por edades, perfil
psicosocial, intereses culturales, etc), asi como clasificaciones atendiendo a
valores histéricos, patrimoniales, caracteristicas geograficas, socioculturales,

entre otras de diversas manifestaciones y complejidades.
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o Atiende diferentes actividades. Lobo, (2007) entre otras identifica: de alojamiento,
agencias de viajes, restaurantes, transporte, culturales, deportivas, de
esparcimiento y otras.

e Complejidad de la estructura laboral. Lépez, (2016) enfatiza que una actividad tan
dinamica como el turismo, se sirve como ninguna otra, de las mas complejas y
diversas ocupaciones técnicas y profesionales.

e Incluye los cuadros y directivos. Investigaciones de Gonzalez (Gonzalez, 2017b;
Ldpez, Reyes, & Molina, 2017b; Salgado et al., 2017; Alonso, Marquez Rodriguez,
& Velastegui,2022) analizan desde diferentes aristas la capacitacion de los
cuadros y directivos como una actividad clave para estas empresas.

e Atencion a los recién graduados universitarios en las instalaciones hoteleras.
Constituyen estos escenarios un espacio de aprendizaje profesional para el
desarrollo de sus competencias por su polivalencia e integralidad. Se erigen en
escenarios para la preparacién para el empleo, capacitacion, superacion
profesional y posgrado académico de estos graduados.

Particularmente, en las instalaciones hoteleras, independientemente de su categoria, los
procesos de generacion de conocimiento favorecen el rendimiento de los individuos y sus
procesos. El desarrollo de acciones de capacitacion, no solo en areas especificas relacionadas
con la labor del trabajador, sino en otras como la gestion del conocimiento y la importancia de
implementar programas para la investigacion e innovacién, aporta valor agregado a la gestidn
empresarial y especificamente de los recursos humanos.

La esencia de la actividad turistica reside en la prestacion de servicios a un cliente que espera
una esmerada atencion. Esta circunstancia, tiene en la capacitacion del trabajador, una de las
vias para contribuir a superar las expectativas del cliente. Ello evidencia la necesidad de

incorporar aprendizajes novedosos y diversificados, que resultan ineludibles en las condiciones
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actuales para aprovechar los profesionales con mayor experiencia que contribuyen a convertir
la empresa en un escenario educativo desarrollador, en tanto promotor y agente del cambio de
los trabajadores.

Los estudios realizados y desde la experiencia de la autora se define la capacitacion en el
turismo como un proceso complejo de acciones encaminadas a la obtencidn de conocimientos,
el desarrollo de habilidades empresariales, la actualizacién sobre las tendencias en los
servicios turisticos, el desarrollo profesional y crecimiento personal de los trabajadores, que
permitan el éxito de la empresa para ofrecer momentos memorables a los clientes.

En el sector del Turismo, se utiliza la gamificacion para contribuir a generar una mejora en la
capacitacion de los empleados, segln (Aebli, 2017; Xu, Buhalis, & Weber, 2017; Reyes, 2022;).
En este caso, las ventajas, por un lado, son el mayor control sobre los colaboradores, y por
otro, aumentar la motivacion de los empleados por medio de aprendizajes gamificados sin que
sientan que estan realmente estudiando o siendo capacitados todos los dias.

En estos entornos de aprendizaje empresarial a criterio de Schmuck, (2021) resultan efectivos
los juegos de simulacion en los procesos educativos. Los ambientes virtuales de aprendizaje
por sus caracteristicas pedagogicas y didacticas, constituyen espacios interactivos propicios
para desarrollar las competencias emprendedoras y empresariales, asi como las habilidades
de comunicacion, trabajo en equipo, aprendizajes permanentes y responsabilidad social,
valoradas también por (Rallisa et al., (2022).

En el estudio realizado Rivas, Cardoso, & Cortés, (2019) sobre la actividad turistica en México,
apunta que el profesional debe adquirir y desarrollar una gran variedad de competencias para
desenvolverse de manera exitosa en esta area laboral. Enfatiza en la formacién de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores asociados al sector y la profesion.

En este contexto, es posible identificar amplias posibilidades de comunicacion virtualizada en

el quehacer académico y profesional que acorta las distancias. La virtualidad requiere procesos



38

de comunicaciéon donde se desarrollen relaciones empaticas mediante el acompafiamiento
docente y la conjunta construccién del saber. Para (Vega, Caceres, & Cadena, 2022, p.122),
"La construccion de una experiencia didactica adecuada, en la ensefianza del turismo en el
entorno virtual, supone reflexionar sobre el objetivo que se desea alcanzar y este a su vez
cefiido a los nuevos retos del sector en las circunstancias actuales’.

A partir de lo antes mencionado, y como colofén de lo expresado, en esta investigacion se
consideran medulares dos conceptos acerca de la capacitacion aportados por (Martinez et al.,
2020; Pérez & Aguilar, 2020). El primero, se considera esencial, en tanto reconoce en la
capacitacion el proceso sistematico y permanente de acciones planificadas, que se basa en las
necesidades reales y prospectivas de los servicios y operaciones, orientadas a la produccion
de conocimientos, el desarrollo de habilidades, la educacion de actitudes, el logro de elevados
niveles de actualizacidn enfocadas a su desarrollo profesional y humano para un desempefio
exitoso, que rebasa el proceso de ensefianza-aprendizaje con la incorporacion de acciones de
investigacion, generalizacion, desarrollo e incluso, de innovacion, para el logro de un turismo
mas resiliente y sostenible. El segundo contextualiza el término y destaca los niveles de
actualizacion logrados con este proceso.

Lo anteriormente planteado permite abordar las particularidades de la capacitacidén pedagdgica
del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras, cuestion a la que se hara referencia en
el proximo epigrafe.

1.3. El entrenador empresarial: artifice de la pedagogia y la didactica en las instalaciones
hoteleras

La empresa que demanda y genera saberes, se convierte en un escenario donde se produce
la aplicacion reflexiva del conocimiento vinculado a procesos de actualizacion, especializacion

ylo reconversién. Ello hace de la empresa un escenario educativo estudiado por diferentes
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autores nacionales e internacionales: (Bermudez et al., 2014; Castillo & Reyes, 2015; Mena,
Aguilar, & Mena, 2019; Rodriguez, Breijo, & Gato, 2019).
Siguiendo a (Gross, 2008, p.26), desde la estrecha relacién teoria y practica, se aprovecha la
empresa como escenario educativo, en tanto constituye el medio real y mas completo para el
aprendizaje de un “sujeto en proceso permanente de autoconstruccion y de construccion de
condiciones de existencia a través de la practica”. De acuerdo con (Gore, 2015 p.64), “una
empresa sana debe ser capaz de aprender (lo que es relativamente facil); de desaprender (que
es dificil); y de aprender a aprender (que es decisivo)’, tres retos que debe enfrentar la
organizacion.
Para Mena & Mena, (2019) en la empresa, se contrastan los conocimientos recibidos en la
academia con la realidad representada en los problemas profesionales reales de la practica,
en un proceso de aprendizaje permanente, en la accion-reflexion que permite la integracion de
los conocimientos y acelera la apropiacion de los contenidos profesionales. Asi también,
Ferreira etal., (2019) consideran una necesidad incorporar a la empresa los nuevos
conocimientos generados por los procesos academicos- investigativos.
Dos modalidades interesantes hacen referencia a la formacion profesional en la empresa: la
formacion profesional compartida escuela politécnica-empresa y la Formacion dual. Ambas
ponderan el importante lugar del vinculo formativo con la realidad laboral, la primera en la
educacién técnica y profesional en Cuba y la segunda principalmente articulada con la
educacion superior en paises de Europa.
En Cuba el modelo de formacion profesional compartida escuela politécnica-empresa, segun
(Mena & Mena, 2022) incluye lo
‘académico, empresarial y gubernamental, signada esta integracion por la alta
implicacién del Estado y el Gobierno, con sélidas bases formativas. Como resultado,

la ensefianza préactica se redimensiona al incluir a los estudiantes en la piramide de
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desarrollo economico y social del pais, fortaleciendo la participacion de las

entidades laborales en el proceso de formacidn profesional” (p. 243)
Entre sus rasgos mas importantes se encuentran:
1. La formacion profesional compartida es dinamizada por los principios de vinculacién teoria-
practica e integracion escuela politécnica-empresa. Todo el proyecto educativo se disefia sobre
estos dos nucleos teoricos.
2. La ensefianza practica constituye el centro de la ETP. La formacién académica basica y los
conocimientos cientifico-tecnoldgicos se profesionalizan.
3. El proceso pedagdgico profesional tiene caracter compartido. La formacion general y
profesional basica, y la formacién profesional especifica se desarrollan combinando los
contextos escolar y empresarial, con caracter sistémico e interdisciplinar durante todo el ciclo
formativo.
4. La organizacidn escolar politécnica se redimensiona. El proceso pedagogico se comparte
entre la escuela y la empresa en virtud de la amplia variedad de los escenarios pedagdgicos
que supera de manera significativa la organizacion tradicional de la escuela.
5. La empresa deja de ser una agencia educativa que apoya a la escuela politécnica, es parte
consustancial y determinante del proceso educativo que forma al profesional.
Para esta investigacion, resultan de interés algunos de estos rasgos ajustados al objeto, como
la vinculacién teoria-practica e integracion Centro de Capacitacién-instalacion hotelera, la
profesionalizacion de los conocimientos cientifico-tecnoldgicos y la instalacién hotelera como
principal escenario pedagégico y elemento determinante en el crecimiento de la organizacion.
Mas cercano al objeto de esta investigacion se identifica, la denominada Formacién Profesional
Dual (FP Dual) con una amplia trayectoria en paises europeos como Espafia, Alemania, Suiza
y Francia. Es una modalidad educativa que se ha extendido por diferentes paises gracias a la

oportunidad que brinda de vincular a los estudiantes con la realidad laboral, reconocida por
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(Echeverria, 2016; Espinoza, 2020; Juanes & Rodriguez, 2020; Virgés & Burguera, 2020;
Virg6s, Burguera, & Pérez, 2022).

Aunque colindante con la Formacién Profesional Dual, la formacién del profesional en Cuba
tiene caracteristicas propias que la distingue de las practicas internacionales. La amplia
diversidad laboral en que se desempefian los profesionales universitarios en el pais, impone el
disefio e implementacién de un sistema de superacion flexible, racional y articulado con la
formacion de pregrado de perfil amplio, los requerimientos para el empleo y el desempefio en
el puesto de trabajo, establecidos a partir de la planeacion estratégica de las entidades, acorde
con las necesidades de su desarrollo permanente.

Desde el punto de vista normativo y pedagdgico la formacion profesional se sustenta en un
sistema de formacién continua en estrecho vinculo con las necesidades sociales para lograr el
desempefio especializado que se requiere en la produccion y los servicios, organizado en tres
momentos, por donde ftransita la relacion universidad/Centro de Capacitacion-
empleadores/entidad laboral:

1er momento: Formacién de pregrado en carreras de perfil amplio, donde la mayor
responsabilidad recae en las universidades.

2do momento: Preparacion para el empleo, concebida y ejecutada en las entidades laborales
con el propdsito de desarrollar en el recién egresado los modos de actuacién profesional
especificos relacionados con su puesto de trabajo. La mayor responsabilidad recae en los
empleadores en coordinacion con las universidades.

3er momento: Formacion de posgrado, que asegura la formacion permanente y la actualizacién
sistematica y continua de los graduados universitarios. Es responsabilidad compartida entre las
universidades, los empleadores y los centros autorizados para la superacion profesional.

En este sentido, aunque no siempre declarada como referente tedrico, se han dado importantes

pasos en la Formacion Profesional Dual centrada en la relacion universidad-empresa desde el
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pregrado, con la ubicacion adelantada y la realizacion de préacticas preprofesionales de los
estudiantes en las empresas, que fortalece la formacién en lo académico, laboral e
investigativo. Asimismo, las universidades y los centros de capacitacion en los Ultimos afios
han consolidado sus vinculos, tal es el caso de la Universidad de Matanzas y el Centro de
Capacitacion del MINTUR en Varadero, manifiesta en acciones conjuntas de superacion
profesional y posgrado académico.

Sin embargo, la busqueda bibliografica de resultados cientificos en Cuba, son limitados. La
experiencia de Silva, Ulloa, Martinez, & Sartor, (2022) sobre la Formacion Profesional Dual de
juristas, con el objetivo de alcanzar la preparacion integral del estudiante de Derecho para
dotarlo con las habilidades, conocimientos y herramientas necesarias, que le facilitaran
interpretar y aplicar el Derecho desde la practica, conforme al rol profesional que ejerce y lo
establecido en las normas juridicas, es un resultado aislado. Asumir la Formacion Profesional
Dual como referente teorico, aun cuando no se declara de manera explicita, no es practica
comun en las investigaciones consultadas.

En el proceso de capacitacién pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras se insiste en la formacién practica y proporcionar escenarios de aprendizajes a los
aprendices, guiarlos y evaluarlos, mientras desarrollan las funciones de su puesto de trabajo.
Para del Toro, (2023) la empresa se convierte en un ecosistema formativo que brinda al
aprendiz la posibilidad de generar aprendizajes vinculados a una realidad profesional concreta,
donde adquiere los conocimientos, habilidades y valores “en el y “para el” puesto de trabajo,
es decir, desde una vision tactica y estratégica.

Acerca de los escenarios de aprendizajes (Gomez, Gémez, & Ferrarez, 2020, p.12) identifica
en ellos los “componentes cognitivo- actitudinal y practicos que, integrados como una unidad
funcional posibilitan la capacidad creativa e innovacién a partir de programas de aprendizajes

organizados.” De esta manera, la instalacion hotelera es una unidad que posibilita resignificar
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la practica educativa y los procesos didacticos con niveles de realidad que promuevan la
participacion.

Constituyen escenarios que permiten nuevas concepciones de ensefianza y aprendizaje
mucho mas conectadas con el contexto dedicado al hospedaje, que haga propicia la obtencidn
de conocimientos a partir de experiencias practicas y actitudes en el cumplimiento de las
funciones del entrenador empresarial. Para la empresa de alojamiento turistico sera importante
lograr transformaciones significativas en los servicios turisticos.

En estos escenarios educativos precisan medios didacticos activos en contacto directo con la
practica. Para (Bernal, 2019, p. 277) “ahora, se trata de encontrar medios que apoyen la
reconstruccion didactica de la teoria desde la compleja realidad, que elimine el aparente
antagonismo entre teoria y practica”. En general, la capacitacion en la empresa esta
encaminada a perfeccionar los modos de actuacion profesionales desde la base, a partir del
logro de una mayor relacion entre la teoria y la practica. En este proceso, tiene lugar la
integracion de los procesos pedagogicos y productivos.

Una mirada a los métodos de ensefianza en las instalaciones hoteleras y desde la préactica
pedagdgica de la autora, reconoce la sistematizacion de experiencias para la produccion de
conocimiento critico desde la practica, para reconstruir de ella los procesos operativos del hotel,
aprendizaje desde la accion reflexionada, que segun (Mejia, 2013, p. 20) “le subyace una teoria
que debe ser explicada de acuerdo al contexto en el cual se produce la experiencia”.

La gestién empresarial actual demanda que la mayor parte de las acciones de capacitacion se
desplieguen en su propio enclave. La consulta bibliografica y la experiencia de la autora,
ratifican en la instalacién hotelera un particular escenario formativo donde se enfrentan retos
de supervivencia, diferenciacion, nuevas tecnologias y de innovacién; articulados con procesos
de cualificacion permanente de los recursos humanos, lo cual contribuye a consolidar la ventaja

competitiva de la organizacion.
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Incorporar un enfoque pedagdgico profesional en la dindmica de la empresa contribuye a su
desarrollo y debe ser permanentemente promovido por los directivos al interior de las
organizaciones. Las personas no se forman y desarrollan solamente para satisfacer los fines
delimitados y prescritos de la organizacidn, sino para ampliar sus funciones presentes y futuras.
En las empresas se producen interacciones sociales donde la comunicacion, la formacion y las
relaciones humanas estan presentes en cada una de las acciones que ejecutan sus miembros.
Por tanto, se espera que los trabajadores de las empresas tengan la capacidad de organizar el
conocimiento particular de su profesion, asi como la habilidad para establecer conexiones con
otros saberes y someterse a la incertidumbre que esto produce, y construir escenarios
diferentes y novedosos que se anticipen a la variabilidad del ambiente donde operan. Los
procesos de identificacion, generacion, intercambio o actualizacion se demanda una
comprension acertada y compromiso por parte de la direccidn, la confianza de los trabajadores,
la voluntad y la entrega de los entrenadores empresariales.

Espcecial atencidon ocupa en estos procesos, los intercambios de conocimientos que se
despliegan entre los trabajadores. Para (Saiz, Diez, Manzanedo, & Rodriguez, 2013, p. 571)
“El intercambio de conocimiento supone ensefiar a los demas para que el saber hacer de la
persona sea utilizado o complementado por otra”. Estas sapiencias son vitales para lograr la
competitividad y supervivencia de la empresa, donde se impone las iniciativas de las cadenas
y grupos hoteleros, que se esmeran en eventos para revelar las mejores practicas en la gestion
de establecimientos de alojamiento turistico.

Por otra parte, las comunidades de aprendizaje son ideales ante un mundo cada vez mas
dindmico. Las actividades planificadas permiten una mayor interaccion y participacion
entrenador-alumno. Para Garzon, (2020) este grupo de personas comparten e interrogan

criticamente sus saberes de manera continua, reflexiva, colaborativa, inclusiva, que estimula el
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crecimiento, genera un ambiente favorable para promover la responsabilidad y los mejores
resultados de la organizacion. Este autor reconoce sus aportes teniendo en cuenta que:
e “Permiten conservar las redes de conocimiento.
e Permite la formacion de la generacién de relevo.
e Son auto-organizados.
o Pueden ser virtuales.
e Permiten compartir conocimiento tacito, a través de la socializacion.
o No estan delimitadas por fronteras grupales, departamentales o divisionales.
e Pueden conformarse comunidades de aficionados fomentadas gracias a habilidades
narrativas’(p. 242)
Aprender en la instalacion hotelera y desde el entorno, considera la gestion del conocimiento
vinculado a las experiencias. Una instalacion hotelera que fomente el conocimiento, estara
mejor preparada para enfrentar los cambios. Se trata de articular los intereses y necesidades
de los recursos humanos con los de la organizacion, es decir, estar alineados con la estrategia
de la empresa para alcanzar una posicion relevante en el mercado y en el entorno en el que se
desarrolla. En este sentido se valoran las buenas practicas acumuladas por los profesionales
de la hoteleria y el turismo, las habilidades y los aprendizajes en el puesto de trabajo.
En la instalacién hotelera, el sujeto del aprendizaje es un adulto con vivencias y maneras
propias de aprender. Las experiencias previas son significativas para los nuevos aprendizajes.
Para (Prado, 2021):
‘La edad adulta, lejos de ser una edad en la cual la persona se encuentra en una
situacion de déficit a la hora de aprender conceptos nuevos, es una etapa de la vida
en la que los hombres y mujeres se encuentran en la plenitud de sus posibilidades de

aprender. Pero no en forma de simple y mera repeticién como ocurre con los nifios de
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corta edad, sino mediante un aprendizaje de caracter mas reflexivo que les permite

aprender a través de sus experiencias personales y las de los demas” (p.142)

Relacionado con este particular, (Orellana, 2022, p. 227) refiere que “la Andragogia, como parte
de la pedagogia, esta dirigida al estudio de los procesos de aprendizaje y ensefianza de los
adultos; tomando en cuenta, sus potencialidades con miras a lograr su autorrealizacion
personal y profesional”. Se trata que el adulto pueda experimentar y poner en practica sus

vivencias activamente y favorecer el proceso de aprender a aprender.

La capacitacion de los trabajadores al interior de las instalaciones hoteleras influye en el
perfeccionamiento constante de los diferentes procesos productivos, comerciales y otros
componentes, potencializa las dimensiones humanas a la luz de los procesos que se gestan
en este escenario y se despliegan sistematicamente planes y programas que responden
convenientemente a los objetivos de la empresa hotelera. Vincular los objetivos de la
instalacion con las habilidades y competencias a formar en el sujeto, conlleva principalmente
al aumento y mejora de los procesos productivos. En este proceso tiene un lugar importante el

personal encargado de su conduccidn en la empresa.

