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RESUMEN

En el articulo se analiza el papel de los centros de ca-
pacitacion en la formacion de los profesionales para el
desarrollo de las competencias necesarias, mejorar su
desempeno, adecuarlos a los cambios tecnolégicos que
el contexto exige y lograr la productividad de las organi-
zaciones. Por otra parte, se presentan las funciones de la
Clinica Practica de Comunicacion, CLINICOMU Ltda., de
la ciudad de Daule, provincia del Guayas, Ecuador, como
centro de capacitacion que potencia la formacion y capa-
citacion postgraduada.
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ABSTRACT

The article analyzes the role of training centers in the trai-
ning of professionals for the development of the necessary
skills, improve their performance, adapt them to the techno-
logical changes that the context requires and achieve the
productivity of organizations. On the other hand, the func-
tions of the Practical Communication Clinic, Clinica Practica
de Comunicacion, CLINICOMU Ltda., Daule, Ecuador, are
presented as a training center that promotes training and
postgraduate training.
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INTRODUCCION

La capacitacion, es un proceso de aprendizaje a corto
plazo que permite el desarrollo de las competencias ne-
cesarias en los trabajadores de una institucion para ade-
cuarlos a los cambios tecnolégicos que se producen de
manera que se alcance productividad y rentabilidad en las
organizaciones.

De acuerdo con la Real Academia Espafiola (2020), capa-
citar es “hacer a alguien apto, habilitarlo para algo’. Infante
Becerra & Breijo Woroz (2017), refieren que la capacitacion
permite la solucién de problemas profesionales a partir de
la instruccién y la préactica; consolida la formacién del indi-
viduo en la entidad laboral y favorece el crecimiento perso-
nal de los profesionales.

Por otra parte, un centro de capacitacion es “una institu-
cion de capacitacion académica, laboral y profesional, cuyo
objetivo es ofrecer las herramientas, habilidades y conoci-
mientos necesarios a los alumnos interesados en mejorar
su desempefo académico o desarrollarse profesionalmen-
te”’ (Educaedu Business S.L., 2021)

En el caso de Ecuador una de las necesidades de las or-
ganizaciones publicas o privadas es contar con un per-
sonal calificado y productivo. El Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional es una institucion publica, ads-
crita al Ministerio de Relaciones Laborales. Desde el afio
1966 ha llevado a cabo procesos de capacitacion profesio-
nal a nivel nacional, que cumplen con lo establecido en la
Constitucion de la Republica (Ecuador. Asamblea Nacional
Constituyente, 2008) y el Plan Nacional del Buen Vivir
(Ecuador. Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo,
2017).

La Secretaria Técnica del Sistema Nacional de
Cualificaciones y Capacitacion Profesional es la compe-
tente para “la promocidn y desarrollo de la politica publica
para capacitacion, reconocimiento y certificacion de cualifi-
caciones de los trabajadores con o sin relacion de depen-
dencia, microempresarios, actores de economia popular y
solidaria, grupos de atencidn prioritaria, servidores p ublicos
y ciudadania en general’’ (Espinosa, 2016)

Las instituciones del estado, junto a los 112 Centros de
Capacitacion Privados en Ecuador, deben capacitar a to-
dos los ciudadanos, mediante programas presenciales y
no presenciales, para mejorar la productividad, erradicar la
pobrezay actualizar los conocimientos de los trabajadores.

DESARROLLO

La capacitacion es un proceso permanente, sistematico y
planificado dirigido al perfeccionamiento del desempefio,
unido a la practica en las instituciones e influenciada por
factores organizativos. Afiorga (1999), considera que “esta
dirigida siempre sobre las necesidades educativas para
resolver problemas prdcticos actuales o prospectivos de
una entidad laboral, se organiza en programas educativos,
auspiciados generalmente por las entidades empleadoras,
mediante estructuras disefiadas y establecidas con este
fin, en ocasiones con participacion de otras instituciones
cientificas’.
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Por su parte, Chiavenato (2009), refiere que, la capacita-
cién es “un proceso educacional de cardcter estratégico
aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el
cual el personal adquiere o desarrolla conocimientos y
habilidades especificas relativas al trabajo, y modifica sus
actitudes frente a aspectos de la organizacion, el puesto o
el ambiente laboral. Como componente del proceso de de-
sarrollo de los Recursos Humanos, la capacitacidn implica
por un lado, una sucesidn definida de condiciones y eta-
pas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su
puesto y a la organizacion, el incremento y mantenimiento
de su eficiencia, asi como su progreso personal y laboral
en la empresa.Y, por otro, un conjunto de métodos, técnicas
y recursos para el desarrollo de los planes y la implantacidn
de acciones especificas de la empresa para su normal de-
sarrollo’ (p. 312)

En su estudio Seminario (2020), reconoce los siguientes ti-
pos de capacitacion:

- Entrenamiento de induccidén: tiene como fin capaci-
tar a los nuevos trabajadores en relacion con el entorno
interno de una organizacion. Ayuda a los empleados a
comprender los procedimientos, el cédigo de conducta
y las politicas existentes en esa organizacion.

