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RESUMEN
En la actualidad la gestión de capacitación del Capital 
Humano para un Desarrollo del Turismo Sostenible, es ca-
lificado como el recurso más valioso con que cuenta una 
estructura, por lo que se considera que una efectiva ges-
tión constituye la clave del éxito. En este sentido, la inves-
tigación tiene como objetivo analizar las bases que rigen 
la gestión de capacitación del Capital Humano para un 
mejor ofrecimiento de servicio de calidad en el sector del 
turismo. De esta manera, dicha gestión se enfoca hacia el 
aprendizaje continuo, que contribuya al desarrollo Turístico 
Sostenible. Para la investigación se utilizó como metodolo-
gía, revisiones bibliográficas, análisis de documentos y en-
trevistas. De manera general, con el estudio podemos plan-
tear que, la gestión de la capacitación para los Recursos 
Humanos en el Turismo es un elemento esencial para el 
desarrollo del personal y de la propia instalación. Más aún 
en el contexto de la actividad turística donde se necesitan 
Recursos Humanos de alto nivel, preparados para brindar 
un servicio de calidad que genere un efecto positivo y di-
namizador en la gestión turística del territorio.
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ABSTRACT
At the present time the administration of training of the 
Human Capital for a Development of the Sustainable 
Tourism, it is qualified as the most valuable resource with 
which it counts a structure, for what is considered that an 
effective administration constitutes the key of the success. 
In this sense, this investigation has as objective to analyze 
the bases that govern the administration of training of the 
Human Capital for a better offer of service of quality in the 
sector of the tourism. This way, this administration is focu-
sed toward the continuous learning that contributes to the 
Sustainable Tourist development. For the investigation it 
was used as methodology, bibliographical revisions, analy-
sis of documents and interviews. In a general way, with the 
study we can outline that, the administration of the training 
for the Human resources in the Tourism is an essential ele-
ment for the personnel’s development and of the own ins-
tallation. Plus still in the context of the tourist activity where 
high-level Human resources are needed, preparations a 
service of quality that generates a positive effect and dina-
mizador in the tourist administration of the territory to toast.  

Keywords: 
Training, Human Capital administration, Organization that 
learns, Sustainable Tourism.
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INTRODUCCIÓN

En las últimas décadas la actividad turística ha alcanza-
do un importante lugar en el auge económico de muchos 
países. A pesar del crecimiento de este sector, en mu-
chos casos, ha ido en deterioro debido al entorno natural 
y sociocultural de los destinos turísticos. Esto se debe al 
agravamiento de esta situación que implica una armonía 
entre las aristas economía, naturaleza y sociedad; lo que 
se debe propiciar resultados favorables, tales como la ele-
vación del nivel de vida de los miembros de la comunidad; 
la creación en estos y en los visitantes de una cultura am-
biental favorable al cuidado y conservación del patrimonio 
natural y local; el fomento y promoción de las tradiciones 
culturales del territorio, entre otros.

En este contexto, se hace necesario la capacitación del 
Capital Humano (CH) que laboran en el turismo, por tan-
to, constituye una vía para la creación de conocimientos, 
aptitudes y habilidades afines a su sostenibilidad, que ga-
ranticen el desarrollo armonioso de las Instalaciones que 
brindan servicio al turismo.

Debido al papel clave que desempeña la capacitación, 
esta debe ser sistemática, teniendo en cuenta los cambios 
constantes del entorno y preparando a los recursos huma-
nos para enfrentarlos; también debe desarrollarse en un 
ambiente propicio para el aprendizaje, donde la transmi-
sión de conocimientos y experiencias unida al trabajo sisté-
mico del personal, conduzcan a una transformación conti-
nua de la organización, constituyendo un escenario donde 
cada uno aporte y aprenda de la experiencia colectiva para 
lograr resultados superiores en la gestión organizacional.