En la literatura consultada se localizan una diversidad de términos al respecto, tanto de autores
nacionales como internacionales, sobre el responsable de la funcién formativa en las empresas:
tutores, instructores o entrenadores. La busqueda en base de datos y repositorios de tesis
sobre los términos entrenador empresarial, business trainer y business coach, (anexos 5y 6)
permite concluir que ScienceDirect contiene resultados cientificos que denotan el interés de la
comunidad cientifica. El término business trainer es el mas utilizado por el 52 %, lo cual se
corresponde con la influencia anglosajona. La herramienta VOSviewer para mapear la ciencia,

es concluyente en relacion con poco estudiado del tema en el contexto cubano (anexo 7).
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Otro término utilizado con similares propositos es el tutor, segun (Bernaza, 2013,p.123),
considerado “generalmente un profesional con alto desempefio demostrado en los procesos de
produccion y los servicios”. Su identificacion en la entidad, permite el despliegue de distintas
formas organizativas, particularmente el entrenamiento, que se destaca por insertar diversas
situaciones que se presentan en la practica.
En Cuba, en relacién con el tutor se localizan investigaciones desarrolladas en contextos
principalmente escolarizados de la Educacion Técnica y Profesional: Rodriguez, (2011)
propone un modelo de capacitacion a tutores de las entidades laborales en la especialidad
contabilidad, Rivas & Alea, (2015) estudian la preparacion de los tutores de los técnicos medios
de Electrotecnia y de Informatica en adiestramiento laboral. Por su parte, Rojas, Alonso, &
Carralero, (2021b) realizan un estudio sobre la importancia de los tutores en la actividad
empresarial (Alonso, Rojas, & Parente, (2021) presentan un procedimiento de formacion
profesional pedagdgica de los tutores de los técnicos medios en entidades de salud publica.
De interés para esta investigacion resulta la propuesta de De la Cruz, 2020b) quien diagnostico
el estado actual del proceso de capacitacion de los instructores en la Empresa de Servicios del
Niquel “Camilo Cienfuegos Gorriaran”, en Moa, Cuba.
A decir de (Abreu & Soler, (2014) la categoria instructor o tutor de la entidad laboral constituye
uno de los conceptos esenciales de la Didactica de la Educacién Técnica y Profesional (ETP),
lo definen como
‘Aquel trabajador de experiencia que representa la profesién u oficio a que aspira el
estudiante, especialista, con una actitud consecuente ante los Principios de la
Revolucién y que debe poseer una preparacion pedagdgica necesaria y suficiente que
le permita cumplir satisfactoriamente con su tarea esencial: hacer asequible los

contenidos de la profesion de los estudiantes”. (p.16).
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La mirada al contexto organizacional de Tovar, (2021) reconoce la importancia de atender las
motivaciones y necesidades de los trabajadores, donde destacan las relaciones estrechas entre
la productividad personal y empresarial. El entrenador empresarial, con su labor educativa
puede descubrir, despertar, sostener e incentivar comportamientos individuales y colectivos
que permiten transformaciones organizacionales.
Aun cuando no se evidencian contradicciones esenciales, en esta investigacion se utilizara el
término entrenador empresarial, asi referido en el Reglamento para la planificacion y control
del proceso docente y el trabajo metodolégico (FORMATUR, 2016), Escuela Ramal del Turismo
del 2016. Se asume la definicion del entrenador empresarial como
“el trabajador que ha demostrado un desempefio eficiente en su ocupacion y que
muestra disposicion y aptitudes para actuar como tal, en funcién de preparar a otros
trabajadores que ocuparan o estén ocupando un puesto de trabajo y no tengan la
capacidad real demostrada para ejercer 6ptimamente el puesto o necesiten lograr un

desempefio superior”. (p.43).

La definicion se ajusta al escenario de la instalacion hotelera atendiendo a las disimiles
funciones y su demostrado desempefio eficiente en el trabajo, donde sobresalen entre otras la
preparacion y tutoria a otros trabajadores, asi como a estudiantes de pregrado y posgrado,
reconocidas por del Toro et al., (2022). En el sistema del Turismo, la politica de formacién y
capacitacion de los recursos humanos prevé el incremento de los entrenadores empresariales,
funcion a la que se incorporan los directivos, técnicos, especialistas y trabajadores de la
empresa, asi como profesores, investigadores y especialistas de instituciones académicas
cientificas, culturales, deportivas y de otra naturaleza.

El Reglamento para la planificacion y control del proceso docente y el trabajo metodoldgico

(FORMATUR, 2016, p.18), reconoce como una de las funciones del entrenador empresarial la
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tutoria, como forma organizativa donde “los estudiantes a través de la orientacion y supervision
de un profesor, o0 entrenador empresarial desarrollen sus competencias profesionales en su
vinculo directo con la entidad productiva’.

También se precisan en el documento regulatorio otras funciones de los entrenadores
empresariales en el articulo 170: participar en los equipos de trabajo donde se diagnostican
necesidades de capacitacion; confeccionar, junto a docentes de las escuelas, los programas
de las acciones de capacitacion (entrenamientos en el puesto de trabajo, cursos de superacion,
talleres, conferencias que se disefien de acuerdo a las necesidades de capacitacion de los
trabajadores en el area; multiplicar experiencias; auto superacion sistematica; participar en

tribunales de examenes finales, eventos y otros auspiciados por la escuela.

La incorporacion de personal especializado de la produccion y los servicios a las actividades
de la docencia, ha potenciado el movimiento de entrenadores empresariales acreditados para
convertir el aula empresarial en un escenario de aprendizaje continuo, asi reconocido por
Burguet & Camparia, (2020) y del Toro, (2021).

Como resultado de la experiencia educativa en instalaciones hoteleras desplegada por la
autora, es la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en este contexto un proceso
pedagdgico complejo, orientado a la adquisicion de conocimientos, habilidades y actitudes
para el logro de una educacién integral y humanista del capacitado que favorezca el
cumplimiento de sus funciones en la instalacién hotelera.

En este escenario es importante fomentar estrategias que generen un impacto positivo en la
instalacién hotelera a través de la preparacion e influencia de los entrenadores empresariales,
mediante herramientas facilitadoras del aprendizaje, que a su vez contribuyan al mejoramiento
continuo de las funciones en el puesto de trabajo. A decir de (del Toro & Jiménez, 2023, p.146),

“las acciones de capacitacion se favorecen en la medida que el entrenador empresarial esta
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mejor orientado, preparado y actualiza constantemente sus conocimientos y habilidades, a
partir de una contextualizacidn, especializacion y profesionalizacién”.

Para la autora de la tesis, recurrir a la Pedagogia empresarial por sus aportaciones al proceso
de la capacitacion influye en la renovacion didactica y educativa del proceso, con aprendizajes
enriquecidos por las experiencias acumuladas y los aportes del escenario para desarrollar la
practica educativa. Las investigaciones desplegadas por del Toro, Hernandez, & Jiménez,
(2023), en diferentes escenarios del sector del Turismo y la Salud incorporan una visién
innovadora, al destacar las potencialidades de la empresa como escenario laboral y formativo.
La pedagogia es la ciencia cuyo objetivo principal “es la educacion de las facultades fisicas,
psiquicas, intelectuales y morales, que a su vez son asociadas con el conocimiento, las
practicas y las manifestaciones en la sociedad (Gémez et al., 2020, p.25) en varios escenarios
de interaccion de aprendizaje del ser humano. Desde este anélisis, para (Mejia, 2013, p.1), la
Pedagogia empresarial en particular “ouscaré que el hombre crezca en otra esfera de su vida,
el trabajo” a través de mecanismos que favorecen el aprendizaje y con ello el desarrollo
satisfactorio de sus funciones para lograr la productividad organizacional y la competitividad,
pero también, la construccion social positiva.

Para (Silva, Mariduefia, & Pino, (2018), el entrenador empresarial requiere de determinados
conocimientos, habilidades y actitudes, asi como un carisma especial. Guardado & Segovia,
(2016) subrayan la necesidad de conocimientos teoricos y practicos que les permite poner en
practica las instrucciones recibidas, en las tareas que desempefian cotidianamente para lograr
las metas de la organizacion.

El entrenador empresarial se inserta en una dinamica especial entre la instalacion hotelera y el
Centro de Capacitacion, sustentada en una relacién de complementacion colaborativa para la
formacion y capacitacion del profesional competente que demanda la actividad turistica. El

principio rector del proceso de preparacion del entrenador se sintetiza en el criterio de aprender-
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haciendo y aprender-a aprender. Este principio ratifica el caracter eminentemente practico del
proceso formativo.

La complementacion colaborativa potencia el aprendizaje dentro de la Zona de Desarrollo
Proximo, (ZDP) que se crea entre entrenadores, profesores y trabajadores. Para Bernaza,
(2013) el grupo se comporta como un sujeto grupal en desarrollo cuando alcanza trabajar de
forma colaborativa. Es en la ZDP en la que ocurre el proceso de aprendizaje del estudiante; es
la zona dinamica en que ocurre el paso de la actividad externa, interpersonal, del lenguaje
externo a la actividad interna, intrapsiquica, del lenguaje mental. La (MES, 2019a) subraya en
el articulo 9 que “La educacion de posgrado enfatiza el trabajo colaborativo y la integracion en
redes entre las instituciones académicas e investigativas y entidades de otros sectores”.
Segun (Bernaza, 2013, p.156), los aspectos que se reconocen con determinada estabilidad en
este tipo de aprendizaje son:

«  Cooperacion. Los estudiantes se apoyan entre si para cumplir con un doble
objetivo: lograr ser expertos en el conocimiento del contenido, ademas de
desarrollar habilidades de trabajo en equipo. Asimismo, comparten metas,
recursos, logros y entendimiento del rol de cada uno. Un estudiante no puede
tener éxito a menos que todos en el equipo tengan éxito.

+  Responsabilidad. Los estudiantes son responsables de manera individual de la
parte de la tarea que les corresponde. Al mismo tiempo, todos en el equipo deben
comprender las tareas que les corresponden a los comparieros.

+  Comunicacion. Los miembros del equipo intercambian informacién importante, se
ayudan mutuamente de forma eficiente y efectiva, ofrecen retroalimentacion para
mejorar su desempefio en el futuro y analizan las conclusiones y reflexiones de

cada uno para lograr pensamientos y resultados de mayor calidad.
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«  Trabajo en equipo. Los estudiantes aprenden a resolver juntos los problemas,
desarrollan habilidades de liderazgo, comunicacién, confianza, toma de
decisiones y solucién de conflictos.

+  Autoevaluacion. Los equipos deben examinar cuales acciones han sido Utiles y
cuales no. Los miembros de los equipos establecen las metas, evaluan
periddicamente sus actividades e identifican los cambios que deben realizarse
para mejorar su trabajo en el futuro.

El aprendizaje colaborativo en la instalacion hotelera implica priorizar actividades para que los
integrantes de pequefios grupos de trabajadores, después de recibir las indicaciones del
entrenador empresarial y durante el inicio y el desarrollo de las actividades, intercambien
informacion sobre sus conocimientos previos. (Lizcano, Barbosa, & Villamizar, 2019, p.12)
reconocen “desde la didactica de agradar al estudiante, la situacién colaborativa permite
involucrar la participacion consciente y voluntaria de aceptar compartir”.

En la capacitacion turistica es vital el empleo de formas de organizacién que favorezcan el
trabajo grupal. Este requerimiento parte de considerar las exigencias teéricas, en lo
fundamental la correspondencia de los componentes didacticos de la capacitacion turistica, con
las caracteristicas del contexto, las exigencias del escenario laboral y las necesidades del
profesional.

El Reglamento para la planificacion y control del proceso docente y el trabajo metodologico
FORMATUR Escuela Ramal del turismo (2016) reconoce varias formas organizativas de la
docencia que a los efectos de esta investigacion son validas: el taller, el entrenamiento
empresarial, la clase practica empresarial, el couching, el mentoring.

El taller, permite el debate y aplicaciéon de los conocimientos para la solucion de problemas

propios de la profesién, asi, lo reconocen (Silva & Avila, 2019; Tamayo, 2017; del Toro, 2020;



53

Cantaruttia, Mellado, Garcia, Ortufioa, & Rivera, 2022). Una mirada particular sobre el caracter

metodoldgico del taller lo ofrece (Padron, 2005, p.41) al plantear que:

e constituye una forma de organizacion de las actividades lo suficientemente dinamica como
para ser utilizada en el proceso de ensefianza aprendizaje,

e admite el método de observacion y la consecuente toma de notas sobre la participacion
de sus miembros,

o facilita el diagndstico y permite evaluar el proceso paulatino de socializaciéon y
construccion individual y las posibles correcciones para futuras actividades,

e establece claramente los roles del profesor (orienta y conduce la actividad convirtiéndose
en el facilitador de la participacién y solucién colectiva de los problemas o situaciones en
debate) y del alumno (ente activo, reflexivo que construye soluciones),

o favorece el planteamiento de conflictos expresados, mediante situaciones que propician el
debate, la reflexion y la creacion.

Estos criterios generales se ajustan al escenario laboral que ofrece la instalacién hotelera y

particularmente al puesto de trabajo, acorde con las necesidades del diagnostico, donde se

promueve una dinamica propia que favorezca la socializacién y construccion individual de
conocimientos, habilidades y valores, a partir de la problematizacion de situaciones que
propician el debate, la reflexién y la creacion.

El entrenamiento empresarial es capaz de transformar comportamientos, mejorar la dinamica

de equipos y procesos dentro de las organizaciones. Reyes & Alfonso, (2020) valoran la

necesidad de que las empresas actuales puedan generar mecanismos para enfrentar las
constantes amenazas del entorno, que, por otra parte, propicia la demanda de estrategias de
capacitacion, con énfasis en el entrenamiento y otras formas de capacitacion, que generen un

espacio de aprendizaje continuo.
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Para Garcia, (2019) el entrenamiento se orienta fundamentalmente hacia el desarrollo de
conocimientos y habilidades practicas para el desempefio en la actividad laboral. Respecto al
objetivo, se persigue que el capacitado se desempefie en los escenarios laborales con
autonomia y creatividad. El contenido se expresa mediante un sistema de conocimientos,
habilidades y valores que se adquiere en los procesos vinculados a la actividad laboral.
Algunos aspectos psicopedagogicos que contribuyen al éxito del entrenamiento valorados por
Bernaza et al., (2018) se relacionan con la motivacion y satisfaccion por el aprendizaje. Se
aprende-haciendo de forma activa y reflexiva; donde el error constituye un momento natural de
superacion y aprendizaje. Especial atencion ocupa la autopreparacion o el autoestudio antes
de cada actividad de entrenamiento, en la que aparecen nuevas interrogantes,
cuestionamientos y problemas que motivan a los profesionales a aprender. Considera ademas,
que las relaciones entrenador-alumno se deben caracterizar por la colaboracion, la honestidad,
la responsabilidad, el respeto mutuo, la solidaridad, entre otros valores.

En esencia, los talleres y entrenamientos, constituyen también formas organizativas de la
superacion profesional, asi refrendadas en el Reglamento de Posgrado en Cuba (MES, 2019a).
Se identifican sus potencialidades por el caracter practico, su esencia como espacios dinamicos
e integradores de experiencias profesionales y el protagonismo que favorece en los
capacitados que permite introducir mejoras en el desempefio profesional, en términos
relativamente cortos. Ambos generan conocimientos, habilidades, destrezas, experiencias y
vivencias.

Particularmente, en esta investigacion se potencia el taller que contribuye al desarrollo de un
aprendizaje colaborativo, y el entrenamiento que facilita la identificacién de los problemas
propios y el modo de resolverlo, aunque no se desprecia las bondades de la clase practica
empresarial reconocidas por diferentes autores por sus aportes a las carreras universitarias

(Agudelo & Kurmen, 2012; Diego & Agudelo, 2015; Vargas, Rodriguez, & Coba, 2018). Para
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(Agudelo & Kurmen, 2012, p.153) tiene “el propdsito de completar y soportar la formacion
académica del estudiante, con la aplicacion de la formacion profesional y competencias
desarrolladas, en el contexto empresarial del sector especifico acorde a su profesion”.

La clase practica empresarial, ayuda a generar una serie de capacidades con un grado de
especializacion, permite la comprobacion del conocimiento, dar fundamento a la teoria. Para
desarrollar esta actividad docente, se precisa un determinado nivel de actualizacion. Para
Agudelo & Kurmen, (2012) se necesita la suficiente pericia técnica para capacitar a los
empleados nuevos y supervisar los aspectos técnicos de su trabajo. Demanda de maneras
novedosas de presentar el contenido, priorizando el aprender a hacer como finalidad y utilizar
las mejores experiencias del escenario laboral y particularmente del puesto de trabajo.

Se comparten concepciones de Alcoba, (2013) al reconocer los aportes de las practicas
profesionales como segmento de formaciéon en el cual el proceso de aprendizaje se realiza en
empresas o instituciones del sector, habitualmente bajo la guia de un tutor y el aprendizaje-
accion donde los grupos que se reunen regularmente y los integrantes exponen proyectos,
problemas o dificultades que encuentran en sus entornos de trabajo. En estas acciones se
organizan los métodos de ensefianza en funcion del aprendizaje en la empresa.

En los aprendizajes en la empresa, se reconoce el coaching como técnica que ha revolucionado
en el mundo de los negocios con un impacto positivo en la gestion empresarial, siguiendo
procesos que contribuyen a mejorar habilidades, con la suma de esfuerzos conjuntos para
alcanzar metas personales y laborales. Diferentes autores asi lo destacan (Caisa & Guaman,
2018; Molina, Lema, & Caicedo, 2020; Salazar, 2017; Suarez, 2020).

Asimismo, al igual que en otras esferas de la produccion y los servicios, se utiliza el mentoring
como la relacion entre el mentor y el aprendiz, un término anglosajon que en su traduccion

significa tutoria, que, considerado por Gisbert, (2016), el papel del mentor es mas amplio,
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implica una contribucion esencial al crecimiento profesional, académico y social de los
estudiantes que potencia las acciones de aprender.
Desde el punto de vista didactico, los medios fundamentalmente se asocian al puesto de
trabajo, a sus condiciones especificas. Se evalua como el capacitado aprendié o desarrollo:
conocimientos, habilidades, valores, procedimientos, actividad creadora, métodos vy
tecnologias propias de la actividad profesional para resolver problemas reales en su entorno
laboral.
Otra mirada la ofrecen (Vega et al., 2022) que revela particularidades de los aprendizajes en
las empresas en el turismo
‘La Didactica en la ensefianza del turismo se nutre de la reflexion colectiva, del trabajo
colaborativo porque el turismo es experiencia y del tal modo debe manifestarse en el
curriculo y desarrollo de las diferentes actividades docentes. Los resultados mas
acabados de la Didactica acoplada a la ensefianza del turismo no solo asumen el
analisis y la observacion de la compleja realidad turistica desde la perspectiva
educativa, sino que utiliza métodos de investigacion accion que la enriquecen y
contribuyen al crecimiento teérico practico de las diferentes disciplinas que conforman
la profesion”.(p.122).
En correspondencia con lo analizado anteriormente y desde la experiencia de la autora en la
capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras se valoran
otras oportunidades que brinda la didactica empresarial. Por ejemplo, las demostraciones
activas facilitan el aprendizaje directo y rapido basado en competencias especificas y el
dominio de destrezas implicadas; es fundamental la labor formativa, que permita la trasmisién
de buenas practicas, asociadas a las producciones mas limpias y la cultura del detalle en el

servicio.
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También, la sistematizacion de experiencias en la empresa favorece las buenas practicas
educativas por medio de actividades académicas donde se propician charlas empresariales
que dinamizan la actividad docente, se construyen mejores aprendizajes, para crecer en el
ambito empresarial y la articulacion con el sector productivo. (Bernal, 2019, p.279) enfatiza “la
sistematizacion de experiencias promueve el aprendizaje desde la accion reflexionada, revelar
variaciones significativas y confrontar la teoria cursada”. Estas actividades experienciales
relacionadas con la actividad hotelera, estimulan la construccion y motivacion por el
conocimiento.

En este sentido, Garcia (2019) reconoce que la capacitacion se favorece cuando se emplean
problemas y medios de solucion que se hallan en los escenarios laborales reales. De ahi, la
pertinencia de considerar la significacién de la actividad laboral, para estos fines.
Conclusiones del capitulo 1

La sistematizacion de la capacitacion como proceso pedagdgico, sistematico y permanente,
ratifica su importancia y actualidad, asi como la necesidad de profundizar en sus referentes
tedricos ajustados a otros escenarios educativos considerados no escolarizados como las
empresas de la produccidn y los servicios. Contribuir a un turismo més resiliente y sostenible,
hace de la capacitacidn en este sector un valor agregado para la empresa, desde la concepcion
de aprendizajes permanentes y la necesidad periddica de actualizar y desarrollar las
cualificaciones de los recursos humanos con que se cuenta, adaptados a circunstancias
cambiantes y el aprendizaje continuo.

La Pedagogia empresarial, como referente tedrico aporta una mirada innovadora a la
profesionalizacion cognitiva-pedagdgica, el desarrollo de habilidades en la practica pedagégica
y actitudes para el desempefio del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras, en
interaccion con el Centro de Capacitacién del MINTUR y acorde con las necesidades del

contexto y del escenario laboral.
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CAPITULO 2. LA CAPACITACION PEDAGOGICA DEL ENTRENADOR EMPRESARIAL EN
INSTALACIONES HOTELERAS: ESTADO INICIAL, MODELO DE CAPACITACION Y
PRINCIPALES RESULTADOS

El presente capitulo muestra el proceder metodoldgico para la determinacidn de unidades de
analisis de la investigacion, la aplicacion de métodos de indagacion empirica y herramientas
estadisticas para arribar al diagnéstico del estado inicial de la capacitacion pedagdgica del
entrenador empresarial. En correspondencia, se determind la estructura y contenido del modelo
de capacitacién pedagdgica, asi como, su validacion tedrica y resultados de su implementacion
parcial en la practica.

2.1 Estado inicial de la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en
instalaciones hoteleras

En este epigrafe se define la variable y se determinan sus dimensiones e indicadores, lo cual
permite proceder a diagnosticar su estado inicial.

2.1.1 La capacitacién pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras:
definicion, dimensiones e indicadores

La Plataforma de Capacitacion 2030, (MINTUR, 2022) del Ministerio de Turismo en Cuba,
constituye uno de los referentes principales para el seguimiento a la capacitacién como proceso
pedagogico. La necesidad de ajustar este proceso a las particularidades del entrenador
empresarial, sobre la base de la sistematizacion de los fundamentos teérico-metodolégicos
aportados por la Pedagogia empresarial, hizo posible la determinacion y definicion operacional
de la variable: la capacitacién pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras de Varadero, como el proceso para el desarrollo en lo cognitivo, las habilidades y
actitudes pedagogicas del entrenador empresarial, a partir de las caracteristicas del contexto,
las exigencias de la instalacion hotelera, sus necesidades y aspiraciones, desde un enfoque

innovador y profesionalizado.
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A continuacion, se muestran en la figura 2.1 las dimensiones e indicadores para el diagndstico

del estado inicial de la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial.