- Capacitacién laboral: proporciona una vision general
sobre el trabajo y entrenadores experimentados de-
muestran todo el trabajo. Se ofrece capacitacion adicio-
nal a los empleados después de evaluar su desempefo
si es necesario.

- Entrenamiento en el vestibulo: es la capacitacion so-
bre el trabajo real que debe realizar un empleado, pero
que se lleva a cabo fuera del lugar de trabajo.

- Entrenamiento de actualizacion: este tipo de capaci-
tacion se ofrece para incorporar el ultimo desarrollo en
un campo en particular. Se imparte para mejorar las ha-
bilidades de los empleados.

- Formacidon de aprendices: el aprendiz es un trabaja-
dor que pasa un periodo de tiempo prescrito bajo un
supervisor.

Dentro de los modelos mas utilizados para la capacita-
cion se tienen los de formacion por competencia. Estos
modelos centran su atencién en la demanda y favorecen
la adaptacion y actualizacion del sistema de capacitacion
ajustado a las necesidades del cambio tecnoldgico y pro-
ductivo. Algunos de los modelos para la capacitacion por
competencia son los siguientes (Tabla 1, 2y 3):



Tabla 1. Modelo de Boyatzis (1982).

Cluster

Competencia

1. Gestion y accion por objetivos

Orientacion a la eficiencia, proactivo, uso de
los conceptos para fines de diagndstico, con-
sideraciones por los impactos.

2. Liderazgo

Confianza en sf mismo, presentaciones ora-
les, conceptualizacion, pensamiento 16gico

().

3. Gestidn de recursos humanos

Uso de poder/potencias socializadas, gestion
de procesos grupales, comentarios o referen-
cias positivas hacia las personas (*), autoeva-
luacion /critica precisa (*).

4. Dirigir subordinados

Usar el poder unilateral (*), desarrollar a terce-
ros, espontaneidad (*).

5. Enfocar a otras personas

Objetividad perceptual, autocontrol, persis-
tencia y adaptabilidad.

6. Conocimiento especifico

(*) Competencias minimas.
Tabla 2. Modelo de Arnold (2005).

Configuracion | Medio de Capacitacién Competencia en | Competencia | Competencia
Metodologia y materia técnica | en materia en materia de
didactica (conocimientos | de Métodos | relaciones so-
técnicos y técni- | (Técnicas de | ciales y direc-
cas laborales) | Aprendery de | cion (trabajo en
Trabajar) equipo, método
de comunica-
cioén)
Aprendizaje por | Discurso / Conferencia + -
transmision Dialogo en clase + -
Aprendizaje por | Uso de medios cerrados + -
accion Superlearning +
Aprendizaje por | Proyecto guiado + -
experiencia .
Simulacro + -
Proyecto de organizacion | + +
propia
Método de texto guia +
Trabajo en equipo segun
pregunta guiada
Metaplan +
Ejercicios artisticos +
Métodos  basados en|-
vivencias

+ Importante para promover la competencia en cuestion

- De menor importancia para la promociéon de la competencia.
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Tabla 3. Modelo de Chiavenato (2009).

cia acerca de si mis-
mo y desarrollo de

Tipos Clasificacion Finalidad Medios
En cuanto al uso 1. Entrenamiento | Transmitir co- | Técnicas de lectura,
orientado al | nocimientos o | recursos individuales,
contenido. informacion. instruccién programa-

da, etc.
2. Entrenamiento | Cambiar  actitudes, | Cambiar  actitudes,
orientado al proceso. | desarrollar concien- | desarrollar  concien-

cia acerca de si mis-
mo y desarrollo de

habilidades. habilidades.
3. Entrenamiento | Transmitir infor- | Conferencias, estu-
mixto. macion, cam- | dios de casos, simu-
biar  actitudes vy |laciones, juegos, ro-

comportamientos.

tacion de cargos, etc.

Conferencias, estu-
dios de casos, simu-
laciones, juegos, ro-
tacion de cargos, etc.

1. Entrenamiento de
induccion o integra-
cion en la empresa.

2. Entrenamiento des-
pués del ingreso del
trabajador.

Programa de

induccion.