Por lo que se considera que, la capacitación constituye un 
elemento dinamizador sobre la organización que aprende, 
provocando efectos positivos sobre la misma. Este proceso 
es entendido según la, Oficina Nacional de Normalización 
(NC): como: 

Conjunto de acciones de preparación, continuas y planifi-
cadas, concebido como una inversión que desarrollan las 
organizaciones dirigidas a mejorar las competencias y ca-
lificaciones de los trabajadores, para cumplir con calidad 
las funciones del cargo, asegurar su desempeño exitoso 
y alcanzar los máximos resultados productivos o de servi-
cios. (Oficina Nacional de Normalización (NC): 3000, 2007, 
p.7)

Por otra parte, (Oficina Nacional de Normalización (NC): 
3000, 2007), señala que Capital humano es “Conjunto de 
conocimientos, experiencias, habilidades, sentimientos, 
actitudes, motivaciones, valores y capacidad para hacer, 
portados por los trabajadores para crear más riquezas con 
eficiencia. Es, además, conciencia, ética, solidaridad, es-
píritu de sacrificio y heroísmo”.

En este sentido, se analiza que la capacitación tiene un ele-
vado nivel de importancia ya que les proporciona al Capital 
Humano un conjunto de conocimientos, habilidades y he-
rramientas necesarias para su desempeño profesional y, 
al mismo tiempo constituye el camino hacia la creación de 
una organización que aprende. Por tanto, la capacitación 
y la organización que aprende, están regidas a mejorar las 

competencias, calificaciones y recalificaciones paras cum-
plir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcan-
zar máximos 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 desempeño exitoso.

Consideraciones teóricas acerca del turismo sostenible

El desarrollo sostenible del turismo, según plantea la 
Organización Mundial del Turismo (OMT) (1993) exige la 
participación informada de todos los agentes relevantes, 
así como un liderazgo político firme para lograr una cola-
boración amplia y establecer un consenso. El logro de un 
turismo sostenible es un proceso continuo y requiere un 
seguimiento constante de los impactos, para introducir las 
medidas preventivas o correctivas que resulten necesarias. 
Debe reportar también un alto grado de satisfacción a los 
turistas y representar para ellos una experiencia significa-
tiva, que los haga más conscientes de los problemas de la 
sostenibilidad y fomente en ellos unas prácticas turísticas 
sostenibles.

En el marco de la década de la educación para el desarro-
llo sostenible, promulgada por la ONU (2002) y gestionada 
por la UNESCO entre 2005-2014, el concepto de sostenibi-
lidad o sustentabilidad adquiere mayor relevancia. Se tra-
ta de un término que desde hace varios años está siendo 
analizado y que constituye un paradigma para personas 
y organizaciones, pero que, lejos de debatirlo teórica y 
científicamente, debe constituir parte integrante del pensa-
miento y acción de la comunidad global.

Un aspecto que plantea (Jaula, 2001):

Turismo sostenible se advierte un turismo diferente, im-
pregnado en la premisa de evitar las consecuencias inde-
seables, tanto en el plano económico, como social y natu-
ral, es decir, ello presupone elaborar una nueva ética del 
turismo, consistente en que sea productivo desde el punto 
de vista económico, responsable en lo social y consciente 
en lo ambiental.

Uno de los referentes de la sostenibilidad proyecta la nece-
sidad de pensar globalmente y actuar localmente. De ma-
nera que, si se pretende lograr un acercamiento a este mo-
delo, se necesita algo más que una conciencia ambiental y 
una supuesta voluntad. Es por ello que se hace necesario, 
la actuación integrada de todos los actores involucrados 
en la actividad turística, partiendo de la concepción de sus 
organizaciones como centros de aprendizaje permanente, 
donde se intercambien conocimientos y habilidades que 
tributen al logro de resultados superiores en la gestión or-
ganizacional y, al mismo tiempo, contribuyan a la obtención 
del modelo de sostenibilidad al que se aspira.