Figura Nro. 2.1 Dimensiones e indicadores para el diagnéstico del estado inicial de la capacitacién

pedagdgica del entrenador empresarial

Profesionalizacion
cognitiva-
pedagdgica

Habilidades en la
practica pedagodgica

Actitudes para el
desempeiio

1.1 Conocimientos
pedagdégicos

¢1.2 Conocimientos para
la direcciéon del proceso
pedagdgico en la
empresa

*1.3 Conocimientos sobre
la andragogia

¢2.1 Habilidades para el
trabajo grupal

©2.2. Destrezas para la
planificacién de
actividades

¢2.3 Habilidades para
atender las diferencias
individuales

*3.1 Disposicion para
desarrollar el proceso
educativo como
entrenador empresarial

*3.2 Compromiso

3.3 Satisfaccion por la
capacitacion como
entrenador empresarial

2.4 Utilizacion de formas
organizativas de Ia
capacitacion en la
empresa

¢2.5 Habilidades para la
investigacion

©2.6 Destrezas en el
manejo de las TIC

14 Conocimientos
técnicos

*3.4 Prestigio
*3.5 Motivacion por la
actividad

Fuente: elaboracion propia.

La dimension 1. Profesionalizaciéon cognitiva pedagdgica: se refiere a los conocimientos
pedagdgicos y didacticos empresariales del entrenador para el desempefio exitoso de sus

funciones en la instalacién hotelera.

La dimensién 2. Habilidades en la practica pedagdgica: el conjunto de saberes practicos
pedagogicos y didacticos que debe desarrollar el entrenador empresarial en la actividad

educativa.

La dimension 3. Actitudes para el desempefio: tiene en cuenta la disposcion de los

entrenadores empresariales con la realizacion y el perfeccionamiento de la labor educativa.
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2.1.2. Resultados de la aplicacion de métodos e instrumentos para el diagnéstico del
estado inicial de la variable

Para proceder al diagnostico se utilizd un muestreo estratificado, tanto de los entrenadores
empresariales, las instalaciones hoteleras y el claustro del Centro de Capacitacion. Los grupos
hoteleros del MINTUR totalizan 37 instalaciones hoteleras, distribuidas en nueve de Islazul, 14
de Cubanacan y 14 de Gran Caribe.

De un total de 76 entrenadores empresariales identificados en los hoteles con categoria 2, 3, 4
y 5 estrellas del destino turistico Varadero, representativos de los grupos hoteleros Islazul,
Cubanacan y Gran Caribe del MINTUR (se exceptuan los hoteles de Gaviota) se selecciond
como muestra 35 entrenadores, que representan el 46% de la poblacion. De ellos, 21 proceden
de hoteles 5 estrellas (60%), 10 de hoteles 4 estrellas (28,5%), 3 de hoteles 3 estrellas (8,5%)
y 1 de hoteles 2 estrellas (2, 8%). Se seleccionaron 3 capacitadores de los recursos humanos
en representacion de los distintos grupos hoteleros.

De la muestra seleccionada, el 100 % ha recibido el curso Formador de formadores que imparte
el Centro de Capacitacion del MINTUR en Varadero. 12 tienen vencido el preuniversitario que
representa un 34 % y 23 son universitarios que representa un 66 %. Son trabajadores con
experiencia en la hoteleria, con mas de 20 afios, este indicador es una fortaleza identificada.
Llama la atencién que los propios encuestados refieren que para asumir la funcién de
entrenador empresarial no es suficiente la experiencia, pues consideran que no es un accionar
empirico, requiere de actualizacién continua, asi como conocimientos pedagdgicos tedricos y
practicos. La tabla 2.1 muestra la cantidad de entrenadores empresariales seleccionados por

grupos hoteleros.

Tabla Nro. 2.1 Entrenadores empresariales por grupos hoteleros

Grupo hotelero Cantidad de entrenadores

Cubanacan 19
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Gran Caribe 15

Islazul 1

Fuente: elaboracion propia.

Participaron 15 profesores del claustro del Centro de Capacitacion de una plantilla de 43, que
representa el 34.8 % de la poblacion y se intencion6 la presencia de 12 profesores principales
y tres ayudantes, todos con la categoria de master. Se tuvo en cuenta para la seleccion la
experiencia de los profesores en la capacitacion en la hoteleria y la responsabilidad de impartir
el curso Formador de formadores, (anexo 8).

En la filosofia de trabajo de las escuelas de Formacion para el Turismo FORMATUR, se
expresa la relacion entre los procesos como nivel tactico y los de direccion como nivel
estratégico, de ahi que su modelo de preparacion del personal es el sistema piramidal, unido
al potencial de los entrenadores empresariales y la preparacion de los mandos esenciales de
la actividad hotelera.

En el MINTUR, los centros de capacitacion se subordinan a los delegados del ministro del ramo
en los territorios, son regulados metodoldgicamente en el campo de la capacitacion por la
Escuela Ramal. En el Centro de Capacitacion del Turismo José Smith Comas de la Delegacion
del MINTUR Matanzas (CCMM), existe una Comisién Docente Metodoldgica que es el rgano
asesor del proceso de formacion y capacitacion que da respuesta a la satisfaccién de las
necesidades del sector, referidas al aseguramiento y mejora continua de la competencia del
capital humano que ingresa y/o se desempefia en sus diferentes organizaciones. Las
direcciones de trabajo fundamentales son: preparacion para el empleo; formacién de mandos
medios, capacitacién de los trabajadores en ejercicio; superacion de cuadros y reservas y

superacion postgraduada. Ademas, contribuir de manera activa a agregar valor al sistema
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empresarial del destino a través de la investigacion aplicada y trabajos de desarrollo que
favorezcan la creacion de ventajas competitivas sostenibles.
Estos centros responden a la necesidad de formar y desarrollar profesionales para el sector
turistico, su importancia esta dada por su contribucion para asegurar la calidad del servicio y la
eficiencia de este sector, acorde con los estandares internacionales. Para cumplir su su
encargo social forman diferentes especialidades, desde la formacién para el empleo, la
habilitacién y la formacion para trabajadores, ademas de conferencias, seminarios y talleres
sobre temas diversos y, en el caso de los graduados de nivel superior, se planifica superacion
postgraduada en las diferentes modalidades y formas organizativas reguladas, en estrecha
coordinacion con la entidad empleadora.
En el 2022 el Centro de Capacitacion del Turismo del MINTUR en Matanzas:
e (Gestiond 1188 acciones de capacitacion y superacion, de ellas 1015 de capacitacion
(85.4%) y 130 de ensefianza postgraduada (11%).
e La matricula fue de 8403 en capacitacion (84.6% del total) y 1034 en ensefianza
postgraduada (10.4% del total).
e De esas acciones egresaron 8195 graduados, de ellos 7407 (90.4% del total); en
capacitacion; y 401 (5% del total) en la ensefianza postgraduada.
Se empled la observacion participante para evaluar las potencialidades del entrenamiento en
el puesto de trabajo como forma organizativa principal de la capacitacién (anexo 9). Se recogi6
informacién a través de la encuesta a capacitadores de los recursos humanos de las
instalaciones hoteleras y profesores del Centro de Capacitacion (anexo 10), a los entrenadores
empresariales (anexo 11) y a la subdirectora (anexo 12).
Se examind como documento normativo el Reglamento para la planificacién y control del
proceso docente y el trabajo metodoldgico, (FORMATUR, 2016) (anexo 13). En este se define

las funciones del entrenador empresarial, llama la atencién que también se le denomina
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instructor, lo que en ocasiones confunde sus tareas. En este sentido, la revision de documentos
docentes, permite constatar que no existe un tratamiento ordenado y sistematico encaminado
a su formacién.

Lo anterior corrobora la insuficiente utilizacion de acciones de capacitacion y el poco
aprovechamiento de la literatura especializada en funcion de elevar el nivel de preparacion de
los entrenadores empresariales. Se comprueba la ausencia de un sistema de acciones de
capacitacion permanente para dar respuestas a las demandas de forma creativa, para lograr
la transformacién practica de la realidad educativa.

La encuesta a profesores del Centro de Capacitacién del MINTUR en Matanzas demuestra
insuficiencias. El indicador peor evaluado es el relacionado con los conocimientos sobre la
Pedagogia empresarial, el 100% desconoce sus aportaciones. También incide los bajos
conocimientos sobre los niveles de aprendizaje y el disefio de actividades en la empresa (anexo
15).

La capacitacion en el Centro se realiza desde un Plan de ofertas académicas, que incluye
cursos, entrenamiento en el puesto de trabajo, talleres, conferencias, seminarios,
fundamentalmente. Se destaca como forma organizativa un curso de capacitacion para
entrenadores empresariales que también incluye a los profesores del centro, con el titulo:
Formador de formadores. Este programa se imparte desde 2018 y se actualizé en el 2020. Su
objetivo general es aplicar metodoldgicamente las herramientas basicas de la didactica y los
disefios curriculares vigentes para ejercer acciones docentes, de orientacion practica y tutorias,
tanto tedrica como préactica, para fortalecer los servicios cientifico-técnicos del entrenador en la
instalacion hotelera y en el propio claustro del centro. El curso estd orientado hacia los
entrenadores empresariales y profesores del claustro del centro, adjuntos y aquellos que

necesitan completar su formacion didactico-pedagogica, no es un curso diferenciado.
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El programa adolece de un enfoque pedagdgico y didactico desde los referentes de la
Pedagogia empresarial, no se precisan temas actualizados para la capacitacion en la empresa
como: los juegos de simulacion, los ambientes virtuales de aprendizajes, entre otros; no se
cuenta con materiales complementarios que, desde la didactica empresarial permitan
profundizar en los contenidos; la bibliografia es escasa y desactualizada, no se contemplan las
posibilidades de la empresa hotelera como escenario educativo. Seria recomendable un
programa diversificado; para el entrenador y los profesores del Centro de Capacitacién, de esta
forma las orientaciones metodoldgicas estarian dirigidas con claridad a las necesidades y
aspiraciones de cada uno.

Las organizaciones del sector del turismo en el territorio son utilizadas en su mayoria como
infraestructura para el desarrollo de la docencia e investigacién: aulas en los hoteles con
medios audiovisuales e informaticos, lo cual constituye una extension de los recursos de los
que dispone el centro.

En el proceso de indagacion se verifico en la Secretaria Docente los resultados del curso
durante los Ultimos 10 afios y se constato el insuficiente nimero de graduados. En relacion con
la muestra identificada para esta investigacion, los entrenadores con menor participacion
provienen de hoteles 2 y 3 estrellas. El grupo Islazul no demandd el curso, motivado
principalmente por la inestabilidad de sus trabajadores y su complicada estructura

organizacional. En la tabla 2.2 se muestra la participacion de entrenadores por grupo hotelero.

Tabla Nro. 2.2 Participacion de entrenadores por grupo hotelero

Grupo hotelero | Cantidad de graduados en los ultimos 10 afios Activos

Cubanacan 88 51
Gran Caribe 25 24
Islazul 0 1

Fuente: elaboracién propia.



66

Como se evidencia, es insuficiente el nimero de graduados, y llama la atencién aquellos que
se mantienen activos cumpliendo funciones como entrenadores empresariales. Todo ello incide
en la sostenibilidad del proceso formativo, ya que se afecta el relevo y la trasmision de las
mejores experiencias.

La observacién participante permitio evaluar las potencialidades del entrenamiento en el puesto
de trabajo como forma organizativa principal de la capacitacién. Segun (Lépez & Ramos, 2021,
p.26) “este es el método en el cual la informacion llega al investigador de forma directa por la
percepcion del objeto o fendmeno estudiado”. Se elaboré una guia y se observaron siete
actividades. Se consideraron tres momentos esenciales: de preparacion, de ejecucién y de
control”.

Se aplicd una encuesta a los capacitadores y profesores del Centro de Capacitacion de
recursos humanos de las instalaciones hoteleras para recoger sus valoraciones sobre los
entrenadores empresariales, determinar sus fortalezas y debilidades. Ademas, reconocer
aspectos, cognitivos, procedimentales y actitudinales que pueden ser relevantes para la
investigacion. Se recogi6 informacién derivada de los analisis ofrecidos por los entrenadores
empresariales mediante una encuesta que segun (Lopez & Ramos, 2021, p. 27) es un “método
empirico que busca criterios, opiniones, sugerencias, ideas, preocupaciones, de los sujetos
que forman parte de las unidades de estudio o de otros sujetos que puedan aportar informacion
necesaria”.

El procedimiento para el andlisis de la informacidn recopilada y evaluar las dimensiones y sus
indicadores se realiz6 a través de la media que se expresa en valores cualitativos de niveles:
Alto (A), Medio (M) y Bajo (B). Para asegurar uniformidad en la recoleccion de los datos, a cada
indicador se le establecié una escala de medicion y los juicios de valor correspondientes. La

variable de estudio de manera integral se evalua estimando que la media del valor de sus
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dimensiones se correlaciona de la siguiente manera Nivel (A) es 5= adecuado, Nivel (M) es 3
= parcialmente adecuado y Nivel (B) es 1= no adecuado.

Una vez analizados los resultados derivados de la aplicacion de los métodos, técnicas e
instrumentos para la constatacion del problema, se procede a la triangulacion metodoldgica
para su integracion, con el fin de encontrar coincidencias y discrepancias que posibiliten arribar
a conclusiones mas acabadas del proceso de diagnostico. Segun Jiménez & Garcia, (2021),
este proceso implica el uso de mas de un método para recopilar datos y un medio para reducir
el sesgo en la investigacion y aumentar la confiabilidad de los resultados. El (anexo 14)
representa un analisis de los métodos empledos que permiten la complementacion y el debate
cualitativo versus cuantitativo. El proceder seguido para confrontar las diversas técnicas se

muestra en la figura 2.2 proceder para la triangulacién metodoldgica.

Figura Nro. 2.2 Proceder para la triangulacién metodolégica

7.SELE DIO PRIORIDAD A
TODOS LOS RESULTADOS
OBTENIDOS ATRAVES DEL
METODO UTILIZADO, LOS
CUALES FUERON
TRIANGULADOS

1. Formulacién de la 6. Se realizd la

pregunta _d'e evaluacién continua de
investigacion cada uno de los métodos

2. Los métodos se

saleccionaron en 5. El proceso de analisis

concordancia con la se realiza empleando la

naturaleza cientifica del mEthCf'Dglﬂ Fle manera
ocbjeto de estudio simultanea

3. Las fortalezas y

debilidades de cada . 4. ":"e d!r'eccionc’: I,a
método investigacién a través de

su desarrollo inductivo
complementaron a otros

Fuente: elaboraciOn propia, segin Solérzano, (2022).
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Como parte del estudio diagndstico se aplicd la observacion, una encuesta y entrevistas. Para
la autora resulta importante determinar los rangos para evaluar las dimensiones de la variable

reflejados en la tabla 2.3.

Tabla Nro. 2.3 Rangos para evaluar las dimensiones de la variable

Rangos para evaluar las dimensiones de la Resultado de la dimension

variable

Dos indicadores evaluados de bajo No Adecuada
Un indicador evaluado de bajo Parcialmente adecuada
Ningun indicador evaluado de bajo Adecuada

Fuente elaboracion propia.

Por dimensiones, los resultados son los siguientes:

Dimensién 1. Profesionalizacién cognitiva-pedagdgica

En esta dimension se valoran los conocimientos de los entrenadores empresariales para
afrontar el reto de preparar a los profesionales en las instalaciones hoteleras. La
profesionalizacion refleja las exigencias del mundo laboral y las necesidades de la formacién
de un entrenador empresarial dotados de los cocimientos necesarios para cumplir sus
funciones. El camino de la profesionalizacién implica una gran transformacion que se da a
través de pequefos pasos que van configurando una nueva cultura: la profesional. En didlogo
con los capacitadores de los hoteles precisan que la incorporacion de diferentes acciones de
capacitacion constituye una necesidad a partir del desconocimiento sobre el tema y la carencia
de actividades que permitan una mejor preparacion del entrenador empresarial.

Se presentan los resultados de mayor a menor ponderacién: el indicador 1.4, nivel de
conocimientos técnicos, resultd evaluado en un nivel alto por los entrenadores. Los indicadores
1.1, 1.2y 1.3 nivel de conocimientos pedagogicos, nivel de conocimientos para la direccion del
proceso pedagogico en la empresa y nivel de conocimientos sobre la andragogia, resultaron
ser los mas afectados y se consideran en un nivel bajo. Consecuente con estos resultados la

dimension se evaltia No Adecuada.
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Dimension 2. Habilidades en la practica pedagdgica

Esta dimension analiza el modo de actuacidn del profesional y tiene un caracter eminentemente
pedagdgico. Se pone en practica mediante habilidades profesionales relacionadas con el saber
hacer. En conversaciones con capacitadores y profesores reflejan las caracteristicas de la
instalacion hotelera; diferentes turnos de trabajo y las exigencias diarias de la operacion que
impiden en muchos casos un final exitoso de las acciones disefiadas. Las actividades docentes
visitadas denotan un accionar empirico en los entrenadores empresariales.

Las habilidades para la aplicacion de los conocimientos en la practica pedagdgica resultd ser
la dimensién mas afectada. Los indicadores 2.3 nivel de habilidades para atender las
diferencias individuales y 2.6 nivel de destrezas en el manejo de las TIC fueron evaluadas en
un nivel medio. Una indagacion profunda, permite dilucidar que no todos cuentan con la
infraestructura tecnoldgica para su autosuperacion y comunicacion acertada. Los indicadores
2.1 nivel de habilidades para el trabajo grupal; 2.2 nivel de destrezas para la planificacion de
actividades; 2.4 nivel de utilizacién de formas organizativas de la capacitacion en la empresa y
2.5 nivel de habilidades para la investigacion se encuentran en un nivel bajo. Acorde con estos

resultados la dimension se evalia No Adecuada.

Dimension 3 Actitud para el desempefio

Esta dimension relacionada con la actitud en el cumplimiento de sus funciones fue la de mejores
resultados, aunque con una necesidad de intervencion oportuna. Se comprueba en la practica
pedagdgica el reconocimiento social de estos profesionales. Se emplea la entrevista a
capacitadores empresariales y profesores del Centro de Capacitacion. Un encuentro con los
capacitadores empresariales, permite dilucidar que la ausencia de mecanismos de
financiamiento para el pago por su labor no existe y esta razon influye en la motivacion para

cumplir con la tarea.
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Los resultados se comportan de la siguiente manera: el indicador 3.4 prestigio reflejé una
fortaleza en los entrenadores empresariales, valorada asi en todos los instrumentos utilizados.
Los indicadores 3.1 disposicion para desarrollar el proceso educativo como entrenador
empresarial, 3.2 compromiso y el 3.5 motivacion por la actividad son evaluados de medio y el
3.3 nivel de satisfaccion por la superacion y/o capacitacion como entrenador empresarial
resultd en un nivel bajo. Estos resultados corroboran el problema identificado, y la necesidad
de transformar el estado inicial diagnosticado. La dimensién es evaluada Parcialmente
adecuada.

Como conclusion subsisten insuficiencias en todas las dimensiones, aunque es valido sefialar
que la Dimension 2. Habilidades en la practica pedagdgica, requiere una transformacion radical
para mejorar el accionar de los entrenadores empresariales. La dimension 1 Profesionalizacion
cognitiva-pedagégica y la dimensién 2. Habilidades en la practica pedagogica resultaron No
adecuadas. La dimension 3 Actitudes para el desempefio resultd Parcialmente Adecuada.

En la figura 2.3 se presentan los resultados de la triangulacién metodoldgica y se realiza la

evaluacion estimando la media.

Figura Nro. 2.3 la Triangulacién metodoldgica y se realiza la evaluacidn estimando la

media
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Fuente: Elaboracion propia.