2. Entrenamiento des-
pués del ingreso del
trabajador.

2. Entrenamiento des-
pués del ingreso del
trabajador.

Entrenamiento en el
sitio de trabajo y en-
trenamiento fuera del
sitio de trabajo.

En cuanto al Lugar de
aplicacion

1. Entrenamiento en
el sitio de trabajo.

Transmitir las ense-
fianzas necesarias a
los empleados.

Rotacion de cargos,
entrenamiento de ta-
reas, etc.

conoci-
mientos y habilidades.

Aulas de exposicion,
estudios de casos,

2. Entrenamiento | Transmitir
fuera del lugar de
trabajo.

simulaciones, video
conferencia, dramati-
zacion, etc.

En relacion con la forma de evaluar el impacto en los pro-
gramas de formacion se tiene el modelo de evaluacion de
Kirkpatrick & Kirkpatrick (2016), formado por cuatro nive-
les: reaccion, aprendizaje, desempefio y resultados. Los
primeros dos primeros niveles son los mas utilizados; los
dos ultimos son menos utilizados, pues son poco claros y
CONCIsos.

- Reaccion: se mide como reaccionan los participantes
antes la capacitacion recibida. Es necesario obtener un
buen resultado. Generalmente, se utiliza en cursos en
los que se evalla, el desempefio de los organizadores.
La encuesta gira en torno a las habilidades del capaci-
tador en el desarrollo del curso.

- Aprendizaje: los participantes desarrollan habilidades
y capacidades, demostrada en forma de actuacion al
darle solucion a diversas situaciones. Para evaluar el
aprendizaje es necesario medir el conocimiento antes
y después de la formacion, a partir de una prueba es-
crita 'y al final, comparar con un grupo que no recibioé la
capacitacion.

- Desempefo: se mide mediante una entrevista, si los
participantes ponen en practica los conocimientos y
habilidades adquiridas. Para evaluarlo de la mejor for-
ma, es conveniente con la observacion de un tercero.

« Resultados: se evalluan las ventajas que los partici-
pantes obtuvieron durante la formacion, previamente y
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posteriormente a la formacién, usar un equipo de control
y comparar los costos y beneficios del proceso.

En el caso de la Clinica Practica de Comunicacion,
CLINICOMU Ltda., con domicilio legal en la ciudad de
Daule, provincia del Guayas, Republica del Ecuador; funge
como centro de capacitacion desde el afio 2019 y cuen-
ta con personalidad y capacidad juridicas, para ejercer
Su objeto social, amparados en el “Codigo Organico de
la Economia Social de los Conocimientos, Creatividad e
Innovacion”; en relacion a la “Ley Organica de Educacion
Superior” y a la “Constitucion de la Republica del Ecuador”.

Su actividad econdémica principal es brindar educacion de
postbachillerato y nivel técnico superior, destinado a la for-
macion y capacitacion para labores de caracter operativo
y corresponden a este nivel los titulos profesionales de téc-
nico o tecndlogo.

Este centro de capacitacion se identifica como un actor ge-
nerador y gestor del conocimiento y; como tal, forma parte
del Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia, Innovacion
y Saberes Ancestrales con apego a politicas nacionales
como el Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021-Toda una
Vida (PND), la Estrategia Territorial Nacional (ETN) y el
Acuerdo Nacional Ecuador 2030.

En la trayectoria histérica desarrollada por este centro des-
de 2019 en que fue constituida, se destaca la graduacion



de 250 graduados a partir de 8 capacitaciones presencia-
les durante 2019 hasta enero de 2021.

Se destaca las certificaciones otorgadas en Community
Manager y Redes sociales, Comunicacién organizacional
y Direccion y expresion. Posteriormente con la modalidad
online iniciada en marzo de 2020 a la fecha, se han produ-
cido 28 certificaciones siendo las mas frecuentes, las rela-
cionadas con las Técnicas de comunicacion y expresion,
Community Manager y Redes sociales; asi como también,
las certificaciones emitidas para las operaciones supervi-
sion y gestion administrativa en operaciones de seguridad
integral, potenciando en todos los casos la formacion y ca-
pacitacion postgraduada.

CONCLUSIONES

La capacitacion es un elemento esencial que potencia el
desempefio de los trabajadores de una organizacion y los
prepara para los retos impuestos por los avances tecno-
l6gicos, la automatizacion en los centros de trabajo y el
desarrollo de diferentes opciones laborales.

La Clinica Practica de Comunicacion, CLINICOMU Ltda.,
de la ciudad de Daule, provincia del Guayas, Ecuador
responde a las necesidades bésicas de capacitacion de
su contexto al promover la busqueda de nuevos espacios
para la formaciéon continua y contribuir al desarrollo de pro-
fesionales seguros y competentes para la nacion.
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