Efectivamente, si las empresas quieren adaptarse a esta 
nueva tendencia, de organización que aprende, necesitan 
del aprendizaje de nuevos conocimientos, nuevas prácti-
cas, nuevos métodos de trabajo y de gestión y la introduc-
ción de nuevas tecnologías (Azzone y Bertelè, 1994; Boiral, 
2002).
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Gestión de la capacitación para el Capital Humano para un 
Desarrollo del Turismo Sostenible

Se hace necesario que, para alcanzar un Desarrollo del 
Turismo Sostenible, en ese contexto de la actividad turís-
tica y teniendo en cuenta que esta debe conseguir el mo-
delo de sostenibilidad, todas las personas implicados en 
dicha actividad deben desarrollar métodos de aprendizaje 
en consecuencia a esta temática, donde lo principal sea 
la transferencia de conocimientos y habilidades, no sólo 
desde la perspectiva del aprendizaje intraorganizacional, 
ya sea, al nivel individual, grupal u organizacional; sino 
también más amplio, el aprendizaje interorganizacional, en 
el cual exista un estrecho vínculo entre todas las organiza-
ciones, la comunicación, la cooperación, el intercambio, de 
esta manera le permite que se conviertan en herramientas 
que contribuyan a la aproximación de un modelo de turis-
mo sostenible a nivel de territorio; teniendo como premisa 
de que la organización que aprende minimiza los límites 
organizacionales (James, 2003).

En este sentido, Senge, et. al. (1999) señalan:

Muchos están empezando a creer que el límite más indi-
cado para la organización dispuesta a aprender es mayor 
que la organización misma, y se extiende a toda la comu-
nidad geográfica donde se encuentra; de modo que, par-
tiendo del compromiso, el espíritu de equipo, la apertura al 
aprendizaje y a nuevas ideas, se hace necesario estable-
cer una interacción entre los actores de la comunidad, de 
manera que aprendan en comunidad.

Esto nos lleva a realizar un análisis donde la comunidad 
debe estar implicada en aprender, es por ello que los re-
cursos humanos, manifiesten la voluntad y el compromiso 
de aprender, de alcanzar conocimientos relacionados con 
la Turismo Sostenible, esto llevaría a la adquisición de una 
conciencia que contribuya a la cercanía de ese modelo y 
además, implica que todas las personas intervengan de 
manera coordinada y sistémica para obtener tal objetivo.

A partir de este planteamiento se considera que, la sosteni-
bilidad debe verse como un proceso de transición, apren-
dizaje y como un movimiento, en lugar de una meta está-
tica (Lee, 2001); o sea que, la sostenibilidad requiere de 
una serie de acciones de preparación que permitan lograr 
la adecuada conciencia y sensibilización en las personas, 
para lo cual es esencial que se promuevan procesos de 
colaboración y aprendizaje continuo, tanto en un nivel or-
ganizacional como regional o local. (Farrell y Twining-Ward, 
2005)

Por ello, las instalaciones turísticas deben participar en un 
proceso de aprendizaje, que les permita estar mejor pre-
paradas para comprender, identificarse y participar exito-
samente en la actividad turística. (Ortiz, 2007)

Por tanto, la gestión de capacitación del Capital Humano 
del sector del turismo requiere que, de manera sistémica 
se desarrollen procesos de aprendizaje, para lograr una 
transformación continua a partir de las potencialidades de 
sus trabajadores, lo cual lleva al incremento de sus cono-
cimientos, capacidades y habilidades en correspondencia 
a la sostenibilidad turística y establecer actuaciones de 
responsabilidad con la sociedad, para lograr alcanzar una 

serie de habilidades, destrezas, valores, competencias en 
los recursos humanos para un desempeño satisfactorio y 
de calidad en los servicios.

Es importante considerar este proceso de aprender, ya que 
asegura la formación del trabajador durante su vida labo-
ral, que le facilita ocupar cargos superiores, así como su 
preparación para enfrentar situaciones, lograr cambios y 
transformaciones en la entidad. De esta manera el incre-
mento de las capacidades, destrezas, conocimientos y 
habilidades de los recursos humanos, conlleva a la trans-
formación de sus conductas y condiciones en consonancia 
con la sostenibilidad de la actividad turística; a partir de 
que el personal tenga la capacidad y voluntad de apren-
der. Además, incide efectivamente en lograr los objetivos 
estratégicos de cada instalación y del territorio.