Sobre la base de los resultados hasta aqui expuestos, el estado inicial de la capacitacion
pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras de Varadero, se caracteriza
en términos de fortalezas y limitaciones atendiendo a:
Fortalezas:

e la experticia y prestigio de los entrenadores empresariales

e ¢l reconocimiento de la necesidad de perfeccionar el proceso de capacitacion

pedagdgica de los entrenadores empresariales en instalaciones hoteleras.
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e ¢l nivel de motivacion y estimulacién por la implementacion de las acciones que
permitan una transformacion del objeto de estudio
Limitaciones
e el insuficiente conocimiento sobre la Pedagogia, que no favorece la direccidn del
proceso pedagdgico en la empresa
e pocas habilidades para el trabajo grupal y atender las diferencias individuales
¢ insuficientes habilidades para planificar las actividades.
¢ insuficiente utilizacién de formas organizativas de la capacitacién en la empresa,
particularmente el entrenamiento
e limitadas habilidades investigativas con enfoque de innovacién
A modo de conclusion, existe insatisfaccion con la capacitacion del entrenador empresarial, lo
cual ratifica la existencia de un problema de investigacion educativa y la necesidad de proponer
un resultado cientifico que contribuya a su solucién. La variable resulta evaluada de No
Adecuada.
2.2 El modelo de capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras. Estructura y contenido
El entrenador empresarial en instalaciones hoteleras se situa en el centro del accionar entre el
contexto internacional y nacional, las instalaciones hoteleras como escenarios de la
capacitacion y el Centro de Capacitacion como institucion educativa que oferta respuestas a
sus demandas formativas. La existencia de brechas en esta dinamica y en el propio proceso
de capacitacion requirié su modelacion.
2.2.1. El modelo de capacitacion pedagdgica como resultado cientifico en las ciencias de la
educacion
En la investigacion educativa, ocupan un lugar cada vez mas relevante la utilizacion de los

modelos, en tanto se convierten en medio y método para lograr representaciones simples de
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los fendomenos complejos que esta ciencia investiga. En su significado mas general el modelo
expresa la representacion de algo que se debe seguir o imitar.
En la indagacion sobre los acercamientos generales a los modelos como resultados cientificos
se localiza (Valle, 2012, p.139) que hace una reflexidn sobre los resultados cientificos que son
asumidos en las investigaciones cientifico-pedagdgicas. Este autor lo define “como una
representacion de aquellas caracteristicas esenciales del objeto, de como puede ser cambiado
e implementado, asi como evaluado, lo que permite descubrir y estudiar nuevas relaciones y
cualidades con vistas a la transformacion de la realidad”.
Asimismo, en el 2012, un grupo de investigadores de la Universidad de Ciencias Pedagdgicas
“Enrique José Varona” liderados por (Chirino, Vazquez, Escalona, & Suarez, 2012) analizd
distintos resultados cientificos enfocados desde su introduccion. Incluyé los modelos, que no
obstante su caracter tedrico, se valoran sus posibilidades para ser introducidos en la practica
pedagdgica ya que:
“‘constituye una forma de organizar los resultados cientificos que es representacion
de una parte de la realidad educacional que presenta una integracion conceptual,
simbdlica y selectiva de aspectos de esta; centra la atencion a partir de considerar
importante su modelacion en correspondencia con la carencia de la actividad y la
comunicacion educacional estudiada e incluye lo que resulta esencial para

superarla, al aportar una visién del objeto renovada” (. p.39)

Recientemente, los articulos de (Acevedo, Garcia, Aragén, & Oliva, 2017; Tamayo, Roca, &
Napoles, 2017; Lépez, 2021), al sistematizar sus valoraciones acerca de los resultados
cientificos, retoman el modelo como resultado cientifico, lo cual destaca su pertinencia y la
necesidad de continuar ampliando la teoria que lo sustenta. (Acevedo etal., 2017, p.160)

destacan “el papel mediador entre una teoria y los datos empiricos o, si se prefiere, entre una
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teoria y el mundo real “ como un distintivo esencial de los modelos cientificos que determina la
posibilidad para intervenir sobre uno u otro, o sobre ambos. Constituyen asimismo
presupuestos teoricos la determinacion de los componentes para el disefio.
Por su parte, (Tamayo et al., 2017, p.85) subraya que, en el modelo, como resultado cientifico,
se da la unidad de lo objetivo y lo subjetivo. Lo objetivo esté dado por expresar la relacion entre
la estructura del modelo y el objeto, de ahi sus semejanzas. Y lo subjetivo por las necesidades
que tiene el investigador de resolver el problema, sus concepciones ontologicas, gnoseologicas
y axiologicas que determinan el aspecto del objeto escogido para modelar. Por su parte,
(Loépez, 2021) considera que

“el modelo se puede estructurar incluyendo un componente teérico (los fundamentos

conceptuales de diverso tipo en que se sustenta), explicativo-metodologico

(caracteriza sus elementos e interrelaciones, asi como su funcionalidad), practico

(planea su aplicacion e instrumentalizacion en la practica) y grafico (ilustra a través

de diferentes medios y recursos la realidad existente o deseada del objeto).”(p.55).
La revision bibliografica de tesis doctorales que proponen modelos como resultado cientifico
condujo a identificar y compilar un total de 47 tesis doctorales en diferentes provincias del pais:
La Habana, Artemisa, Holguin, Las Tunas, Matanzas, Ciego de Avila, Santiago de Cuba y Pinar
del Rio. Como criterio de seleccion, la autora considera de importancia 14 investigaciones de
los Ultimos 10 afios, que evidencian el nivel de actualidad del contenido. Posibilito, ademas, el
conocimiento de la variedad de definiciones sobre el término, tipologias y componentes, en
dependencia del aspecto de la realidad que se analice, la naturaleza del objeto a representar y
las necesidades del investigador (anexo 16).
Para el estudio desplegado se consider6 los resultados cientificos de: (Rodriguez, 2011
Iglesias, 2012; Fernandez, 2015; Collazo, 2016; Gonzélez, 2016; Rivas, 2017; Rojas, 2017; De

la Rosa, 2017; Del Toro, 2018; Zayas, 2019; Arencibia, 2020; Rojas, 2021; Alberto, 2022;
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Pulgarin, 2022). En general, los hallazgos demuestran que el modelo constituye un resultado

tedrico considerado por diferentes universidades del pais.

En la indagacion de los presupuestos para elaborar el modelo de capacitacion pedagogica se
reconocen las aportaciones de Fernandez, (2015) y (Rojas, 2021) pues sus problemas de
investigacion estan vinculados a la labor de los tutores. La primera refleja la ldgica de la relacion
de los componentes personales y personalizados que revela la dindmica del proceso productivo
ylo de servicio del técnico medio en Electrénica y el segundo, la formacion profesional
pedagdgica en los tutores de los estudiantes de Técnico Medio en Contabilidad. Estos estudios
constituyen referentes obligados para el tema de investigacion tratado.
Se verifica el comportamiento de los resultados cientificos en tesis doctorales en el producto
informatico que se titula ‘Sistematizacion de los resultados cientificos de las tesis doctorales en
las Ciencias de la Educacién (2005-2019) en el contexto territorial matancero: aportes e
impactos” que incluye el abordaje por tipologia de resultados cientificos, forma parte de la
estudio de un colectivo de investigacion. De un total de 86 tesis, solo cuatro abordan el modelo
como resultado cientifico.
De la sintesis realizada la autora determind aquellos aspectos que, a su consideracion,
distinguen y cualifican el modelo, como resultado cientifico:

e Esunainterpretacion y representacion del objeto de investigacion, que aporta aristas

distintas a las ya existentes, (caracteristicas, propiedades y relaciones esenciales).
e Expresa una necesidad historica concreta, portadora de una teoria referencial que
reproduce de manera simplificada la realidad o parte de ella.
e Constituye un proceso de abstraccion y con caracter sistémico que describe una

estructura concreta de la realidad perceptible.
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e Es fuente de transformaciones, en tanto modifica el aspecto dinamico del desarrollo
del objeto.
e Como resultado cientifico esta condicionado por las posiciones tedricas que se asuman
en el andlisis del objeto de estudio.

Atendiendo a lo antes analizado, de manera general, el modelo de capacitacion interpreta,
disefia, proyecta y evalla el proceso de la capacitacion, toma como punto de partida la
identificacion de las necesidades del capacitado y se concibe como una inversion de la
empresa, ya sea de la produccion o los servicios, dirigido a mejorar su calificacion, y asegurar
un desempefio exitoso con maximos resultados.
2.2.2. Modelo de capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial
El modelo de capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras
se define como: una interpretacién, representacion y evaluacién de la capacitacion del
profesional del Turismo para cumplir sus funciones como entrenador empresarial, sustentado
en la Pedagogia empresarial, asumiendo como escenario la instalacion hotelera en su relacion
con el Centro de Capacitacion.
Su estructura esta conformada por finalidad, fundamentos, principios y rasgos, la relacion
Centro de Capacitacidn-instalacion hotelera como escenario de la capacitacién y el entrenador
empresarial como centro de esa relacion. La estructura incluye la relacion a nivel macro entre
el turismo como sector empresarial y la sociedad. Ademas, incorpora vias para su
implementacion. En la siguiente figura 2.4 aparece la representacién grafica del Modelo de

capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.

Figura Nro. 2.4 Modelo de capacitacion pedagdégica del entrenador empresarial en

instalaciones hoteleras
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Modelo de capacitacion pedagogica del entrenador empresarial
en instalaciones hoteleras

[ FUNDAMENTOS ]

]

INSTALACION
HOTELERA

ENTRENADOR
EMPRESARIAL

CENTRO DE
CAPACITACION

ViAS DE EVALUACION

ViAS DE IMPLEMENTACION

SECTOR TURISMO

w Qo - v - N2 -2 T

SOCIEDAD

Fuente: elaboracion propia

Finalidad: representar la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras de Varadero.
Fundamentos:
El modelo que se disefia aporta los fundamentos que sustentan la capacitacion pedagdgica
como parte de la capacitacién permanente de los profesionales en las instalaciones hoteleras.
Ellos, a decir de (Morales, Reza, Galindo, & Rizzo, 2019)
“son las bases o cimientos de algo, que dan solidez y seguridad a lo que se pretende
construir. De ahi que, sin buenos fundamentos no hay garantia de que lo construido
se pueda mantener o cambiar razonablemente en el tiempo; de hecho, se disefian
con frecuencia proyectos que fracasan tan pronto como se ponen en marcha”.(p.

117)
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La comprensidn dialéctico materialista reconoce el papel transformador del entrenador
empresarial que se apropia de conocimientos, habilidades y actitudes pedagogicos, donde no
solo transforma el proceso de capacitacién en las instalaciones hoteleras, sino que transforma
su entorno y se transforma a si mismo.

A tono con lo analizado, se asume lo planteado por Ramos, (2005) en relacion con la actividad
educativa como proceso de ensefianza - aprendizaje, que orienta al individuo hacia una
formacion que le permite enfrentar adecuadamente la solucion de los problemas que la vida
plantea; y modelar sus capacidades y conducta para su insercion activa y eficaz en la sociedad
en la convivencia armonica con sus semejantes.

Al analizar la importancia de la pedagogia y su influencia sobre el educando (Afiorga, 2020)

destaca:

‘la Pedagogia concentra su atencion en el estudio de la actividad del educador y
del educando en correspondencia con la concepcidén del proceso pedagogico.
Sobre esta base se elabora la teoria, la metodologia de su direccion y organizacion,

se perfeccionan el contenido, los métodos, los procedimientos y los medio”. (p.56)

De esta manera se valora que la Pedagogia no se reduce al modelo educativo escolarizado,
sino a la educacion para la vida; con toda una diversidad de posibilidades para la formacién
permanente de la persona. En este sentido se reconoce la especificidad del vinculo directo
entre los procesos cognitivos que interfieren en el aprendizaje y los programas de desarrollo
de la préactica empresarial que implica adecuar y adaptar los contenidos educativos a las
necesidades de aprendizaje del adulto.

Los fundamentos de la Pedagogia empresarial permiten dirigir la capacitacién hacia los
procesos de transformacion y autodesarrollo de la personalidad del entrenador y de la

instalacion hotelera. En las instalaciones hoteleras cumple una misién fundamental: ayudar a
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la organizacién a ser agente educativo pues ensefia y es sujeto de aprendizaje, porque
aprende. La premisa principal es la mejora integral de la persona, dentro de la instalacion
hotelera, se vincula directamente con la mejora de los procesos de aprendizaje y desarrollo
empresarial. La capacitacion y el desarrollo organizacional se implican necesariamente en una
relacion, que vincula directamente la forma mediante la cual se adquieren, y perfeccionan
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que conlleven a un mejor desempefio laboral
de los participantes.

Para Duran, Parra, & Garcia, (2018), los componentes que permiten desarrollar las
capacidades de aprendizaje incluyen la estructura, la tecnologia, el uso de la informacion y los
procesos de generacidn de conocimiento que influyen en la renovacion de la organizacion en
todos sus aspectos. Ademas, las capacidades de aprendizaje estan relacionadas con los
procesos humanos de la organizacion, tales como el didlogo y discusion, pensamiento
compartido, comunicacion operacional, autonomia, entendimiento de la diversidad, trabajo en
equipo, desaprender y aprender.

Es valido reconocer que, en estos entornos productivos, la orientacion educativa y la critica
constructiva realizada por los especialistas mas experimentados, se convierte en niveles de
ayuda que brinda confianza y constituyen un incentivo para mejorar su desempefio. Segun
(Ferreira et al., (2019)

‘el aprendizaje se produce en condiciones socioculturales concretas porque la
empresa es portadora de las vivencias, tradiciones y experiencias del trabajo y la
profesién que no se obtienen si no es en el centro de trabajo, en tanto es muy dificil
aprenderlo, incluso, con las mas completas explicaciones de los docentes en el

contexto escolar” (p.612).

Por otro lado, los escenarios empresariales exigen saber hacer y saber comportarse ante las

situaciones profesionales, manifiestas en problemas tangibles de urgente solucién. Es decir, el
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entrenador empresarial, durante el proceso productivo-pedagogico en la instalacién hotelera
tiene que aprender a actuar en ese escenario. Para ello debe desarrollar al maximo el interés
por lo que hace y asumir una actitud valida para afrontar los cambios continuos e imprevisibles
que exigen a su vez: trabajo en equipo, desarrollo de la inteligencia, la sensibilidad, el sentido
ético y estético, asi como la responsabilidad personal, entre otras cualidades.

Por otra parte, el proceso de aprendizaje en las instalaciones hoteleras es cada vez mas
exigente. El conocimiento creado en la organizacion y que se difunde a través de la ensefianza
aprendizaje, ahora es més efimero. Hay que considerar que ha aumentado la volatibilidad de
los conocimientos adquiridos como resultado de una sociedad que produce saberes en grandes
volimenes y a una velocidad increible. Esta situacion propicia la urgencia de desarrollar
aprendizajes rapidos y constantes que permitan convertir la informacién recibida en
conocimiento aplicable.

La situacion antes analizada requiere de un nivel de preparacion del entrenador empresarial
en relacion con las necesidades del puesto de trabajo y de la organizacioén. Se considera al
hotel como un grupo social complejo y abierto como sistema, donde sus necesidades
manifiestas tendran siempre una connotacion social, un escenario de aplicacion practica de
saberes, que demanda innovaciéon permanente y un movimiento constante de creatividad
individual, “donde no solo se adquieren habilidades técnicas, sino también formas de pensary
de indagar, estrategias de pensamiento asociadas al hacer’ (Gore, 2015, p.154). En los
contextos productivos reales, se puede vivenciar cada fendmeno o proceso derivado de este,
emplear herramientas para la obtencion de un producto, tomar decisiones y llegar a la
integracion del conocimiento.

La labor del directivo en este proceso es reveladora para su propio crecimiento personal y
profesional, toda vez que desarrolla habilidades para aprender y para transmitir esos

aprendizajes; estd en mejores condiciones de potenciar la capacitacion como factor de
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motivacion y estimulacion. Es significativo entonces, el rol del entrenador en su colectivo;
acompafiamiento que significa nuevas experiencias de aprendizajes en las entidades hoteleras
y nuevas habilidades organizacionales.

Se asumen los fundamentos del enfoque Historico Cultural de Vigotsky al proyectar la
transformacion del modo de actuacion de los entrenadores en la empresa vinculado a la
formacion profesional y laboral de los otros, concediéndoles una participacién activa como
mediadores en el proceso al corresponderles contribuir al desarrollo profesional y a la formacion
de la personalidad integral de los trabajadores. Es necesario que el entrenador empresarial
sea capaz de ejercer conscientemente su influencia educativa a través de una adecuada
comunicacion, por lo que resulta esencial el conocimiento que posea acerca de las
caracteristicas de la ensefianza de los adultos como proceso en el que todos aprenden, que
potencia el aprendizaje dentro de la Zona de Desarrollo Préximo (ZDP) que se crea entre
entrenadores, profesores y trabajadores, que permite determinar las posibilidades para lograr
un desempefio profesional pedagdgico, adecuado a las exigencias y al contexto.

Las aportaciones acerca de la ZDP fundamentan el diagndstico concebido. Los principios
acerca de la formacién de la personalidad, el valor de la actividad y la comunicacion, sustentan
el modelo propuesto. En funcién de una direccion efectiva del proceso de capacitacion en la
entidad laboral, es el entrenador empresarial quien, con un enfoque personalizado, debe dar
seguimiento al diagnostico de la Situacion Social del Desarrollo (SSD) del trabajador como
condicionante de la dinamica de su desarrollo psiquico posterior en las condiciones
contextuales concretas en que transcurre su vida y realizar un trabajo preventivo partiendo de
sus caracteristicas y del medio en que se desenvuelven sus relaciones.

Por consiguiente, es esencial el concepto ZDP, por los elementos que aporta para la
determinacion de las potencialidades y limitaciones de los entrenadores en el desenvolvimiento

de sus funciones con el fin de elevar su preparacion y, en consecuencia, su desempefio a partir
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de aquellos indicadores afectados al considerar los conocimientos teoricos que deben poseer
en funcion de su aplicacién a la practica pedagdgica, en la capacitaciéon que se propone.
También se considera el caracter general de la educacién como un fenémeno social para el
desarrollo de la personalidad, se privilegia el sentido de reconocer en la formacién humana,
una cultura humanista. Desde este analisis en todo hotel se crea una cultura propia conforme
a los valores que se generan en su sistema y refleja, entre otros aspectos, la historia de las
personas que la conforman y el tipo de personal que ingresa a la misma. Por otra parte, las
instalaciones hoteleras cubanas buscan la excelencia en los servicios; por ello es fundamental
desarrollar valores alineados a la estrategia organizacional.

Segun el criterio de autores como (Bernaza & Lee, 2005; Farifias, 2007; Bernaza, 2013) cada
profesional aprende mas en el proceso de interaccion social de lo que aprenderia por si solo.
Particularmente, las ideas de (Bernaza, 2013, p. 28), en relacion con “el resultado del trabajo
hecho en un grupo colaborativo tiene un valor superior al que tendria la suma de los trabajos
individuales de cada miembro de dicho grupo, debido a la interaccidn social con otros miembros
del grupo” se erigen en fundamento del modelo.

Los preceptos andragdgicos estan incorporados al modelo a partir de la comprension de las
caracteristicas psicosociales y bioldgicas de las personas en la edad adulta y que son de
esencia respetar para avanzar con éxito en la capacitacién empresarial. Ello privilegia la
autogestion del aprendizaje, la motivacion, la colaboracidn entre pares, el elemento ludico y la
relacion teoria-préctica contextualizada a un escenario concreto de materializaciéon de esa
practica desde la solucién de problemas especificos.

En las técnicas andragdgicas de aprendizaje se reconoce el trabajo en equipo, la solucién de
problemas, la educacion virtual, el estudio de casos, el trabajo en grupo, la tutoria, el panel que
posibilita adquirir, actualizar, complementar o ampliar sus conocimientos, habilidades y

actitudes para su desarrollo personal y profesional. En este proceso, los entrenadores
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empresariales orientan a los participantes que son adultos con experiencia suficiente, para
administrar su propio aprendizaje, fundamentada en el principio de la horizontalidad que
consiste en una relacion entre iguales.

A tono con estas ideas, se reconoce el alcance de los entornos informales que implica una
variedad de maneras no oficiales y espontaneas, de aprender en el trabajo. Por ejemplo, en los
hoteles, los manuales de procedimientos se actualizan sistematicamente y desde los recursos
interpersonales e informacionales ayudan a aprender a quienes se estan capacitando y asi se
conforman identidades profesionales. Es una forma de aprender con otros, a partir de los
vinculos y la socializacién. Desde la experiencia de la autora, s un espacio para la transmision
de buenas préacticas a partir de la experticia acumulada por los profesionales de la hoteleria.
El modelo que se disefia, se sustenta en fundamentos juridicos. Se precisa el marco legal
integrado por las siguientes disposiciones juridicas organizadas cronolégicamente: Ley 116
Caodigo de trabajo, (2014); Resolucién 21 "Politica de Preparacion, Formacion y Capacitacion
del Capital Humano en el Sistema de Turismo"(2015); Reglamento para la planificacion y
control del proceso docente y el trabajo metodolégico, FORMATUR (2016); Decreto Ley No.
350 “De la capacitacion de los trabajadores” (2017), Constitucién de la Republica de Cuba
(2019) Decreto Ley 364 “De la Formacion y Desarrollo de la Fuerza de Trabajo
Calificada’(2020), analizados y referenciados en esta investigacion. Estos fundmentos legales
forman parte de la dinamica del sector del Turismo, lo ha acompafiado en los ultimos afios
ajustados a las caracteristicas del contexto y muestra la preocupacion del estado por la mejora
constante de la capacitacién de los trabajadores.

Uno de los retos que enfrenta la capacitacion en los los hoteles desde la didactica es la
incorporacion de diferentes métodos para alcanzar el éxito del aprendizaje permanente. Enla
evolucién y desarrollo es indiscutible el papel del aprendizaje como resultado de la interaccion

de las personas y de ellas con la organizacion. Para Argandofa et al., (2023) el aprendizaje
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también ocurre en el lugar de trabajo y en diferentes espacios laborales. Desplegar situaciones
de aprendizaje en en la instalacion hotelera permite procesos de aprendizajes influenciados
por las caracteristicas de los aprendices, la experticia de los entrenadores empresariales y el
contacto directo con la realidad que permita la formacion integral del educando.

En la actividad didactica hotelera, se estima el método de trabajo en equipo para el proceso de
ensefianza y la regulacion grupal. En las actividades planificadas se incrementa la interaccién
cara a cara y la planificacién de metas. La orientacion de las actividades a desarrollar en grupo
permite pensar en el problema, accion reflexiva y destreza para solucionar los problemas,
habilidad activa. Con estas acciones se crea un clima de intercambio y se aprende de las
experiencias de otros hoteles.

En las acciones de capacitacién se recurre a los estudios de casos, basados en el enfoque de
la experiencia. La presentacion de una serie de hechos que representan situaciones
problematicas de la vida real para que se analicen y se busquen las soluciones, propicia el
analisis conjunto. Para la autora de esta tesis, este recurso didactico ha ampliado su horizonte
de accién pedagdgica y es acogido con satisfaccion por docentes y entrenadores
empresariales.

El hotel como escenario educativo favorece el ambiente para la cognicién compartida, el
pensamiento colectivo, asimilar las mejores experiencias. Se puede también percibir
sentimientos de compromiso, sensibilizar a partir de situaciones reales y la integridad de los
entrenadores. Lo procesos de interaccion se elaboran cuidadosamente y el escenario se
convierte en una comunidad de ensefianza-aprendizaje donde prevalece la ayuda mutua y la

estimulacion mutua.
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Desde la didactica, el modelo incorpora las nuevas tendencias de los aprendizajes en la
empresa. Uno ejemplo es la Hibridualidad que combina el trabajo presencial y remoto, al tener
en cuenta que el aprendizaje se genera en diversos ambientes y constituye una ventaja para
la comunicacion de los entrenadores empresariales que los obliga a nuevas experiencias
metodoldgicas. También las actividades colaborativas, conectadas por las nuevas tecnologias,
fortalecen competencias relacionadas con el trabajo en equipo y la ayuda al progreso del

compaiiero.

Otra tendencia que se asume es el Microaprendizaje. Su utilidad se enmarca en procesos de
formacion, iniciacién, introducciéon y capacitacion empresarial. Para Betancur & Valcarcel,
(2023) es el proceso de aprendizaje a través de mddulos pequefios y bien planificados. Para
los efectos de esta investigacién, se muestra en la orientacién de la actividad hacia los
microcontenidos, que permite una la utilizacién regular de textos breves y beneficiados con
imégenes, tablas, diagramas y resimenes mediante la interaccion de los capacitados en las

actividades planificadas.

De igual forma, el Entrenamiento personalizado se enfoca en las necesidades individuales del
capacitado. En las instalaciones hoteleras se utiliza frecuentemente, pues permite planificar el
tiempo para el proceso de capacitacion y atender consecuentemente las insuficiencias en el
cumplimiento de las funciones del trabajador. Asimismo, el Aprendizaje Justo a Tiempo, como
tendencia constituye una propuesta que responde a las exigencias actuales basadas en la
velocidad del conocimiento y permite el acceso a informacién actualizada, completa y

constante.

A tono con lo analizado, la Capacitacion virtual forma parte de las mas modernas tendencias
en el dinamico y cambiante mundo actual y constituye otra oportunidad de aprendizaje, pues

favorece la adquisicion de conocimientos, habilidades y competencias en los capacitados. Su
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implementacion influye en la transformacion de los procesos. Resulta un beneficio para
capacitados y capacitadores por la participacion, visualizacion y aprendizajes que genera para
sortear los obstaculos propios de la capacitacion tradicional.
De esta manera, para la autora de esta tesis, en el actual contexto de las empresas hoteleras
se impone la utilizacion de estas tendencias de la capacitacion, matizadas por la cultura del
aprendizaje, que significa una mejor respuesta ante los cambios, mayor interaccion y
colaboracion entre los capacitados, aumento de la creatividad e innovacion. Todo lo analizado
con anterioridad se refleja en el modelo.
Los fundamentos politicos-ideoldgicos delimitados en el modelo descansan en la necesidad de
preservar la historia, la cultura, la identidad de nuestra nacionalidad. Para del Toro et al., (2022)
la capacitacion en el Ministerio de Turismo se desarrolla a partir de relaciones sociales activas,
bajo las condiciones especificas de estas instituciones, donde la entidad productiva y la
comunidad, tienen el objetivo de formar y capacitar a un profesional competente que
salvaguarde un turismo sustentado en los valores histérico culturales, los recursos naturales y
las propias caracteristicas sociosicoldgicas del pueblo cubano.
Principios del modelo de capacitacion pedagogica
Para (Morales et al., 2019) los principios
‘son ideas o pensamientos expresados en enunciados 0 proposiciones que
sustentan y ponen en accion una propuesta educativa inteligente y ética, sirviéndole
de base conceptual y de marco de referencia estructural; se les conoce también
como los pilares fundamentales de la educacion, que segun UNESCO son cuatro:

Aprender a Ser, Convivir, Conocer y Hacer”. (p.119).

Los siguientes principios constituyen los soportes del Modelo de capacitacion pedagogica del

entrenador empresarial, integrado en la complementacién colaborativa entre el Centro de
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Capacitacion y la instalacion hotelera; dinamica sustentada en la Resolucion138 (MES, 2019a).
Resolucién 140, (MES, 2019b) y el Decreto Ley 350, (CE, 2018).

* El caracter contextual del modelo: a partir de la comunicacion y socializacion dialogica
reflexiva entre los protagonistas del proceso de capacitacion pedagogica: entrenadores
empresariales, capacitadores, docentes, y los miembros de la comunidad y los elementos
interrelacionados, ordenadores y condicionantes, de naturaleza econdmica, politica, juridica,
organizativa, estructural, social, cultural y territorial de Varadero.

+ La vinculacién con el escenario laboral: aprovechar las posibilidades de las instalaciones
hoteleras como escenarios educativos. La capacitacion surge del escenario. Se establecen
relaciones sociales que permiten a sus miembros acceder al conocimiento nuevo, que favorece
las actividades de innovacion. Como resultado de este proceso se logran profesionales mas
conectados con la realidad hotelera y un aprendizaje practico.

En el hotel se aprovecha el vinculo entre la teoria y la practica, orientada hacia el logro de un
desempefio efectivo. En este sentido es importante una cultura de servicio hotelero enfocada
al cliente y centrada en la rentabilidad del negocio del alojamiento, la adaptacion o readaptacion
al cargo, la actualizacién de los conocimientos, habilidades y su continuo desarrollo en un
ambiente propicio para el aprendizaje que permita crear capacidades con el fin de enfrentar
nuevos desafios.

+ La atenci6n a las necesidades del puesto de trabajo. Para un hotel es fundamental identificar
todos los factores que influyen en el servicio al cliente. Los entrenadores empresariales inciden
en los diferentes procesos que intervienen en una instalacién hotelera ya sean estratégicos,
claves o de apoyo, encaminados a la gestion del talento interno y en correspondencia con lo
que los empleados de servicios necesitan aprender.

Especial atencién requiere el conocimiento de la cultura, propdsito y estrategia de la

organizacion, promover el servicio de excelencia, sensibilidad, espiritu de equipo, respeto
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mutuo, honestidad e integridad. Las habilidades técnicas incluyen reglas y normas relacionadas
con el proceso de servicio al cliente y las habilidades interpersonales la comunicacion verbal,
el establecimiento de contacto visual, el lenguaje corporal, escuchar con atencidn e incluso las
expresiones faciales. En esencia, considerar las necesidades del capacitado significa un
reconocimiento al desarrollo integral del hombre; a partir de concientizar sus necesidades.

El modelo de capacitacion pedagdgica tiene los siguientes rasgos:

Sistémico: establece los elementos que conforman la estructura y organizaciéon del proceso de
capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial, en el que se producen relaciones
dialécticas de dependencia y condicionamiento mutuo.

Flexible: incluye nuevas formas de ensefiar y aprender, dentro y fuera de las instalaciones
hoteleras, en la que se establecen relaciones sociales activas y reciprocas, en las condiciones
especificas del Centro de Capacitacion , la entidad productiva y la comunidad, dirigidas a la
formacion y capacitacion de un profesional competente.

Integrador: vincula la teoria con la practica, como elemento continuo del proceso de
capacitacion y desarrolla aprendizajes en situaciones reales y la complementacion
colaborativa.

Dindmico: al permitir el establecimiento de nuevas relaciones entre los componentes del
proceso Y otros que resulten necesarios, a partir de su puesta en practica.

Consciente: por su naturaleza social, es decir, por tener al hombre en su centro. Los métodos
y estrategias empleadas para su desarrollo; compromete y responsabiliza al sujeto de su
proceso hacia nuevas metas para la solucion de los problemas aun no predeterminados.
Vivencial: esta vinculado al espacio social y natural en el que se desarrolla el proceso de
capacitacion pedagogica del entrenador empresarial, al crear experiencias reales vividas para
la ensefianza y el aprendizaje, en este sentido, adquiere mayor relevancia en el ambito

académico y la innovacién educativa donde el capacitado es protagonista en vez de
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espectador, esto hace que reaccione de forma critica ante las situaciones reales y que sean
por tanto motivadoras.

La esencia de la dindmica del Modelo tiene como base; la interpretacion , disefio, proyecion y
evaluacion del proceso de la capacitacidn pedagdgica del entrenador empresarial sobre la base
de la complementacidn colaborativa en interaccion con el Centro de Capacitacidn-Instalacion
Hotelera; que enriquece las relaciones entre los sujetos que intervienen en el proceso y se
revierte en la preparacion de los entrenadores de la hoteleria en tres dimensiones:
profesionalizacion cognitiva pedagégica, habilidades en la practica pedagégica y actitudes para
el desempefio a tenor de la articulacion de acciones colaborativas, para la busqueda colectiva
de la solucién de los problemas del contexto empresarial y la produccion conjunta de saberes
técnicos y pedagogicos.

La complementacion colaborativa tiene como base la interaccién entre el Centro de
Capacitacion y la instalacion hotelera para contribuir a la formacién pedagdgica del entrenador
empresarial, caracterizada en un primer nivel estratégico de complementacion y colaboracién
y un segundo nivel en el que las instalaciones hoteleras demandan y el Centro de Capacitacion
responde a las necesidades empresariales. En el disefio de este modelo se tiene en cuenta un
proceso en el que todos se benefician.

Las vias de implementacion contribuyen a la introduccion y generalizacion del Modelo y permite
incorporar ajustes en la actividad practica. Las vias de implementacion ponderan la
preparacion. Se valora ademas su caracter de sistema, pues se complementan. Para (Valle,
2012,p. 141), “son aquellas acciones que tienen como fin poner en préactica el modelo que se
propone”.

Para proponer las vias de implementacién se analiza que el turismo forma parte de la sociedad
y es un importante agente del cambio social. Particularmente, el encuentro generado entre

visitantes y residentes locales conduce inminentemente a transformaciones socioculturales.
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Asimismo, la actividad turistica en una localidad genera modificaciones en espacios fisicos,
actividades econdmicas y estilos de vida.

Las instalaciones hoteleras constituyen el escenario principal de este Modelo para la
generacion de conocimientos que favorezcan la productividad de los trabajadores y sus
procesos estratégicos, claves y de apoyo. En esa medida, es responsabilidad de la gerencia
fomentar la capacitacién, no solo en areas especificas, sino en todas las actividades de la
instalacion hotelera. Es importante establecer los espacios para infundir en los miembros de la
organizacion la conveniencia del desarrollo de nuevas ideas, ya que son ellos, los llamados a
participar activamente en los procesos de cambio, a partir de la experiencia adquirida durante
su labor profesional, buscando optimizar el uso de los recursos bajo su disposicién y garantizar
su renovacion en el tiempo.

Las vias utilizadas para la implementacion son suficientemente flexibles para ajustarlas a la
preparacion técnica que requiere cada uno de los integrantes de los procesos. Desde la
experiencia de la autora, se impone la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial por
procesos, para de esta forma dar respuesta a las necesidades especificas de los capacitados.
Una préctica innovadora es la referida a la necesaria integracion de los subprocesos. Por
ejemplo, los talleres desplegados con los responsables de los subprocesos de alojamiento, asi
la actividad resulta integradora y logra uno de los objetivos de la capacitacién, la necesaria
polivalencia del personal.

Atendiendo a lo anterior, este Modelo utiliza como vias algunas de las formas organizativas de
la capacitacion: el curso, el entrenamiento y los talleres de capacitacion pedagogica, para
favorecer la aprehensién de los conocimientos, el desarrollo de habilidades y la formacion de
actitudes pedagogicas. Constituyen vias que permiten el mejoramiento de los escenarios
educativos, donde interacttian el entrenador, trabajadores y directivos, asi como los profesores

del Centro de Capacitacion, a tenor de las nuevas tendencias de la capacitacion en la empresa.
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El curso y el entrenamiento como formas principales de la superacion profesional y la auto
preparacion y los talleres como formas no principales, reconocidas en el articulo 20.1 de la
(MES, 2019a) Resolucion 140/2019, Reglamento de la Educacion de posgrado de la Republica
de Cuba, se utilizan en este Modelo para la capacitacion. Cumplen funciones integradoras de
conocimientos tedricos y practicos, toman como punto de partida las vivencias obtenidas de la
practica, la reflexion y la transformacion colectiva de los problemas que en ella se presentan.
En ellos se favorecen las relaciones interpersonales a partir del didlogo que se manifiesta en
la creacion de un clima favorable. Permiten la reflexion individual y colectiva, enfocada a la
proyeccion de solucién a problemas en las instalaciones hoteleras.

Este documento regulatorio reconoce en los articulos 22 y 23 que el curso esta dirigido a
complementar, profundizar o actualizar la formacién profesional alcanzada a través del proceso
de ensefanza-aprendizaje organizado con contenidos que abarcan resultados de investigacion
relevante o aspectos importantes que contribuyen al mejoramiento o reorientacion del
desempefio y el entrenamiento esta dirigido a actualizar, perfeccionar, sistematizar y consolidar
habilidades y conocimientos practicos con elevado nivel de independencia para el desempefio
profesional o su reorientacion, asi como el uso de nuevos procedimientos y tecnologias.
Noétese que el referido Reglamento precisa la importancia de la utilizacion de escenarios
propicios para la investigacion, el desarrollo, la innovacion, la creacion artistica, el desempefio
especializado u otros relacionados con la actividad profesional, bajo la orientacion y monitoreo
del tutor. También el Decreto ley 350, (CE, 2018) en el articulo 30 identifica al curso y al
entrenamiento entre las principales formas organizativas para la capacitacion y el posgrado.
Por otra parte, la Instrucciéon No. 1, MES, (2020), Indicaciones para la gestion de las formas
secundarias de superacion profesional de posgrado, precisa la auto preparacién como la forma

de posgrado que refleja la autogestion del aprendizaje, ya sea planificada de forma totalmente
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autonoma por un profesional universitario o articulada con otras actividades de posgrado. De
forma similar se procede con la consulta, la cual forma parte de otras actividades de posgrado.
En este ambiente regulatorio el FORMATUR, (2016) Reglamento para la planificacion y control
del proceso docente y el trabajo metodoldgico, en el Articulo 27, refiere el taller como el tipo de
clase que tiene como objetivo especifico que los estudiantes construyan, con la facilitacion del
profesor, los conocimientos y los apliquen para la resoluciéon de problemas propios de la
profesion, a partir del vinculo entre los componentes académico, investigativo y laboral. Por
otra parte, contribuye al desarrollo de habilidades para la solucion integral de problemas
profesionales mediante el trabajo en grupo, y fomenta la creatividad.

Se significan las potencialidades de estas vias a tenor de su caracter practico, su esencia como
espacios dindmicos e integradores de experiencias profesionales y el protagonismo, que
favorece en los capacitados que permite introducir mejoras en el desempefio profesional, en
términos relativamente cortos. Generan conocimientos, habilidades, destrezas, experiencias y
vivencias. Particularmente, el taller contribuye al desarrollo de un aprendizaje cooperativo y
colaborativo.

Las vias de evaluacion son diversas. Campi, Saa, & Dicado, (2020) reconocen en la evaluacion
el cambio producido desde la perspectiva pedagdgica. Las utilizadas permiten medir el grado
de satisfaccion de los participantes por la accion recibida y valorar la transformacion en la
actividad educativa de los entrenadores empresariales. El procedimiento evaluativo estimula
sobre la base de criterios y evidencias, mediante la valoracion, la indagacién, interpretacion
dialégica y la autoevaluacion.

2.3 Valoracion de la validez teérico — practica del Modelo de capacitacion pedagégica del
entrenador empresarial en instalaciones hoteleras

Para validar y evaluar la fiabilidad del modelo propuesto, se utilizd el método ANOCHI

reconocido por Garcia, (2021) y Romani, (2020). Este método se emplea para medir elementos
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intangibles mediante instrumentos basados en los criterios de los evaluadores considerados
jueces o expertos. Asi, el grado de acuerdo entre ellos es universalmente aceptado como
medida de fiabilidad.

ANOCHI es un coeficiente no paramétrico que posibilita los estudios de confiabilidad al
determinar la asociacion entre n jueces al evaluar k objetos o variables, mediante una escala
numérica. De esta manera, ANOCHI es un indice de la concordancia del acuerdo efectivo
mostrado en los datos en relacion con el maximo acuerdo posible (perfecto). Su valor se
expresa en un rango de 0 a 1, donde el valor 1 significa la concordancia perfecta y el valor 0
ausencia total de concordancia.

En la tabla aparecen calculadas las diferencias de rango maximas posibles considerando n

expertos e instrumentos con diferentes escalas de medida.

Tabla Nro. 2.4 Valor maximo de las diferencias de rango de las evaluaciones

Rango

Expertos

lab 24 36 48 64 80 100 120 144 168 196
la7 36 54 72 96 120 150 180 216 252 294
lal0 54 81 108 144 180 225 270 324 378 441

Fuente: Araujo, (2009).

La interpretacién del valor del indice ANOCHI, se realiza segun la escala que se presenta a
continuacion:

v Mas de 0,8 Muy buena

v' 0,61a0,79 aceptable

v 0,41 20,6 moderada

v 0,21 20,4 débil

v Menos 0,2 muy baja
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Se procedio a la determinacion de los jueces para lo cual se utilizo el método de criterios de
expertos seleccionados sobre la base de la competencia profesional, 15 afios 0 mas de
experiencia en el sector hotelero y la voluntariedad para emitir sus criterios. El grupo quedo
conformado por 22 profesores, 21 representativos de cuatro Centros de Capacitacion del
Turismo en el pais (La Habana, Camaguey, Trinidad y Matanzas, que incluyé la Ciénaga de
Zapata), y uno de la Universidad de La Habana, ademas ocho especialistas, cuatro de recursos
humanos de hoteles (Playa de Oro, Iberostar Varadero, Blau Varadero y Villa Tortuga) y cuatro
del Ministerio de Turismo de Cuba. Todos expertos de reconocido prestigio en el ambito
acadéemico e investigativo en el sector turistico, tanto a nivel nacional como local.

En este momento de la investigacion son esenciales dos premisas a tener en cuenta: la
construccion de confianza, pues, contar con la experticia de los profesionales de la capacitacion
en el turismo es fundamental y la heterogeneidad de la composicion, para lo cual se priorizd
las responsabilidades directivas y metodologicas de los expertos. De los expertos
seleccionados: 23 son profesores principales y 7 entrenadores. En cuanto a grado cientifico,
dos son doctores en Ciencias de la Educacion, 19 tienen titulo académico de master y cinco
de especialistas de posgrado, dos son ingenieros y dos licenciados.

La herramienta (Google-Forms) se utilizé en la aplicacién de un cuestionario on-line con el
apoyo del sistema Androide y Windows de Google Drive, considerada muy importante por la
autora para garantizar la objetividad y prontitud en el manejo de la informacion, (anexo 17). Se
procesaron los datos en Microsoft Excel a través del calculo del coeficiente de conocimiento de
cada experto (Kc), el coeficiente de argumentacion (Ka) para determinar su coeficiente de
competencia (K = (Kc + Ka) /2) que se evalud de alto (0,8 < K <1,0), medio (0,5<K<0,8)0

bajo (K< 0,5).
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La aplicacion de la herramienta permitid conocer la autovaloracién de los expertos
seleccionados, donde 24 poseen un nivel de competencia alto (0,8< K < 1) y seis un nivel
medio, pues sus valores se corresponden entre 0,5 <K < 0,8 (Anexo 18).

Para el proceso de validacion del modelo a través del coeficiente de concordancia de ANOCHI,
fueron utilizados 11 de los 30 expertos seleccionados, para lo cual se tuvo en cuenta que se
encontraban activos y la experiencia acumulada en la mejora continua del proceso de
capacitacion. A cada experto se le presentd un informe sobre el modelo, que incluye los
principales elementos que lo conforman y una descripcion de sus fundamentos, principios,
exigencias y caracteristicas; asi como una planilla evaluativa que contempla los criterios con
respecto a los cuales deben valorar en una escala de tipo Likert de cinco puntos (anexo 19).
La prueba de validez del modelo propuesto se presenta en la Tabla 2.4. Los resultados
permiten concluir que existe una elevada coincidencia entre los expertos, alcanzando una
puntuacion media de todas las variables de 0, 83, considerada como muy buena, lo que

respalda la fiabilidad del disefio del modelo.

Tabla Nro. 2.5 Resultados de la aplicacién del método ANOCHI

P2 P4 P3 P1 P5
E1 5 5 5 5 5
E2 5 5 4 5 4
E3 5 5 5 5 5
E4 5 5 4 S S
ES 5 4 5 4 5
E6 5 5 4 S S
E7 5 5 5 5 5
E8 4 5 4 5 4
E9 5 5 4 5 4
E10 4 4 4 5 5
E11 5 5 5 5 5

MEDIA

SUMAT |53 53 49 54 52
DR 18 18 30 10 24 20
DRM 120 120 120 120 120
FD 0.1500 0.1500 0.2500 0.0833 0.2000 0.1667
FC 0.8500 0.8500 0.7500 0.9167 0.8000 0.8333
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MUY
MUY BUENO | MUY BUENO |ACEPTABLE |[MUY BUENO |MUY BUENO |BUENA

Coherencia )
Pertinencia y | Factibilidad de | Fundamentacio Importancia - de
los resultados /

Utilidad

actualidad aplicacion n tedrica

CRITERIOS

Fuente elaboracién propia

La aplicacion de ANOCHI permite arribar a los siguientes resultados: el atributo 4 relacionado
con la fundamentacion teorica fue la mejor evaluado por los expertos con un resultado de 0,91,
seguida por los atributos 1y 2, (coherencia metodologica), (pertinencia y actualidad) con un
indice de 0,85 respectivamente. El atributo importancia de los resultados y la utilidad resultd
evaluado de muy bueno con 0,80. Finalmente, el atributo factibilidad de aplicacion resulto el
indicador menos valorado, evaluado de 0,75.

Una vez constatada la validez teérica del modelo, se considerd emplear los talleres de opinion
critica y construccion colectiva. Se realizaron dos talleres en las instalaciones hoteleras y el
Centro de Capacitacion, como principales escenarios de la capacitacion pedagdgica
empresarial. Permitieron constatar la aplicabilidad y pertinencia del modelo y de las vias para
su implementacion en la practica.

En la indagacién previa se localizan resultados cientificos sistematizados por (Telles, Venet, &
Bonne, 2015; Hernandez, 2021; Ferrales, Borrero, & Arteaga, 2022; Gutiérrez, 2022.; Matos,
Navarro, & Rivero, 2023), quienes reflexionan en la utilidad de esta técnica desde la relacion
entre teoria y practica y la contribucion a la construccion de valoraciones colectivas. La
metodologia utilizada para su realizacién se corresponde con los postulados de la
epistemologia cualitativa, a partir de tomar en cuenta la interpretacién de la informacion que
aportan los participantes en sus opiniones y apreciaciones desde su experiencia.