Cuando se hacía  referencia a la transformación continua 
de sus recursos humanos, a partir de sus potencialidades, 
sus necesidades, entre otras, se sugiere que se debe fo-
mentar el progreso de los mismos desde la gestión de la 
capacitación al Capital Humano en cada instalación, de 
manera que permita la adquisición de conocimiento, así 
como la integración y el intercambio del mismo, hasta ob-
tener un sistema de conocimientos de forma colectiva o 
socializada, que contribuya evaluar el proceso de capaci-
tación y en cada sitio laboral del trabajador en su totalidad.

En consonancia a lo anterior expuesto, es imprescindible y 
muy necesario la creación de una infraestructura de entre-
nadores, capacitadores, desde las propias instalaciones, 
ya que los mismos conocen sus fortalezas y debilidades. 
Desde las experiencias laborales de estos entrenadores, la 
capacitación a los trabajadores, proporciona el flujo de co-
nocimientos, ideas y aprendizajes, conduce a la concep-
ción de una elevación de conocimiento desde el puesto de 
trabajo, que los recursos humanos se nutran de saberes, 
experiencias compartidas y se enriquezca constantemen-
te mediante el intercambio y la colaboración de todos los 
implicados.

Es significativo que cada instalación como una organiza-
ción que aprende, desde los procesos de capacitación, se 
gestionen varios cursos con el Centro de Capacitación del 
Turismo, para ello se debe actuar de manera cooperada e 
integrada, donde se intercambien conocimientos y expe-
riencias para tributar a tal propósito y lograr resultados de 
colaboración, además del aprendizaje organizacional, es 
imprescindible establecer un aprendizaje interorganizacio-
nal, lo que permite la creación de enseñanzas comunes, 
que optimicen su relación y el desarrollo de las labores de 
forma conjunta.

Se plantea que desde el Centro de Capacitación del 
Turismo (CCT) como un reto para lograr un alto nivel de co-
nocimientos en los recursos humanos de las instalaciones 
y destrezas laborales que conlleven a un turismo sosteni-
ble, los mismos deben ofrecer y recibir información sobre 
las necesidades reales, problemáticas, y en la forma en 
que han resuelto ciertos problemas, cómo desarrollan los 
procesos de aprendizaje y qué valores en torno a la soste-
nibilidad de la actividad turística comparten; convirtiendo 
los saberes compartidos por todas las instalaciones, de 
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esta manera constituyen espacios en los que se propicia el 
aprendizaje, tanto individual como colectivo.

MATERIALES Y MÉTODOS

Para la realización del trabajo se tuvo en cuenta el análisis 
de diferentes bibliografías, revisión de los planes de ca-
pacitación del Centro de Capacitación al Turismo (CCT), 
entrevista a 3 Especialistas de Recursos Humanos del 
Complejo Jagua y 1 profesor del CCT ya que este constitu-
ye la base del desarrollo de gestión de capacitación para 
el aprendizaje del Capital Humano de las Instalaciones, por 
tanto, juega un papel decisivo en lo relacionado al conoci-
miento, elevar el nivel del profesional, competencias, entre 
otros. 

A partir del análisis de la revisión de documento de los pla-
nes de capacitación y las entrevistas realizadas a los es-
pecialistas de Recursos Humanos señalaron los siguientes 
elementos.

Es de vital importancia para la elaboración de los planes 
de capacitación en las instalaciones el diagnóstico de 
necesidades de aprendizaje (DNA) de los trabajadores y 
constituye la base para la formulación de los objetivos y el 
diseño de los planes de capacitación, al desarrollar una in-
vestigación donde se detectan las necesidades del indivi-
duo, del grupo, del área y de la instalación en su conjunto. 
Es preciso investigar las necesidades reales y prioritarias 
de la instalación y de su capital humano, traduciendo estas 
en conocimientos, habilidades y aptitudes que deberán ser 
retomadas, desarrolladas o modificadas para mejorar la 
calidad del trabajo y tributar a la aproximación del modelo 
de sostenibilidad turística al que se aspira. Lo que señala 
que en las Instalaciones esto no se cumple en su totalidad.