En los dos talleres se procedi6 de la siguiente manera:

Paso I. Preparacion previa a los talleres
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Se determinan los grupos a participar como principales fuentes para la obtencion de
informacion:

Grupo |: compuesto por miembros del Consejo de Direccion y profesores del Centro de
Capacitacion del MINTUR en Matanzas. Todos son master y con mas de 20 afios en la
docencia empresarial que avalan su experticia relacionada con la capacitacion pedagdgica del
entrenador empresarial.

Grupo lI: integrado por 15 directivos y capacitadores de las instalaciones hoteleras que
ofrecieron una mirada critica desde las contribuciones la Pedagogia empresarial y sus
experiencias en las instalaciones hoteleras.

Paso Il. Ejecucion de los talleres

Para el desarrollo de este paso se realiza una presentacion del modelo de capacitacion y las
vias para su implementacién. Se dedicé un tiempo al debate y exposicion reflexiva de
razonamientos, asi como, las actividades practicas para su ejecucion. Finalmente se resumen
los aspectos en los que el grupo coincide, con argumentos que se aceptan como elementos a
incluir de ser necesario.

Paso Ill. Actividades posteriores a la realizacién del taller

La autora perfecciona el documento que se presentd al inicio del taller, le incorpora los aspectos
mas destacados, y los circula como material de estudio entre los participantes.

Durante los dos talleres se realizd una valoracion cualitativa de los juicios, criterios y
valoraciones emitidas por los participantes de acuerdo a sus perspectivas y experiencia
practica sobre el tema de la investigacidn; a partir de las cuales se derivaron sugerencias y
recomendaciones.

Una propuesta interesante resultd la experiencia en el hotel Club Kawama desarrollado por un
equipo de investigadoras, del Toro, Jiménez, & Iglesias, (2022) que insertan como contenido de

la capacitacion, un grupo de acciones que revitalizan los saberes de los trabajadores, la
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autoestima, la identidad y el sentido de pertenencia para contribuir a promocionar la industria
turistica. Se presenta a modo de ejemplo, la preparacion metodologica a los entrenadores
empresariales sobre la historia y el patrimonio arquitectonico de esta instalacion hotelera.
El resultado de este proceso protagonizado por profesores, entrenadores y capacitados, a partir
de relaciones sociales activas, bajo las condiciones especificas, favorecen la formacion de un
profesional integral. Se considera ademas que los aportes del estudio constituyen un resultado
loable al aumentar las acciones de capacitacion en el hotel y el destino turistico de Varadero,
mayor preparacion de los trabajadores y cuadros, mejor comprension de la evolucion histérica
de la instalacion, esta vez contada a través de sus valores arquitectdnicos.
En ambos talleres se evidencio la posibilidad de reconocer en la Pedagogia empresarial un
referente teérico y metodologico para el cumplimiento de las funciones del entrenador
empresarial, tanto en las instalaciones hoteleras como en el Centro de Capacitacion.
A continuacién, se presenta una sintesis de los resultados de cada taller:
Taller I. En el debate los miembros del Consejo de Direccién y profesores del Centro de
Capacitacion del MINTUR en Matanzas, aportaron criterios que corroboran la pertinencia de
este espacio en su propdsito de valorar el modelo y las vias para su implementacion.
Entre las opiniones, comentarios y reflexiones aportadas se encuentran:
« Se consideran metodologicamente bien disefiadas a tenor de las insuficiencias
diagnosticadas
+ Se valora su aplicabilidad teniendo en cuenta las posibilidades de la superacion vy el
trabajo metodoldgico, asi como los materiales compilados por la autora y las
herramientas tecnoldgicas aportadas para la preparacion.
+ Opinan que cada departamento debe desarrollar una sesion cientifica para exponer los

resultados tedricos y las experiencias.
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El Taller 2 con 15 directivos y capacitadores de las instalaciones hoteleras, también aportaron
opiniones, comentarios y reflexiones:

«  Consideran pertinente los talleres, pues responde a una demanda de las

instalaciones hoteleras.
*  Reconocen su utilidad para integrar los conocimientos pedagdgicos y didacticos
empresariales.

+  Recomiendan que los horarios para la realizacion de los mismos sean en la tarde.
Se aprobaron las vias para introducir transformaciones en el entrenador empresarial con la
participacion de los directivos y capacitadores de las instalaciones hoteleras, ademas del
claustro de profesores del Centro de Capacitacién. Para los primeros se realizd un
entrenamiento y un sistema de talleres y para los segundos, se utilizd una conferencia, un
curso, y el trabajo metodoldgico.
La estructura de cada taller resulta interesante y atractiva para desarrollar la capacitacion
pedagdgica. Con este proceso se logra una transformacién que permite la incorporacion de un
grupo de saberes, necesarios para el cumplimiento de sus funciones.
También se pone a disposicion de los profesores una coleccion de materiales sobre la
Pedagogia empresarial que forman parte de la produccion cientifica de la autora. Se socializan
un grupo de articulos cientificos que profundizan en la capacitacién pedagégica del entrenador
empresarial. La conformacién de una APK para la preparacion de entrenadores y profesores
permite compilar los conocimientos necesarios y aprovechar las ventajas de las aplicaciones
informaticas para ensefiar y aprender ajustado a los tiempos y espacios propios.
Con los entrenadores empresariales se realizé el entrenamiento y los talleres, atendiendo a su
condicién de generadores de aprendizajes permanentes que facilitaron el debate colectivo y

actualizacién. Se disefié un entrenamiento. La Pedagogia en la empresa mediada por las redes
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sociales, pues como ventaja competitiva para trabajar en forma colaborativa, favorece ademas

la motivacion y el interés por buscar nuevas estrategias que beneficien su aprendizaje

Algunos autores coinciden en la estructura metodoldgica de los talleres, ( Socarras, Diaz, &

Antonio, 2013; Garcia, 2019; Herrero, Almeida, Boza, & Palomino, 2021) Existe una comunidad

de criterios entre estos autores en considerar una secuencia logica general estructurada en

fases: inicio, ejecucion y evaluacion. Se valora la necesidad de incorporar algunas

modificaciones a tenor de las exigencias de esta investigacion y las particularidades de las

instalaciones hoteleras como escenario educativo.

Para la puesta en préactica de los talleres generadores de aprendizajes permanentes en las

instalaciones hoteleras es necesario desarrollar determinadas medidas de caracter general:

v’ Garantizar la informacién necesaria a los entrenadores empresariales sobre las
caracteristicas del curso, su concepcion, los medios de ensefianza y las exigencias que
demanda.

v' Desarrollar sesiones metodolégicas con los entrenadores que participaran en la
experiencia con vista a la coordinacion del proceso.

v" Revisar y actualizar la entrega de la informacion en formato CD Talleres generadores de
aprendizajes permanentes.

v" Prever los locales donde se desarrollaran las actividades docentes presenciales.

v' Garantizar la disponibilidad de ordenadores computarizado para el desarrollo de las
actividades.

En los talleres se presentaron experiencias relacionadas con la capacitacion en las

instalaciones hoteleras y la importancia de este espacio como escenario educativo. Los temas

y sus objetivos fueron:
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Taller No 1. Tema: Ser entrenador empresarial en la hoteleria. Objetivo: Debatir sobre las
caracteristicas de la capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial ante un turismo mas
resiliente y sostenible.

Taller No 2. Tema: La Pedagogia empresarial y la instalacion hotelera. Objetivo: Debatir sobre

las contribuciones de la Pedagogia empresarial a la mejora del desempefio laboral.

Taller No 3. Tema: La didactica en la empresa. Objetivo: Debatir sobre los niveles de

aprendizajes en las empresas y la empresa como escenario educativo.

Taller No 4. Tema: Las técnicas de trabajo en grupo. Objetivo: Debatir sobre las dinamicas de

las técnicas trabajo en grupo.

Taller No 5. Tema: Innovacion educativa en la empresa. Objetivo: Debatir sobre la importancia

de la innovacion educativa en la empresa.

Los talleres se introdujeron de forma escalonada.

e Etapa inicial: Se debe crear un clima psicolégico favorable y concentrarse en la actividad.
A partir del segundo taller se establece el nexo con el tema abordado en el anterior. Se
aplican técnicas participativas en algunos casos, una valoracion por parte de los
participantes de los temas abordados, se intercambia sobre qué se trat6, qué pensaron,
qué les llamé mas la atencion, si tienen alguna pregunta, duda o preocupacion. Ese
momento permite actualizar el diagnostico, reafirmar aspectos de interés y dar continuidad
al sistema de talleres. Se realizara la presentacion del tema siguiente para lo cual se
emplearan diversas vias.

e Etapa de ejecucion: Es el momento donde se produce el desarrollo del tema mediante
interrogantes u otras técnicas, las cuales permiten a los participantes realizar reflexiones,
intercambiar experiencias. Es el momento de la mayor adquisicion de conocimientos y

movilizacion de la personalidad del sujeto. El orientador debe estructurar su secuencia de
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acciones: incdgnitas, tareas y orientaciones. Cada taller se divide en introduccion,

desarrollo, conclusiones.
1. Introduccién del primer taller: se realiza una presentacién del fundamento
tedrico y el de las actividades elaboradas, mediante la cual se exponen las
ideas esenciales, con los argumentos que las respaldan. Se emplean alrededor
de treinta minutos en este aspecto y posteriormente se comienza el contenido.
2. Desarrollo del taller: se da apertura al debate, que es conducido por el
entrenador empresarial. Se auxilia de un registrador que va documentando las
intervenciones realizadas, anotando el nombre del trabajador que interviene.
En caso de algun planteamiento polémico, se somete al analisis colectivo y se
estimula la participacién con el fin de lograr la suficiente argumentacién
alrededor del objeto de discusion. Agotado el debate se da lectura al registro
de la sesion de trabajo para verificar la fidelidad entre el documento y los
planteamientos que se realizaron. En algunos talleres se aplican técnicas
participativas, entre las que se encuentran: lluvia de ideas, “presentacion por
parejas”, ;cdmo soy como entrenador empresarial?
3. Conclusion del taller: el investigador resume los aspectos en los que
concuerda con el auditorio, que fueron suficientemente argumentados y que
se aceptan como elementos a incluir en la propuesta y contribuyen a su
perfeccionamiento.

v' Etapa final: se dedica a la evaluacion del taller a través de las valoraciones individuales

y colectivas; de la coevaluacion cuando el trabajo es en plenaria; la heteroevaluacion
con la labor en equipos y la autoevaluacion cuando se trabaja en pequefios grupos y

también a las conclusiones en las cuales se orientan actividades.
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Como parte de la implementacion y para facilitar el proceso de capacitacién pedagogica se
disefid un entorno virtual de aprendizaje que favorece el proceso educativo autodirigido. Se
utilizaron recursos que permiten el aprendizaje activo, cooperativo, progresivo e independiente
y el desarrollo de la capacidad de aprender a partir del empleo de la tecnologia. Se utilizé la
herramienta San Logic CD-Menu Creator 2022. Desde un menu disefiado por la autora se
pueden abrir guias didacticas, textos, imagenes, videos y otras opciones. El menu se inicia
automaticamente y el ambiente visual es facil de utilizar e interactivo y titula “Talleres

generadores de aprendizajes permanentes”. En la figura 2.5 que se muestran a continuacion.

Figura Nro. 2.5 CD interactivo “Talleres generadores de aprendizajes permanentes”
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Fuente: elaboracion propia.

Los contenidos que se ofrecen significan aportes al proceso de capacitacién pedagdgica de
los entrenadores empresariales en la medida que permiten la busqueda activa del
conocimiento, el desarrollo de habilidades y los valores y cualidades que deben ser objeto de
atencion. Este proceso exige del profesor el analisis de los objetivos, la precision de los
contenidos y los niveles de realizacion que se esperan alcanzar. Por otra parte, las guias
didacticas permiten interrelacionar los contenidos, desarrollar actividades enfocadas al trabajo
individual y colectivo de los estudiantes (entrenador empresarial), incluye la solucién de

situaciones problematicas en las actividades independientes.
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Las guias didacticas se enriquecen y modifican para mejorar el resultado deseado, de ahi su
caracter flexible. Es importante considerar que los escenarios educativos (instalaciones
hoteleras) y el auditorio (entrenador empresarial) pueden ser diferentes, ello obliga a la
modificacion sistematica de la guia didactica. Es posible que una misma guia no sea util en
otro escenario laboral. Se sugiere por la autora un diagnéstico de las necesidades, para
desarrollar el taller segun las carencias y fortalezas identificadas.
Finalmente, se comparte valoraciones de (Pino & Urias, 2023, p. 388) sobre los recursos
didacticos, “Tomar conciencia de la necesidad de mejora constante, mantener actitud abierta
al cambio, a sugerencias y opiniones de quienes son usuarios del recurso guia didactica”. Cada
taller contiene materiales digitalizados en diferentes formatos (WORD, PDF, JPG y MP4) y una
guia, que se ofrece a continuaciéon como ejemplo de la estructura didactica.
GUIA DIDACTICA DEL TALLER 2
Objetivo: Debatir sobre las contribuciones de la Pedagogia empresarial a la mejora del
desempefio laboral.
Se inicia como motivacion con el video de Alvaro Gomez. “La pedagogia empresarial
incrementa el crecimiento personal y de la empresa” que permite reflexiones iniciales del taller.
El profesor promueve la participacion de los cursistas a través de la siguiente pregunta.
¢ Puede la Pedagogia empresarial contribuir, desde la reflexion y la practica educativa, a los
fines de la empresa?
Contribuciones segun los autores
El profesor hace una explicacién de las contribuciones de la Pedagogia empresarial:
e Lapedagogia empresarial se encarga del estudio de la relacion que se establece entre
ensefianza-aprendizaje, empresas y lugar de trabajo, facilitando la compresion y
ejecucién de las funciones de los empleados a través de técnicas que faciliten el

conocimiento.
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e Apuesta por los talleres, en tanto con la utilizacion de los mismos: la empresa sigue
aportando a la discusion que se ha dado y se sigue dando en relacion con procurar
unos aprendizajes desde la practica, tal como ella lo materializa, lo lleva a cabo de
manera exitosa. Naranjo.

e Los beneficios para la empresa al implementar un proceso de Pedagogia empresarial
van desde el impacto en el desarrollo de los empleados en el entrenamiento y la
educacién constante, motivacion y compromiso para el aprendizaje, hasta la mejora
del clima laboral, la productividad y el desempefio de las funciones mas agilmente.

e Se ubica el empleado como el ente fundamental, concluyendo que se hace necesario
que la orientacién de las capacitaciones, tengan en cuenta el desarrollo de elementos
como la capacidad de toma de decisiones, el estimulo de la creatividad, habilidades
comunicativas, que contribuyen a una mayor comprension de su puesto de trabajo.

¢ Al momento de realizar estrategias de capacitacion para los empleados es primordial
realizar un proceso didactico y que a la vez se oriente a las experiencias previas con
las cuales cuenta el colaborador, de esta manera el conocimiento es méas aplicable en
el puesto de trabajo.

e Se destaca la implementacion de estrategias de formacion que estén dirigidas a
mejorar la productividad del empleado con la implementacion de escenarios
tecnolégicos que hagan posible un sistema de capacitacion y formacion profesional
que persiga el crecimiento, el desarrollo y la adquisicién de capacidades de los
ciudadanos, que identifican aquellas competencias necesarias para el desempefio
efectivo de una actividad laboral.

Conclusiones: Argumente, ;La Pedagogia en la empresa es una ventaja competitiva?

Orientacién del proximo taller.
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Elabore una actividad practica que constituya una experiencia educativa en las diferentes
especialidades. Se divide el aula.

Bibliografia:

Se ofrecen materiales digitalizados que permiten el trabajo en equipo.

Otra de las vias utilizadas para la mejora de la capacitacion pedagogica del entrenador
empresarial tiene que ver con la actualizacién de los profesores del Centro de Capacitacion del
MINTUR en Matanzas, debilidad demostrada en el diagnéstico. Asi, se implementan acciones
dirigidas al perfeccionamiento del trabajo metodoldgico: exposiciones en reuniones
metodoldgicas, una clase metodoldgica instructiva y los talleres de experiencias; actividad que
resulta esencial para el enriquecimiento colectivo. Se desarrollan acciones de superacion para

estos profesores.

Tabla Nro. 2.6 Acciones de superacién de los profesores

\[o] Modalidad Responsables @ Fecha

1 Curso de posgrado M. Sc. Maithé | 13 de
La Pedagogia empresarial en la empresa turistica del Toro Soto marzo
del
2023
2 Conferencia de posgrado M. Sc. Maithé | 20 de
El aprendizaje en la empresa. Retos y desafios del Toro Soto marzo
del
2023

Fuente: elaboracion propia.

Con el objetivo de perfeccionar el trabajo metodoldgico como sistema integrado, permanente y
sistematico de actividades dirigidas a alcanzar la preparacion y actualizacion de los docentes,

se desarrollaron acciones de trabajo metodologico.

Tabla Nro. 2.7 Acciones de trabajo metodolégico

\[o] Modalidad Responsables Fecha




107

3 Clase Metodolégica Instructiva M. Sc. Maithé del | 27 de
La dinamica del proceso de ensefianza aprendizaje en | Toro Soto marzo del
las instalaciones hoteleras. 2023

4 Talleres de experiencia Profesores 3 de abril
Actividad que cierra el ciclo de trabajo metodoldgico. seleccionados del 2023

Fuente: elaboracion propia.

Los resultados se valoran desde dos perspectivas: las acciones desarrolladas con los
entrenadores empresariales en los escenarios de las instalaciones hoteleras y las acciones con
los profesores del claustro en el Centro de Capacitacién. El resultado que se obtiene evidencia
la pertinencia y factibilidad de las acciones propuestas para la implementacion del Modelo de
capacitacion pedagdgica.

Para obtener informacidén en la practica que evidencien los avances en la capacitacion
pedagogica de los entrenadores empresariales se utilizaron métodos y técnicas de indagacion
empirica: la observacion, la encuesta y la entrevista grupal, el testimonio y el registro visual. Se
procedié a realizar un estudio comparado de los resultados iniciales y finales, mediante un
andlisis del comportamiento de la media. La triangulacién metodolégica permitié la combinacién
de los métodos.

Para conocer a profundidad las experiencias individuales de los entrenadores empresariales
en los talleres generadores de aprendizajes permanentes, se les solicitd que ofrecieran su
testimonio; que, segun (Monge, 2014, p.25) “representa una técnica cualitativa valiosa para
investigar mediante informantes (sujetos de investigacion) acerca de algun tema en particular
que requiera ser estudiado”.

En la especialidad de Animacion se declara que los talleres permitieron reunir a profesionales
del sector que proceden de diferentes profesiones. Se reconoce el nivel de actualizacién de las
tematicas abordadas y que los talleres permiten intercambiar experiencias sobre las

necesidades de cada cual para el cumplimiento de sus funciones como entrenadores
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empresariales. En los talleres se comparten conocimientos, valores, resultados en la practica,
modos de hacer y consolidadas relaciones de colaboracion.
Los entrenadores de la especialidad Alimentos y Bebidas expresan que la posibilidad de
realizar los talleres en la instalacion hotelera fue muy positiva y ratifica sus puestos de trabajo
como escenario formativo. Declararon que necesitaban un espacio para dialogar sobre su
actividad. Contar con informacién actualizada para el cumplimiento de sus funciones es
fundamental.
Otra de las técnicas empleadas para confirmar la validez de los talleres generadores de
aprendizajes permanentes desplegado en esta investigacion, fue el registro visual en tanto “...a
través de imagenes u otros recursos visuales se recuperan 0 se expresan aspectos que
dificilmente podrian revelarse por otro medio” (Chanona, 2020, p.293). Las imagenes
presentadas en el (anexo 20) evidencian la motivacion y satisfaccion por los talleres.
Con los profesores del Centro de Capacitacion se utilizd la entrevista grupal que permite
recoger opiniones, percepciones y argumentos sobre las actividades realizadas, la
actualizacion pedagogica y las nuevas acciones de superacion que pueden proyectarse. La
guia utilizada se encuentra en el (anexo 21).
Principales resultados
e El curso impartido articulado con el trabajo metodolégico responde a las insuficiencias
identificadas, y permiten la preparacion sistematica de los profesores.
e Permitié la actualizacion de los profesores responsables de la capacitacion. de los
entrenadores empresariales en temas novedosos y pertinentes.
e Favorecio la profundizacion de los conocimientos y habilidades profesionales en torno
a las principales contribuciones de la Pedagogia empresarial como referente

pedagdgico y didactico.
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e Valoran de manera muy positiva los recursos didacticos para la asimilacion de
conocimientos y el desarrollo de habilidades pedagdgicas.

En los criterios predomina que lo mas interesante de las actividades de capacitacion
pedagdgica, lo constituye las transformaciones que favorecen el cumplimiento de sus funciones
y la vinculacién con el escenario laboral, el vivenciar como los problemas, objetivos, tareas y
condiciones de trabajo se convirtieron en contenido de aprendizaje pedagogico empresarial.
Los entrenadores reconocen los aportes de los talleres, como forma organizativa principal de
la capacitacidon pedagdgica, pues permite la actualizacion didactica y el vinculo teoria-practica
en la instalacion hotelera, como escenario laboral. El taller los ensefia a desarrollar el
entrenamiento empresarial como forma organizativa a implementar en el puesto de trabajo.
En esta etapa de la investigacion se aplica en la fase final, después de la implementacion, la
guia de observacion a las actividades de los entrenadores empresariales y las encuestas a los
profesores, capacitadores y la subdirectora docente, en el (anexo 22) se ilustran los resultados.
La tabla 2.8 revela los resultados comparados con el diagndstico inicial, se utilizé una escala

del 1 al 5. En la figura 2.7 se muestra la dinamica de los resultados.

Tabla Nro. 2.8 Comportamiento inicial y final de los indicadores de la variable

Indicadores Comportamiento
Inicial
Conocimientos pedagogicos Bajo
Conocimientos para la direccién del proceso pedagdégico en la empresa Bajo Alto
Conocimientos sobre la andragogia Bajo Alto
Conocimientos técnicos Alto Alto
Habilidades para el trabajo grupal Bajo Alto
Destrezas para la planificacion de actividades Bajo Medio
Habilidades para atender las diferencias individuales Medio Alto
Utilizacién de formas organizativas de la capacitacion en la empresa Bajo Alto
Habilidades para la investigacién Bajo Medio
Destrezas en el manejo de las TIC Medio Medio
Disposicién para desarrollar el proceso educativo como entrenador | Medio Alto
empresarial
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Compromiso Medio Alto
Satisfaccion por la capacitacién como entrenador empresarial Bajo Alto
Prestigio Alto Alto
Motivacion por la actividad Medio Alto

Figura Nro. 2.6 Gréafica comparativa de los resultados iniciales y finales

ICL IC2 IC3 IC4 IHL IH2 IH3 IH4 IH5 IH6 AL IA2 IA3 A4 IH5

M Inicial M Final

(6]

S

w

N

[N

Fuente: elaboracion propia

En general, los resultados revelan las mejoras alcanzadas en las dimensiones donde se
producen transformaciones significativas. Las tres dimensiones Profesionalizaciéon cognitiva-
pedagogica, Habilidades en la practica pedagdgica y Actitudes para el desempefio resultan
adecuadas. La valoracion de la dimension Habilidades en la practica pedagogica se considera
lograda parcialmente, los indicadores: nivel de destrezas para la planificaciéon de actividades y
nivel de habilidades para la investigacion, aun precisa de niveles de ayuda, pues consideran

que las operaciones en las instalaciones hoteleras son muy complejas.
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En el nivel de destrezas en el manejo de las TIC, se avanza, pero aun se manifiestan
limitaciones para el uso de dispositivos moviles con fines pedagdgicos

Para evaluar la diferencia entre los estados iniciales y finales se realiza la prueba t de student
para muestras apareadas. Esta prueba permite establecer la existencia de diferencias
significativas entre dos estados de una misma variable medida en el tiempo. Los resultados
alcanzados sugieren rechazar la hipétesis nula por cuanto alfa toma un valor igual a cero, por
lo que es menor que el umbral de decision, y se sugiere aceptar la hipétesis alternativa. Lo
anterior evidencia la existencia de diferencias significativas entre las medias del estado inicial
y final respectivamente como resultado de la introduccion del modelo en la practica educativa
(anexo 23).

Los criterios recogidos del analisis de la puesta en préactica del resultado cientifico de la
investigacion confirman la pertinencia y validez del Modelo de capacitacién pedagdgica
disefiado, en tanto de un estado inicial de la variable de No Adecuada, transita hacia un estado
final de Adecuada a partir de la implementacién del Modelo de capacitacion pedagogica, sin
dejar de reconocer que persisten indicadores con oportunidades de mejoras.

Conclusiones de capitulo 2

La determinacion de la variable capacitacion pedagdgica de los entrenadores empresariales y
la identificacion de sus dimensiones e indicadores: profesionalizaciéon cognitiva-pedagdgica,
habilidades en la practica pedagdgica y actitudes para el desempefio, permitid la
caracterizacion de su estado inicial atendiendo a fortalezas y limitaciones; como punto de
partida para el disefio de un modelo de capacitacion que dinamiza la relacién entre el
entrenador, la instalacién hotelera y el Centro de Capacitacion para generar conocimientos,
habilidades y valores; sustentado en la complementacion colaborativa y los aprendizajes

permanentes.
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El proceso de validacién del modelo de capacitacién pedagdgica a través del coeficiente de
concordancia de ANOCHI, permite constatar la validez de la fundamentacion tedrica,
coherencia metodolégica, pertinencia y actualidad, utilidad y factibilidad. Las vias para su
implementacion favorecen el cumplimiento de las funciones del entrenador empresarial y
perfecciona la responsabilidad del Centro de Capacitacion en espacios de interaccion técnico-

pedagogicos que se comprueban a través de la aplicacion de la prueba t de student.
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CONCLUSIONES

El proceso de investigacion permite arribar a las conclusiones siguientes:

Los fundamentos tedrico-metodoldgicos generales sobre la capacitacion y en particular
las contribuciones de la Pedagogia empresarial como sustento de la capacitacion
pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras aporta una mirada
innovadora para el cumplimiento exitoso de sus funciones ajustados a escenarios
educativos no escolarizados, en este caso, las instalaciones hoteleras, consideradas
como valor agregado para la empresa. La dialéctica-materialista marxista-leninista,
permitié develar la necesidad de elaborar el Modelo de capacitacion pedagdgica que
brinda respuesta a la necesidad de aprendizajes permanentes.

El diagndstico realizado para estudiar el estado inicial de la variable de investigacion
confirmé las debilidades de la capacitacion pedagogica del entrenador empresarial,
develando limitaciones en relacion a conocimientos sobre la Pedagogia; pocas
habilidades para el trabajo grupal y atencién a las diferencias individuales; insuficientes
habilidades para planificar las actividades pedagdgicas, insuficiente utilizacién de
formas organizativas de capacitacion en la empresa y limitadas habilidades
investigativas con enfoque de innovacion. Por otra parte, se reconoce como fortalezas
la experticia y prestigio de los entrenadores empresariales, el reconocimiento de la
necesidad de perfeccionar el proceso de capacitacion pedagégica y el nivel de
motivacion y estimulacién por la implementacion de las acciones que permitan una
transformacion del objeto de estudio.

Se conformé la estructura y contenido del Modelo de capacitacion pedagdgica a partir
de sus fundamentos, principios y rasgos, insertados en la relacion entre el entrenador
empresarial, la instalacion hotelera y el Centro de Capacitacion para generar

conocimientos, habilidades, valores sobre la base de la complementacion colaborativa
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y aprendizajes permanentes. Las diferentes vias de implementacion; los talleres
generadores de aprendizajes permanentes, el entrenamiento, el curso y la conferencia;
contribuyen a la introduccién del resultado cientifico y los instrumentos de evaluacion
aplicados valoran la incorporacion de nuevos saberes a los entrenadores
empresariales.

La aplicacion de métodos teoricos y practicos permitié constatar la validez de la
fundamentacién tedrica, coherencia metodoldgica, pertinencia, actualidad, utilidad y
factibilidad del modelo. Los criterios recogidos del analisis de la puesta en préactica de
los resultados cientificos de la investigacion evidencian las diferencias significativas
entre el estado inicial y final respectivamente de la variable, como resultado de la

introduccién del modelo en la practica educativa.



Recomendaciones



117

RECOMENDACIONES

De la sistematizacion de los referentes tedrico-metodoldgicos del objeto de estudio y el campo

de accidn y los resultados alcanzados en la validacion del Modelo de capacitacion pedagdgica

del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras, se recomienda:

Al Centro de Capacitacion del MINTUR:

Propiciar el desarrollo de investigaciones relacionadas con la capacitacion de los
entrenadores empresariales en procesos especificos de la entidad hotelera y
extrahotelera para brindar un tratamiento diferenciado, a tenor de las exigencias y
tendencias actuales del turismo.
Identificar en el Plan de Ciencia y Técnica e Innovaciéon nuevas tareas investigativas
en la evaluacion del impacto de la capacitacion ofrecida por los entrenadores
empresariales para el logro de una entidad en aprendizaje permanente y la condicion
de “Entidad Innovadora”.
Continuar profundidando en los indicadores que, aunque avanzan no se logra transitar
a un nivel adecuado:

v" Nivel de destrezas para la planificacion de actividades de capacitacion.

v" Nivel de habilidades para la investigacion.

v" Nivel de destrezas en el manejo de las TIC.

AIMINTUR:

Evaluar con el Programa nacional: Implementacion del Sistema de Gestion Integrada
del Capital Humano en instalaciones del Ministerio de Turismo, la posibilidad de
socializar la experiencia y sus resultados en las en otros destinos del pais.

Incluir en el Banco de problemas del sector del Turismo en el territorio los indicadores
que no avanzan a un nivel adecuado para la implementacion de otras acciones de

capacitacion que favorezcan los aprendizajes permanentes e innovadores.
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Socializar en eventos cientificos y talleres de generalizacion los resultados de la
aplicacién del modelo de capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en
instalaciones hoteleras.

Divulgar mediante publicaciones cientificas en revistas de alto impacto, aspectos
esenciales de la investigacion, asociados a la implementacion préactica del Modelo de

capacitacion pedagogica.
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MATRIZ DE SINTESIS COMUNES SOBRE EL CONCEPTO DE CAPACITACION

ANEXO 1
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ANEXO 2

COMPARACION ENTRE LAS DIMENSIONES SOBE CAPACITACION

Comparacion de las dimensiones

Salomon et al 2016
Rivero y Bermudez, 2019
Ruffinelli,2020

Tolozano et al 2015
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Capote et al 2022
Gallardo. 2018
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Rojas, 2021

Zayas, 2019
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ANEXO 3

ANALISIS HISTORICO DE LA CAPACITACION EN MATANZAS

Indicadores 1970-1995. 1995-2015 Desarrollo 2015-actualidad Desarrollo FORMATUR Escuela Ramal del
Antecedentes Sistema Nacional de Turismo (1) y FORMATUR Centros de Capacitacion (14)
Formacion Profesional
para el Turismo
(FORMATUR).
Particularidades | En 1991 la Direccion | Respondié a la necesidad | FORMATUR Centro de Capacitacion del MINTUR en Matanzas
del PEA enlas | Nacional del Instituto | de la existencia de un centro | contribuye de manera activa a agregar valor al sistema
escuelas de Nacional de Turismo y | nacional coordinador y | empresarial del destino a través de la investigacion aplicada y
capacitacion Recreacion (INTUR) | regulador del proceso de |trabajos de desarrollo que favorezcan la creacion de ventajas

para el turismo.

disefia un novedoso plan
de formacion, que se
implanta en la EHTV -el

llamado Sistema

formacion y capacitacion del
personal que labora en el
hoteleria, la restauracion y

el turismo en general.

competitivas sostenibles.

Garantizar la solucion de los problemas mas importantes del
sector del turismo en el territorio a través de un sistema de

formacion y capacitacion, estrechamente vinculado a las




Piramidal Modular que
responde a los perfiles
ocupacionales de los
diferentes puestos de
trabajo  Gastronémico,
de

Alimentos, Regiduria de

Elaboracion
Pisos, Animacion
Turistica, Recepcién
Hotelera y Dependientes
los

Comerciales con

niveles superiores
correspondientes a cada

especialidad.

Se mantiene el Sistema

Piramidal Modular y se

inserta la ensefianza
postgraduada, como
resultado del desarrollo vy
prestigio alcanzado por el
sus

centro, avalado por

afnos dedicados a la
formacion y capacitacion de
trabajadores y cuadros para
el turismo, asi como el alto
nivel profesional y cientifico
de su claustro, se le otorga
de

la condicion centro

autorizado a impartir
de

postgrado en 1998 por la

formacién profesional

Universidad de Matanzas.

empresas y en cooperaciéon con la red de instituciones

cientificas del pais, para lograr un destino turistico competitivo.

Propiciar, por la via de la utilizacion de métodos y medios de
aprendizaje avanzados, en la preparacidbn y superacion
(integral, sistémica y continua) de cuadros y reservas, personal
de interés y trabajadores en general, el desarrollo de
competencias directivas y profesionales que permitan un
desempefio mas eficiente y eficaz de los mismos en el
perfeccionamiento de la gestibn empresarial y en la calidad de

los servicios turisticos.




Vinculacion
desde el
curriculo de la
teoriay la
practica en el
Proceso de
Ensefanza

Aprendizaje

Con personalidad juridica
independiente y patrimonio
propio, integr6 a las
escuelas de hoteleria vy
turismo existentes en esa
fecha que también fueron
autorizadas por el Ministerio
de Economiay Planificacion
como organizaciones
econdmicas estatales,
igualmente  todas  con
personalidad juridica
independiente y patrimonio
propio; se dispuso que esta
organizacién realizara sus
actividades con caracter
empresarial, en su relacién
con cada wuna de las

escuelas existentes en

Dentro de sus requisitos se encuentra contar: con los recursos
humanos necesarios (especialistas e instructores) para el
desarrollo de sus actividades y los escenarios laborales de la
empresa turistica cubana, reforzando el historico vinculo
escuela-empresa; pueden incorporar personal especializado
de la produccion y los servicios cuando resulte necesario,
potenciando el movimiento de instructores empresariales
acreditados; poseen la base material de estudio especializada
y los correspondientes laboratorios y aulas especializadas
necesarios para el desarrollo de las diferentes vias de
capacitacidon y para prestar servicio de documentacién e
informacion; cuentan con un sistema de registro e informacién

gue garantiza la confiabilidad de la certificacion.




todos los destinos turisticos

del pais.

Fuente: del Toro, M., Jiménez. (2023).




ANEXO 4

PUBLICACIONES EN LA BASE DE DATOS SCIELO SOBRE CAPACITACION EN EL TURISMO.

Cantidad de publicaciones Scielo PAISES

8 W Argentina B México mChile mCostaRica MBrasil mColombia ™ Cuba

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021



ANEXO 5

PUBLICACIONES SOBRE ENTRENADOR EMPRESARIAL

EN BASES DE DATOS Y REPOSITORIOS

Sitio

Descripcion

Entrenador

empresarial

Business

coach

Business

trainer

ScienceDirect

= S, =
ELSEVIER

Base de datos bibliografica
de resimenes y citas de
revistas cientificas de

propiedad Elsevier.

154

92

Biblioteca cientifica

electrénica en linea.

Base de datos
especializada en

educacion.

22

EEEEEEEEEE

Es wun directorio que

recopila todas aquellas
revistas cientificas que

estan en acceso abierto.

58

33

Red de revistas cientificas
de AM L y el Caribe.
Hemeroteca virtual

cientifica mas conocida

20

® Dialnet

Base de datos. Uno de los
buscadores especializado
mas reconocidos en

Espafa

102

41

322

Total

131

282

452




ANEXO 6

ANALISIS COMPARATIVO EN BASES DE DATOS Y REPOSITORIO.

Analisis de bases de datos y repositorio
350
300
250
200

150

100
B I I I
A _ = B =m__ ]
DOAJ

ScienceDirect Scielo Eric Redaly Dialnet

B Entrenador empresarial B Business coach ~ B Business trainer



NEXO 7

MAPEO DE LA CIENCIA SOBRE ENTRENADOR EMPRESARIAL EN

SCIENCEDIRECT.

empegsarial
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ANEXO 8
ENCUESTA A PROFESORES

Estimado profesor del Centro de Capacitacion del MINTUR en Matanzas:

Como parte de la investigacion Proyecto Modelo de capacitacion pedagogica

del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras desarrollamos esta

encuesta para determinar sus conocimientos y habilidades en el proceso de

preparacion.

Marque con una cruz (X) Alto __ Medio Bajo

segun el nivel que

usted considere. Responda segun la escala del 1 al 5. Donde 5 es alto, 3 es

medio y 1 es bajo.

Especialidad......
Anos de experiencia.........

Categoria cientifica......

Indicadores

Alto

Medio

Bajo

Conocimientos sobre la ensefianza de la especialidad
técnica.

Conocimientos sobre la Pedagogia empresarial.

Conocimientos sobre los niveles de aprendizaje en la
empresa.

Conocimientos sobre el disefio de un aula anexa
empresarial.

Habilidades para el desarrollo de talleres interactivos
en la empresa.

Habilidades para el ejercicio de la practica educativa
en la empresa.

Experiencias en la gestion de la innovacion educativa
empresarial.

Habilidades para el disefio de eventos en la empresa.

Habilidades para la ensefianza de la especialidad.




GUIA DE OBSERVACION

ANEXO 9

EMPRESARIAL

Marque con una cruz (X) Alto __ Medio Bajo segun el nivel que

usted considere. Responda segun la escala del 1 al 5. Donde 5 es alto, 3 es

medio y 1 es bajo.

Objetivo: verificar en la practica el cumplimiento de las funciones del

entrenador empresarial.

No. Indicadores
1.1 | Nivel de conocimientos pedagdgicos.
Nivel de conocimientos para la direccién del proceso
1.2
pedagdgico en la empresa.
1.3 | Nivel de conocimientos sobre la andragogia
1.4 | Nivel de conocimientos técnicos
»1 Nivel de habilidades para el trabajo grupal
Nivel de destrezas para la planificacion de actividades
2.2
)3 Nivel de habilidades para atender las diferencias
' individuales
Nivel de utilizacibn de formas organizativas de la
2.4 capacitacion en la empresa
Nivel de habilidades para la investigacion
2.5
Nivel de destrezas en el manejo de las TIC
2.6

INICIAL 'Y FINAL PARA EVALUAR EL
PROCESO DE CAPACITACION PEDAGOGICA DEL ENTRENADOR




ANEXO 10
ENCUESTA A LOS CAPACITADORES Y PROFESORES DEL CENTRO DE
CAPACITACION. (INICIAL Y FINAL)

Responda si considera Alto _ Medio Bajo segun el nivel que

usted considere. Responda segun la escala del 1 al 5. Donde 5 es alto, 3 es
medio y 1 es bajo.

Objetivo: constatar el estado de opinién que poseen los capacitadores y
profesores acerca de la dimensién actitudes para el desempefio.

Capacitador o profesor: el propésito de esta investigacion es contribuir a la
capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en Varadero
1. Disposicion del entrenador empresarial para desarrollar el proceso
educativo A...M...B....
Compromiso A...M...B
Satisfaccion por las acciones de capacitacion A...M...B
Prestigio A...M...B
Motivacion A...M...B

a bk~ 0N



ANEXO 11
ENCUESTA A ENTRENADORES EMPRESARIALES (INICIAL Y FINAL)
Objetivo: Comprobar el nivel de preparacion que poseen los entrenadores
empresariales sobre el proceso de capacitacion

Entrenador: el propdsito de esta investigacion es contribuir al proceso de
capacitacion pedagogica del entrenador empresarial en Varadero, por lo que
solicitamos de usted su valiosa colaboracion, la cual agradecemos
anticipadamente.

Marque con una cruz (X) Alto __ Medio Bajo segun el nivel que

usted considere. Responda segun la escala del 1 al 5. Donde 5 es alto, 3 es
medio y 1 es bajo.

1. Mis conocimientos pedagogicos son A...... M...... B.......

2. Mis conocimientos para la direccion del proceso pedagdégico en la
empresa son A..... M...... B.......

3. Mis conocimientos sobre la ensefianza de adultos A...... M...... B.......

4. Mis conocimientos técnicos A...... M...... B.......

5. Mis habilidades para el trabajo grupal A...... M...... B.......

6. Mis destrezas para la planificacion de actividades A...... M...... B.......

7. Mis habilidades para atender las diferencias individuales



ENCUESTA A LA SUBDIRECTORA DEL CENTRO DE CAPACITACION

Subdirectora Docente del Centro de Capacitacion del MINTUR de Matanzas,
sus criterios sobre el proceso de capacitacion pedagogica del entrenador

empresarial en instalaciones hoteleras, en la etapa inicial, como en la etapa

ANEXO 12

MINTUR MATANZAS

final son de vital importancia.

Marque con una cruz (X) Alto __ Medio Bajo segun el nivel que
usted considere. Responda segun la escala del 1 al 5. Donde 5 es alto, 3 es

medio y 1 es bajo.

No. Indicadores

1.1 Conocimientos pedagdgicos.

10 Conocimientos para la direccién del proceso pedagogico en
la empresa.

1.3 Conocimientos sobre la andragogia

1.4 Conocimientos técnicos

2.1 Habilidades para el trabajo grupal

2.2 Destrezas para la planificacion de actividades

2.3 Habilidades para atender las diferencias individuales

04 Utilizacion de formas organizativas de la capacitacion en la
empresa

2.5 Habilidades para la investigacion

2.6 Destrezas en el manejo de las TIC

31 Disposicion del entrenador empresarial para desarrollar el
proceso educativo

3.2 Compromiso

3.3 Satisfaccién por las acciones de capacitacion A...M...B

3.4 Prestigio

3.5 Motivacion




ANEXO 13
GUIA DE REVISION DE DOCUMENTOS NORMATIVOS

Objetivo: Constatar en los documentos normativos las necesidades o
requerimientos de capacitacion pedagogica de los entrenadores
empresariales.
Aspectos a tener en cuenta en el analisis.

1. Andlisis de las funciones de la Comision Docente Metodoldgica.

2. Estudio de la dinamica de las acciones de capacitacion.

3. Valoracion de las propuestas del Plan de Capacitacion



ANEXO 14
RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE LA CAPACITACION
PEDAGOGICA DEL ENTRENADOR EMPRESARIAL

Indicador

Observacion

Encuesta a

E

Encuesta C

Encuesta P

Encuesta S

MEDIA

11

1.2

13

14

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6
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3.1

3.2

3.3

3.4

3.5
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ANEXO 15
RESULTADOS DE LA ENCUESTA A PROFESORES

Indicadores Alto Medio | Bajo
Conocimientos sobre la ensefianza de la especialidad

técnica. o

Conocimientos sobre la Pedagogia empresarial. 15
Conocimientos sobre los niveles de aprendizaje en la

empresa. ! 1
Conocimientos sobre el disefio de actividades en la

empresa. 3 12
Habilidades para el desarrollo de talleres interactivos en

la empresa. 13 5
Habilidades para el ejercicio de la practica educativa en

la empresa. > 10
Experiencias en la gestion de la innovacion educativa

empresarial. 8 !
Habilidades para el disefio de eventos en la empresa. 8 7
Habilidades para la ensefianza de la especialidad. 14 1
Resultados de cada nivel 63 31 41
Total encuestados 15




ANEXO 16

ESTUDIO DE LOS MODELOS COMO RESULTADO CIENTIFICO EN TESIS DOCTORALES.