Para realizar los diagnósticos se debe concebir como un 
insumo de información ya que este constituye el primer ele-
mento para la elaboración del plan de capacitación, pues 
determina la brecha existente entre las competencias ac-
tuales y las requeridas para un cargo. El DNA debe ser 
una actividad sistemática, lo que implica se deben evaluar 
las necesidades de los trabajadores y directivos, a fin de 
desarrollar planes para atenderlas.

Otro factor importante para la planificación de los planes 
de capacitación es el componente recursos, ya que forma 
parte de los subsistemas estrechamente vinculados con 
el entrenador de la capacitación. Sus elementos son los 
recursos humanos, materiales y financieros que dichos en-
trenadores están dispuestos a emplear para el desarrollo 
del capital humano en la instalación.

Esto conlleva a tener en cuenta un aspecto esencial que es 
el recurso tiempo, pues en ocasiones en las instalaciones 
no se dedica el suficiente para emprender un proceso de 
capacitación, por otorgársele prioridad a otras cuestiones 
organizacionales. Por tanto, a la hora de proyectar un plan 
de capacitación, es vital establecer los períodos necesa-
rios para su implementación y así lograr la implicación y el 
compromiso de los involucrados.

De vital importancia para la elaboración del plan, es la se-
lección del personal como recurso que asegurará el pro-
ceso de enseñanza-aprendizaje. Para ellos el CCT reali-
za acciones de selección y capacitación a profesores 

entrenadores ya que, en la mayoría de los casos, éste re-
quiere también de una superación antes de iniciar los pro-
cesos propiamente dichos y los mismos no participan en la 
labor del diseño del proyecto de capacitación, cuestión a 
tener en cuenta al analizarse el recurso tiempo.

Otro aspecto detectado en las entrevistas es, que para la 
planificación del plan de capacitación no se cuenta con la 
voluntad de los miembros de las instalaciones para apren-
der, los cuales no se sienten impulsados a participar en 
las actividades de capacitación, sino que ven ellas una 
obligación a cumplir y no una posibilidad de mejorar indivi-
dualmente y de esta manera tributar al logro de resultados 
superiores en la gestión organizacional.

Por tal razón, es evidente poner énfasis en los aspectos 
emocionales y motivacionales de los involucrados en el 
proceso de capacitación, lo que implica no sólo saber ha-
cer, sino querer hacer y que, como parte de esa localidad 
que aprende para el turismo sostenible, los trabajadores 
sean capaces de comprometerse y sensibilizarse ante este 
tema de trascendental importancia.

Otra aspecto a tener presente para la planificación de la 
capacitación es, la correcta elaboración de los objetivos 
organizacionales, los medios y recursos de que se dispone 
para lograr resultados favorables, seleccionando las accio-
nes de capacitación más apropiadas para atender cada 
necesidad, elaborando un plan que responda a las nece-
sidades individuales y colectivas de las instalaciones, así 
como la elaboración del plan de presupuesto general de 
capacitación, lo cual se obvia en la planificación del presu-
puesto en las entidades.

Es importante la determinación y elaboración de los ob-
jetivos de capacitación ya que constituyen un factor fun-
damental para el éxito del proceso, pues su adecuada 
formulación garantiza los requerimientos que motivaron la 
actuación del mismo. Deben ser determinados con clari-
dad y precisos, teniendo en cuenta los criterios de medida 
para la evaluación tanto cualitativa como cuantitativa. De 
ello depende que se obtengan resultados satisfactorios 
a partir de las acciones de capacitación, que conlleven a 
resolver los problemas de producción, los servicios, cali-
dad, entre otras, relacionados con el desempeño laboral 
del trabajador.

Un factor esencial y que en ocasiones no se tienen en con-
sideración para la elaboración del plan de capacitación in-
dividual, es determinar las expectativas y motivaciones de 
los trabajadores, comprendiendo los tipos de acciones de 
capacitación a realizar, el modo a utilizar para dar cumpli-
miento a las acciones, la fecha de inicio y terminación de 
cada acción y la cantidad de participantes. En este punto, 
se debe responder esencialmente a los siguientes cues-
tionamientos: ¿para qué capacitar?, ¿en qué capacitar?, 
¿quién capacita?, ¿con qué capacita?, ¿quién debe ser 
capacitado?, ¿dónde capacitar?, entre otras.

RESULTADOS-DISCUSIÓN

En el estudio, a partir de las problemáticas identificadas en 
el sector del turismo, se encontró que, a pesar de las exi-
gencias como temas a impartir fundamentales del sector, 
es la capacitación sobre drogas, prostitución, relacionadas 
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con las infecciones de transmisión sexual, y otros temas 
de interés de salud en el trabajo. Existía dificultades en 
la adquisición de conocimientos sobre temas de salud y 
cómo llevar a cabo la actividad desde recursos humanos, 
específicamente en Seguridad y Salud en el trabajo. Por tal 
problemática y en estrecha relación con la Universidad de 
Cienfuegos, particularmente con la facultad de Educación, 
se coordina un curso de posgrado de “Promoción de salud 
en el contexto del turismo”.

Este curso de posgrado se llevó a cabo durante un periodo 
de 1 mes. Con 60 horas de frecuencia. En el mismo parti-
ciparon 13 especialistas que llevan el proceso de Capital 
Humano en las instalaciones turísticas. Se impartieron 
diferentes temas de interés a partir de las problemáticas 
identificadas en el sector. Por ejemplo: Conceptualización 
de la Promoción de Salud en el sector del turismo. 
Cualidades, funciones, habilidades comunicativas y prác-
ticas saludables, de los trabajadores en espacios turís-
ticos. Responsabilidad y protección de la Sexualidad. 
Enfermedades más frecuentes, su prevención. Adicciones. 
Cuidado del Medio Ambiente en zonas turísticas. Entornos 
Naturales turísticos, su cuidado y protección.

En la impartición del curso se identificó alternativas viables 
para el desarrollo de las labores de los profesionales desde 
su puesto de trabajo a partir del cargo que ocupaban, ade-
más de lograr que incorporen estilos de vidas saludables 
para su bienestar y los restantes procesos de las instala-
ciones, teniendo en cuenta las peculiaridades de cada uno 
de las áreas.

Por tal motivo, la capacitación requiere individuos para for-
marse y transferir conocimiento y habilidades aprendidas 
hacia el trabajo, con el objetivo de mejorar el rendimiento. 
La organización que aprende requiere individuos, equipos 
y en conjunto para aprender continuamente y tomar acción 
a partir de la información asimilada como un medio de me-
jorar el rendimiento organizacional. Ambas, la organización 
que aprende y la capacitación, enfatizan la importancia del 
aprendizaje (continuo y durante un programa de capacita-
ción), tomando acción basada en el conocimiento adquiri-
do y haciendo cambios con el objetivo de mejorar el rendi-
miento personal y organizacional (Weldy, 2009).

Es imprescindible, dentro del pensamiento estratégico y de 
su visión hacia el futuro, que una organización que apren-
de, cualquiera que sea sus estrategias en la propia instala-
ción, su papel dentro del entorno para lograr un desarrollo 
del turismo sostenible, debe existir una correspondencia 
con el resto de las organizaciones, teniendo en cuenta el 
impacto social, económico y estableciendo actuaciones de 
compromiso con la sociedad.

Se utilizaron métodos que ofrecieron prioridad a los mé-
todos productivos, primando la discusión, técnicas parti-
cipativas, la búsqueda parcial, el método investigativo, la 
elaboración conjunta.

Los recursos educativos que se utilizaron, videos, info-
grafías. Las formas de organización utilizadas fueron, 
Conferencias, talleres de reflexión. Las conferencias po-
sibilitaron la presentación de los temas con un enfoque 
orientador de las principales concepciones teóricas. Los 

talleres estuvieron en función de construir el conocimiento 
desde las diferentes perspectivas de análisis.

Se utilizó un sistema de evaluación diagnóstica al inicio 
del curso, en cada nueva fase del proceso de enseñan-
za-aprendizaje para detectar las competencias y los co-
nocimientos previos de los cursistas. Posteriormente una 
evaluación formativa o sistemática a lo largo del proceso 
para comprobar los progresos, dificultades, en el proceso 
de aprendizaje, a través de informes, evaluaciones parcia-
les y finalmente la evaluación final a través de la presenta-
ción de experiencias de Promoción de Salud en el contexto 
del turismo, en formato de ensayo y póster.