No. Titulo Autor Ano Tipo de Definicion Estructura
modelo
1 La formacion de | Odelia 2012 Didéctico No propone una definicién propia. | Considera lo  cognitivo-
valores desde el | Rafaela Asume a “... la representacion de | interdisciplinar, lo afectivo-
proceso de | Iglesias aguellas caracteristicas | contextual y lo valorativo-
ensefanza Carralero esenciales del proceso de | experiencial, como
aprendizaje de las Las Tunas enseflanza aprendizaje o0 de | subsistemas potenciadores

asignaturas del area
de ciencias naturales
en la educacion
preuniversitaria

alguno de sus componentes con el
fin de lograr los objetivos
previstos” (Valle Lima, A. D.; 2007:

de este enfoque.




La tutoria de la préactica
laboral investigativa en
la unidad docente para
la

formacion de
profesionales en la
educacion media

Osmar
Rodriguez
Pena,

Rey

2016

Pedagdgico

Permite asegurar la
comprension, explicacion
e interpretacion de una
realidad educativa, donde
transcurre el proceso de
tutoria institucional, al que
se le atribuye la funcién
integradora de las
influencias educativas
para la formacion inicial de

los estudiantes en el
desempefio laboral
investigativo, para la
comprension e

interpretacion a través de
la funcién metodologica de

las actividades
académicas, laborales,
investigativas y
extensionistas.

desarrolladas por los
estudiantes para  su

enfrentamiento, orientadas
y controladas por la accién
integrada de los agentes
de la universidad, el CUM,

La comprension del proceso en
niveles ascendentes de
esencialidad; resultan posibles al

fundamentarlo desde las
premisas siguientes:
1. La orientacibn educativa

recibida por los estudiantes desde
la concepcién de tutoria para la
formacion.

durante la PLI, posibilita las
influencias educativas de todos
los agentes que intervienen en
dicho proceso.

2. ElI desempefio del tutor,
enfocado hacia el cumplimiento
de las funciones que definen su
labor:

educar e instruir, concretadas en

las funciones: docente-
metodoldgica, investigativa vy
orientacion.

3. El protagonismo, la autonomia,
el pensamiento reflexivo y la
independencia cognoscitiva de
los

estudiantes, en el cumplimiento
de las actividades tutoriales.




la- DME vy la unidad

docente.

La practica laboral del
técnico medio en
electronica en  los
espacios formativos
empresariales

Jorge Manuel
Fernandez
Infante.

2015

Didactico

La representacion tedrica 'y
sistémica que tiene lugar
en la practica laboral al
revelar en este el caracter
didactico que alcanzan los
procesos productivos o de
servicios que se
desarrollan en el contexto
empresarial en que se
integran y articulan los
componentes personales y
personalizados que
sustentan el proceder de
dicho proceso.

Estructura la dinamica de la
practica laboral del técnico medio
en Electronica, a partir del estudio
de las relaciones dialécticas entre
los elementos componentes que
en el aparecen y que permite
transformar la realidad productiva
y de los servicios y adecuarlo a las
nuevas exigencias del desarrollo
de la formacién del profesional del
nivel medio en Cuba. (Gestion del
conocimiento formativo
profesional, Sistematizacion
contenido profesional,
Construccion cognitivo
profesional).

La integracion de
contenidos en el
proceso de ensefianza-
aprendizaje de la
Matematica para la
formacion profesional
del técnico medio en la
especialidad
Zootecnia-Veterinaria

Victoria del
Carmen
Collazo Frias.

2016

Didactico

Se asume la definicion de
Valle Lima, A. D. (2007) al
considerar que

un modelo didactico: “es la
representacion de aquellas
caracteristicas esenciales
del proceso de ensefianza
aprendizaje o de alguno de
sus componentes con el fin

Se asumen como componentes
del modelo los planteados por
Valle Lima (2011) para los
modelos en el marco de la
investigacion pedagogica. Fin y
objetivos del modelo, principios
del modelo, caracterizacion del
proceso de integracion de los
contenidos, estrategia didactica




de lograr los objetivos
previstos” Como se puede
apreciar en la definicién
anterior se expresa con
claridad  suficiente la
esencia del objeto y se
define de forma particular y
especifica su objeto de
estudio y campo de accion.

para potenciar la integracion de
contenidos (etapas de
planificacion, organizacion,
ejecucion y evaluacion), formas
de implementacién y formas de
evaluacion del modelo.

Modelo para el | Nancy Yolanda | 2016 | Didéactico Se asume Valle (2011) el | Se parte de los componentes
mejoramiento del | Gonzélez modelo es “‘una | propuestos por Valle (2011) para
proceso de ensefianza | Dominguez, abstraccion de aquellas los modelos en el
aprendizaje caracteristicas esenciales | marco de las investigaciones
de la ortografia en la del objeto que se investiga, | pedagdgicas:
formacion de gue permite descubrir y | Fin 'y Objetivos, Principios,
profesores para la estudiar nuevas relaciones | Caracterizacion del campo de
educacion técnica y y cualidades de ese objeto | accién, Metodologia, Formas de
profesional de estudio con vistas a la | implementacion y Formas de
transformacion  de  la | evaluacion.
realidad”.
La profesionalizacion | Arturo 2017 | Pedagodgico | Al modelo pedagdgico que | EI Modelo de profesionalizacion
pedagogica de los | Santiago De la se propone como: una | pedagogica del docente en la
docentes universitarios | Rosa Villao construccién tedrica que | gestion del proceso de

en la gestion del
proceso de ensefanza
aprendizaje

fundamentada en
presupuestos  cientificos
interpreta, disefia y ajusta
las interrelaciones que se

ensefianza-aprendizaje, que es
contentivo de dos subsistemas,
denominados Proyeccion de la
profesionalizacion pedagodgica y




en la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi

revelan en la realidad
pedagodgica representada,
dirigida a la
profesionalizacion
pedagogica de los
docentes universitarios en
la gestion del proceso de
ensefanza-aprendizaje,

que le permita la
integracion de saberes,
para favorecer la
formacion de los

profesionales en contexto.

Desarrollo de la
profesionalizacion en contexto; de
manera que las relaciones entre
estos subsistemas, sus
correspondientes componentes y
la cualidad resultante en dicho
modelo como un sistema

La preparacion
psicopedagdgica
especial para el

profesor de secundaria
basica de la escuela de
trastornos de la
conducta

Blanca Nieves
Rivas
Almaguer

2017

Didactico

Se entiende como la
representacion de aquellas
caracteristicas esenciales
del proceso de ensefianza-
aprendizaje de la
superacion profesional,
que permiten explicar y
argumentar la
determinacién del
contenido
psicopedagogico especial
y su tratamiento didactico
desde y durante el
ejercicio de la profesion.

El modelo didactico de
preparacion psicopedagdgica
especial estd constituido por tres

subsistemas: orientacion  del
contenido, estructuracion del
contenido psicopedagdgico

especial y organizacion de la
preparacion psicopedagdgica
especial.

Los elementos que caracterizan la
profesionalizacion
psicopedagodgica especial se
sintetizan en la aprehension del
contenido psicopedagodgico




especial, que ubica al profesor,
como sujeto con un alto grado de
independencia cognoscitiva Yy
creatividad, en el proceso de
apropiacion del contenido y su
puesta en practica en las tareas
profesionales de la actividad
pedagdgica, dirigido a resolver los
problemas profesionales
pedagodgicos que se manifiestan
en el proceso educativo,
correctivo-compensatorio y
estimulador del desarrollo que
este profesor dirige.

Modelo del proceso de

formacion de
formadores para el
desarrollo local:

estrategia para su

implementacion en el
Municipio Consolacién
del Sur

Anamarys
Rojas Murillo.

2017

Pedagogico

Asume el de Alberto Valle
Lima que el modelo
tedrico o de otra indole es
el reflejo mediatizado de la
realidad sobre la base del
cual opera el cientifico en
ausencia del objeto para
estudiarlo y explicarlo, esto
conlleva a entender que la
construccion de un modelo
a de sostenerse en solidas
bases cientificas donde el
investigador, desde la

La representacion ideal de un
proceso sistematizador,
formativo, integrador, creativo y
contextualizado en el que desde
nuevas cualidades y
componentes de  formacién
contribuya a la transformacién y el
cambio en el desarrollo local,
regido por el caracter creativo e
innovador del formador, el
enfoque integral y sistémico de la
formacion 'y  su caracter
contextual, atravesando por un




profundizacién del
conocimiento del objeto;
se abstrae y es libre de
conformar una estructura
con nuevas cualidades y
relaciones donde
sinteticen sus
caracteristicas esenciales

sistema de etapas donde el
formado como catalizador de
cambios y el formador gestor de la
formacion diagnostique, asesore,
oriente y retroalimente; desde el
GMFFDL

Propuesta curricular
de Historia de Cuba

para la carrera de
Licenciatura en
Educacion

Mecanizacion

Luisa Maria del
Toro Cordoba

2018

Didactico

El presente modelo tiene
naturaleza didactica
porque constituye una
representacion abstracta y
simplificada que permite
explicar el proceso de
actualizacion del
microcurriculo de Historia
de Cuba, con énfasis en
los contenidos, desde una
plataforma de categorias
didacticas, con las cuales
es posible revelar la
esencialidad tedrica
aportada por el enfoque
profesional que dinamiza
la renovacion curricular
emprendida, en la carrera

La estructura constituida en el
modelo es resultado del orden de
las relaciones establecidas y del
estudio epistemoldgico
precedente, que permitié
determinar dos subsistemas y sus
respectivos componentes, como
expresion de las esencias
simplificadas y abstractas del
objeto modelado. EI primer
subsistema es denominado,
proyeccion de la actualizacién y el
segundo, ejecucion y evaluacion
de la actualizacion.




de Licenciatura en
Educacion Mecanizacion.

10

Modelo de capacitacion
a educadoras, para la
direccion del area de
educacion fisica, en el
proceso educativo de la
infancia prescolar

Rasciel de la
Caridad Zayas
Acosta

2019

De
Capacitacion

Dado por Valle, (2012), el
que declara —el modelo
cientifico es una
representacion de aquellas
caracteristicas esenciales
del objeto, de cémo puede
ser cambiado e
implementado, asi como
evaluado, lo que permite
descubrir y estudiar
nuevas relaciones vy
cualidades con vista a la
transformacion de la
realidadll (p139).

La estructura de modelo dada por
Valle (2012), adecuandola segun
las necesidades e intereses de la
investigacién: (1)plano tedrico
(fundamentacion, fin, principios,
exigencias del modelo vy
caracterizacion del
objeto);(2)plano metodolbgico
(fases, directrices, equipo
coordinador, grupo de
educadoras y agencias
socializadoras); 3 plano
procedimental  (implementacion
de la estrategia, alcance del
modelo y vias de
retroalimentacion).

11

La formacion
profesional pedagdgica
de los tutores de los
estudiantes de

Técnico Medio (TM) en
Contabilidad

Ismel Rojas
Hechavarria

2021

Pedagogico

El modelo pedagdgico,
que se propone como
construccién tedrica
comparte los criterios de
Quijije (2017) al plantear
gue se basa en:

El modelo que se disefia en su
estructura tiene niveles
jerarquicos, el cual permite
comprender, explicar e interpretar
la formacion profesional
pedagogica en los tutores de los
estudiantes de técnico medio en




Presupuestos cientificos
que disefa, interpreta vy
ajusta las interrelaciones
que se revelan en la
realidad didactica,
representada y dirigida a la
formacion profesional
pedagdgica, que
favorezcan la gestion del
proceso de ensefanza-

aprendizaje de los
estudiantes de técnico
medio en contabilidad,
durante el periodo de

insercion laboral en las
entidades laborales. (p.53)

Contabilidad. Es por ello que el
modelo comprende dos
dimensiones que son expresion
de sus movimientos y manifiestan
niveles de esencialidad al
proceso, ellas son: Dimension de
profesionalizacion formativa
profesional pedagodgica del tutor.

Dimension de desarrollo formativo
profesional pedagogico del tutor

12

Modelo educativo para
la catedra universitaria
del adulto mayor

Odalis Alberto
Santana

2022

Educativo

Se define como una vision
sintética de teorias o
enfoques que orientan a
profesores, colaboradores
y otros participantes en la
actividad educativa de la
CUAM que focaliza la
atencion en

los componentes tedricos
y metodolégicos de la
educacion  del  adulto

Estructura componentes teoricos
(fin, objetivos, fundamentos vy
principios) 'y  metodologicos
(exigencias, contenidos, métodos
y evaluacion) y se concibe que los
participantes interactian en la
educacién del adulto mayor en el
contexto comunitario, que no se
concibe solo como escenario del
trabajo, sino que se valora como
un protagonista que se enriquece




mayor en la CUAM,
estrechamente vinculados
a los objetivos de la
educacion en el contexto
determinado, que en este
caso es el comunitario.

y contribuye al desarrollo del
proceso educativo con el adulto
mayor.

13

Modelo didactico para
la comprension de
textos

académicos en la
Educacién
Universitaria
Colombiana

Maira
Alejandra
Pulgarin
Rodriguez

2022

Didactico

Construccién tedrico-
metodoldgica basada en
supuestos cientificos e
ideologicos, en los que se
articulan las ciencias del
lenguaje y de la educacion,
para proyectar

el proceso de ensefianza-
aprendizaje de la
comprension de textos
académicos en el contexto
de la alfabetizacién
académica en escenarios
de semipresencialidad
virtualidad, con el objetivo
de contribuir a la mejora en
el proceso de ensefanza -
aprendizaje de primer afo
de la Facultad Educacion
Virtual Distancia de la

Construccion teorico-
metodoldgica basada en
supuestos cientificos e
ideologicos, en los que se
articulan las ciencias del lenguaje
y de la educacion, para proyectar
el proceso de ensefianza-
aprendizaje de la comprension de
textos académicos en el contexto
de la alfabetizacion académica en
escenarios de
semipresencialidad-virtualidad,
con el

objetivo de contribuir a la mejora
en el proceso de ensefanza -
aprendizaje de primer afio de

la Facultad Educacién Virtual
Distancia de la Corporacion
Universidad Minuto de Dios.




Corporacion  Universidad
Minuto de Dios.

14

Modelo pedagogico
para la formacion de la
competencia laboral en
operarios de
perforacion de pozos
de petréleo

Miguel
Armando
Arencibia
Davila

2020

Pedagogico

Se concibe como la
representacion de aquellos
elementos esenciales del
proceso para la formacion
del hombre (operario de
perforacion), o de sus
partes, que se caracteriza
por ser conscientemente
dirigido y organizado

(escolarizado o no) a la
consecucién de objetivos
socialmente determinados.

(p. 11)

El autor asume la estructura de
modelo como resultado cientifico
propuesta por Valle (2007), por lo
que constara de: fin, objetivos,
principios, estrategia de
implementacion, y evaluacion de
los resultados de la aplicacion.




ANEXO 17

ENCUESTA A LOS POSIBLES EXPERTOS PARA DETERMINAR SU
COEFICIENTE DE COMPETENCIA EN LA TEMATICA QUE SE ABORDA
EN LA INVESTIGACION.
Objetivo: Determinar los expertos que seran considerados en la
investigacion.
Compafiero/a usted puede ser participe, si asi lo desea, de una investigacion
que se realiza en el Centro de Capacitacion del MINTUR en Varadero,
relacionada con la capacitacibn pedagogica de los entrenadores
empresariales en instalaciones hoteleras.
Como parte del proceso de seleccion de expertos se le pide que llene los datos
generales y se agradece que se autoevalie de la manera mas objetiva
posible, y envié el documento al Email maithe.toro96@gmail.com
Nombre y apellidos:
Afiliacion (Ministerio, centro laboral, pais)
Afos de experiencia en la capacitacion en el turismo:
Categoria docente:
Categoria cientifica:
Cargo que ocupa/ Centro de trabajo/ Provincia:

1. Si tuviera que decidir sobre una escala creciente de 0 a 10 el

conocimiento que usted posee sobre la capacitacion pedagdégica del

entrenador empresarial en el turismo, ¢ dénde usted se ubicaria?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Si su respuesta a la pregunta anterior se ubica en un rango del 5 al 10, por
favor continte respondiendo las preguntas que siguen.

1. En la siguiente tabla marque en qué grado cada una de las fuentes

indicadas ha influido en su conocimiento sobre la capacitacion

pedagogica del entrenador empresarial en instalaciones hoteleras.



Grado de influencia

Fuentes que han influido en sus
de cada una de las fuentes

conocimientos sobre estos aspectos

Alto Medio Bajo

Sus analisis tedricos sobre este tema.

Sus experiencias en el trabajo profesional.

Consultas de trabajos de autores

nacionales.

Consultas de trabajos de autores

extranjeros.

Sus conocimientos/experiencias sobre el

tema en Cubay en el extranjero.

Su intuicidn basada en sus conocimientos

y experiencias profesionales.

3. Diga al menos 5 componentes a tener en cuenta para concebir la
capacitacion pedagdgica del entrenador empresarial en instalaciones
hoteleras.

4. Recomiende al menos un(a) compafiero(a) que usted conozca con los
conocimientos necesarios para colaborar con esta investigacion.

Nombre y apellidos:

Afiliacion (centro de trabajo, Pais)
Correo electronico y/o teléfono:
Le agradezco su colaboracion.
Atentamente,

Lic. Maithé del Toro Soto, MSc.



ANEXO 18
EXPERTOS SELECCIONADOS A PARTIR DE SUS COEFICIENTES DE

COMPETENCIAS.
Coeficiente de Coeficiente de Coeficiente
Expertos conocimiento argumentacion de _ Expertos
(KQ) (Ka) competencia
(K)

1 0,80 0,90 0,85 Alto
2 0,70 0,90 0.8 Medio
3 0.9 0.9 0.9 Alto
4 0,90 1,00 0,95 Alto
5 0,80 0,90 0,85 Alto
6 0,80 0,90 0,85 Alto
7 0,80 0,90 0,85 Alto
8 0,90 0,90 0,90 Alto
9 0,80 0,80 0,80 Medio
10 0,80 1,00 0,90 Alto
11 0,70 0,90 0,80 Medio
12 0.8 1 0.9 Alto
13 0,80 1,00 0,90 Alto
14 0,80 0,90 0,85 Alto
15 0,90 1,00 0,95 Alto
16 0.8 0.9 0.85 Alto
17 0,80 1,00 0,90 Alto
18 0,80 1,00 0,90 Alto
19 0,80 0,80 0,80 Medio
20 0,80 0,90 0,85 Alto
21 0,80 0,90 0,85 Alto
22 0,80 1,00 0,90 Alto
23 0,80 1,00 0,90 Alto
24 0,80 0,90 0,85 Alto
25 0,70 0,90 0.8 Medio




26 0.9 0.9 0.9 Alto
27 0.8 1 0.9 Alto
28 0,80 1,00 0,90 Alto
29 0,80 1,00 0,90 Alto
30 0,80 0,80 0,80 Medio




ANEXO 19
PLANILLA PRESENTADA A LOS EXPERTOS PARA VALIDAR LA
PROPUESTA MEDIANTE COEFICIENTE DE CONCORDANCIA DE
ANOCHI.
Por este medio se solicitan sus criterios para evaluar la metodologia propuesta
gue se le adjunta en informe escrito, teniendo en cuenta los criterios que se
presentan a continuacion en la tabla del apartado |. Asi como sus
consideraciones con respecto al orden de importancia de los instrumentos
aplicados con el fin de obtener el peso de cada uno. Si usted estima necesario,
al finalizar, puede reportar las consideraciones que pudieran ayudar a
enriquecer los resultados de la investigacion.

I-. Para su respuesta utilice la escala de rango siguiente:

No. Criterio de evaluacion Ponderacién (1-5)

Fundamentacion teorica.

Coherencia metodologica.

Pertinencia y actualidad.

Factibilidad de aplicacion.

g | W N

Importancia de los resultados.




ANEXO 20
COLLAGGE DE FOTOS DE LAS VIAS DE IMPLEMENTACION




ANEXO 21
ENTREVISTA GRUPAL
Objetivo: Valorar los resultados de la superacion profesional de los
profesores.

1. ¢(Consideras que las actividades de superacion responden a
insuficiencias en la preparaciéon de los profesores sobre la
Pedagogia en la empresa?

2. ¢Como ha contribuido las actividades desplegadas en su
superacion?

3. ¢Los recursos didacticos disponibles son aprovechados para la

superacion?



RESULTADOS DE LA IMPLEMENTACION DEL MODELO

ANEXO 22

Indicador

Observacion

Encuesta a

E

Encuesta C

Encuesta P

Entrevista
S

MEDIA

11

1.2

13

14

2.1

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

Wwummu w wuiu | unun

Wwummu w wiuiu | unnun

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

vt »njnnjnnn

vt »njnnjnnn

nunininunnuwounninnnniw v oun vnninnum

nuninninunnuuwwunmmummiw v unn vnnivonum




ANEXO 23
PRUEBA DE VALORACION ESTADISTICA T STUDENT

Objetivo: Analizar el impacto del Modelo de capacitacién pedagdgica en los
resultados obtenidos por los entrenadores empresariales mediante la

consideracion de las transformaciones en la variable.
Hipotesis
e Ho: Igualdad entre las medias (u; = py)

e Hau: Diferencia entre las medias (y; # py)

Reglas de Decisién

e RechazarHosia < 0,5

e No rechazar Ho sia > 0,5

Resultados
Tabla x
Estadisticas de muestras emparejadas
Deswv. Deswv. Error
Media ™ Desviacion promedio
Par1 Medias del estado inicial 2.0667 15 1.27988 .33046
Medias del estado final 4.6000 15 .82808 21381
Tabla x+1
Correlaciones de muestras emparejadas
M Correlacidan Sig.
Par1 Medias del estado inicial 15 62 565
& Medias del estado final




Tabla x+2

Prueba de muestras emparejadas

Diferencias emparejadas

95% de intervalo de confianza
de la diferencia

Desv. Desv. Error
Media Desviacion promedio Inferior Superior t gl Sig. (bilateral)
Par1  Medias del estado inicial ~ -253333 1.40746 36341 -3.31276 -1.75391 -6.971 14 .000

- Medias del estado final