El curso abordó varios temas que resultan de gran impor-
tancia en los momentos actuales, relacionado con temáti-
cas de promoción de salud en las Instalaciones turísticas, 
ante los desafíos y retos del presente siglo donde juega 
un papel decisivo la capacitación constante de nuestros 
trabajadores del turismo. El curso cuenta con una lógica 
metodológica en su estructura por etapas que parten de la 
determinación de necesidades, experiencias y fortalezas 
de los diferentes espacios turísticos.

El resultado contribuyó a la mejora del proceso de capaci-
tación de los especialistas de Recursos Humanos, al hacer 
posible una mayor sensibilidad de los mismos en las dife-
rentes Instalaciones turísticas, además de la accesibilidad 
de la información, el cual se abordó diferentes temas in-
teresantes e instructivos, no solo para experiencia laboral 
sino personal, así como al desarrollo de actitudes positivas 
de los especialistas al abordar durante el curso las prác-
ticas que se emplean desde las diferentes áreas de las 
Instalaciones.

Resaltar a su vez que, el curso se pretende extender en las 
propias Instalaciones, ya que las especialistas de Recursos 
Humanos fueron formadas como promotoras de salud, por 
el amplio conocimiento que recibieron en el mismo, lo que 
les permite ser facilitadoras de la trasmisión y fomentación 
de una cultura en salud en el contexto del Turismo para un 
Desarrollo Sostenible.

Su aplicación ha traído consigo resultados satisfacto-
rios y el reconocimiento especial de las especialistas de 
Recursos Humanos de las Instalaciones del Turismo, así 
como de la Dirección de Empleo del MINTUR. Variados cri-
terios positivos e interesantes fueron emitidos en el curso, 
con un nivel de profesionalidad por la profesora, la cali-
dad y actualización de los temas abordados atemperados 
a los momentos actuales y de una constante atención en el 
Sector del Turismo.

De manera general, se considera que la organización se la 
capacitación , del proceso de gestión de capacitación para 
el Capital Humano para un desarrollo del turismo sosteni-
ble es de suma importancia y presta una alta atención por 
los administrativos, es entendida como condición necesa-
ria para la existencia de cualquier sistema; pues no se con-
cibe si éste no posee determinado grado de organicidad y 
no solo se debe tener presente la necesidad de aproxima-
ción al tema medioambiental como fuente de complejidad 
de los entornos empresariales (Lewis y Harvey, 2001), sino 
que, por sí misma, se debe establecer e identificar las pro-
blemáticas y falta de información en la organización que 
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conlleva la necesidad de establecer procesos de aprendi-
zaje organizacional (Sharma y Vredenburg, 1998).

Por tal razón, para la gestión de capacitación del capital 
humano del sector del turismo, debe constituir la vía de 
preparación a las personas para el futuro, y no debe cen-
tralizar en las complicaciones del momento, lo que limita 
sus posibilidades de reaccionar ante los cambios de la 
propia Instalación y su entorno. Es importante velar por-
que el proceso sea organizado de manera efectiva, como 
garantía de éxito. Además, todos los implicados deben ac-
tuar coordinadamente, de forma tal que se aseguren las 
condiciones organizativas que apoyen el cumplimiento en 
tiempo y forma de objetivos, políticas y tareas

CONCLUSIONES

El estudio bibliográfico conduce a pensar que para con-
tribuir al acercamiento a un modelo de turismo sostenible 
es necesario desarrollar procesos de aprendizaje en todo 
el sector, al que los recursos humanos denominen que 
es necesario el aprendizaje para el desarrollo un Turismo 
Sostenible.

Si para la gestión de la capacitación de los recursos huma-
nos, se realiza de manera organizada, teniendo en cuenta 
los aspectos señalados, constituye una herramienta para 
mejorar los procesos de capacitación, tributando al logro 
de conocimientos más desarrollados para lograr mayor ca-
lidad, más productividad y un mejor desarrollo sostenible 
del Turismo

. 
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