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Resumen

El presente artículo tiene por propósito plantear una 
perspectiva crítica y reflexiva en torno al proceso de tran-
sición desde la educación superior al mundo del trabajo, 
problematizando el desarrollo de competencias bajo la 
perspectiva de formación a lo largo de la vida.

Se analizan las principales perspectivas teóricas (socio-
lógica, económica y psicológica) que vinculan ambos 
mundos y se plantean algunas disputas e ideas conso-
lidadas sobre la temática a partir de estudios recientes. 
Entre las conclusiones se plantea que las microcrenden-
ciales pueden ser una herramienta útil para que los es-
tudiantes y graduados adquieran habilidades específicas 
y relevantes para el mundo laboral en el contexto de la 
era digital.

Palabras clave
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competencias, microcredenciales

TRIADA PROFESIONAL: EDUCACIÓN SUPERIOR, 
FORMACIÓN CONTINUA Y TRABAJO. 

REFLEXIONES EN TIEMPOS DE CAMBIOS



Abstract

The purpose of this article is to propose a critical and 
reflective perspective on the process of transition from 
higher education to the world of work, problematizing 
the development of competencies under the perspective 
of lifelong learning.

The main theoretical perspectives (sociological, econo-
mic and psychological) linking both worlds are analyzed 
and some disputes and consolidated ideas on the sub-
ject are presented based on recent studies. Among the 
conclusions, it is suggested that microlearning can be a 
useful tool for students and graduates to acquire specific 
and relevant skills for the working world in the context 
of the digital era.

Key words

Higher education, continuing education, work,
competences, microcredentials
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Introducción

Una de las metas de Desarrollo Sos-
tenible para 2030, de acuerdo con la 
Organización de las Naciones Unidas 
- ONU (2023), es acrecentar el núme-
ro de jóvenes con las competencias 
necesarias para acceder al empleo y 
el trabajo decente. Este imperativo 
global desafía a las instituciones de 
educación superior en el mundo, ge-
nerando nuevas interrogantes e in-
novaciones a las formas tradiciona-
les de enseñanza y aprendizaje.

La transición al mundo laboral re-
presenta un periodo crítico para los 
jóvenes, en el que la percepción de 
ajuste entre la formación recibida y 
el trabajo tienen un papel importan-
te; así lo demuestra un estudio de 
Grosemans et al (2017). Algunos jó-
venes pueden no estar o no sentirse 
preparados del todo para el mundo 
laboral o simplemente no encon-
trar una ocupación o empleo; lo que 
obliga a preguntarse por la forma-
ción que han recibido. Este escenario 
podría desencadenar cambios im-
portantes en las competencias, que 
a su vez pueden tener implicancias 
significativas para la experiencia de 
los jóvenes. Y es que, en efecto, se-
gún la investigación citada, gran par-
te de los conocimientos, habilidades 
y actitudes desarrollados durante su 
formación no se ajustarán del todo a 
los requisitos que plantea el merca-
do laboral.

Lo anterior trae diversas repercu-
siones para las universidades y las 
instituciones de educación superior 
en general. La transición desde la 
educación superior al mundo labo-
ral puede considerarse como un pro-
ceso que comienza con el proceso 
formativo y continúa tras la gradua-
ción, hasta que los titulados se es-
tablecen en un determinado puesto 
de trabajo (Nicholson, 1990). Desde 
esta perspectiva, las instituciones 
de educación superior y en particu-
lar las universidades, se ven tensio-
nadas no sólo por el hecho de tener 
que asegurar prácticas profesionales 
para sus estudiantes, sino también 
por el deber de resguardar que sus 
graduados se integren a un contexto 
laboral pertinente a la carrera o pro-
grama cursado, que es, finalmente, 
el propósito final de su quehacer for-
mativo.

En dicho tránsito hacia el mundo 
del trabajo y para aquellas personas 
que ya están insertas en el mundo 
del trabajo, el desarrollo de nuevas 
competencias, el fortalecimiento o 
la reconversión de estas mediante la 
educación continua, otorga un aba-
nico de posibilidades, en el entendido 
de que la educación ya no represen-
ta un momento particular en la vida 
de las personas, sino un continuo de 
aprendizaje o “aprendizaje a lo largo 
de la vida”, entendiéndolo como un 
proceso que sucede de múltiples for-
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mas y en múltiples niveles (UNESCO, 
2006).

En los tiempos dinámicos y globales 
que corren y siguiendo a McIntosh 
(2008), con las transformaciones en 
la tecnología, los desafíos de la inte-
ligencia artificial y los contextos de 
crisis de los mercados a nivel global, 
ya no es posible confiar en las habi-
lidades que traen los nuevos gradua-
dos al mundo laboral, pues este gru-
po es solo una pequeña proporción 
de la fuerza laboral total. Por esto, 
cobra relevancia que los trabajado-
res actuales presentes en el mundo 
del trabajo, continúen desarrollan-
do competencias y la capacidad de 
aprender a lo largo de la vida.

A continuación, se describen y se po-
nen en tensión algunas perspectivas 
teóricas relacionadas con la vincula-
ción entre el campo de la educación 
superior universitaria, la formación 
continua y mundo del trabajo.

Desarrollo

1. Perspectivas teóricas que 
vinculan educación superior, 
formación continua y trabajo

Respecto a las principales perspecti-
vas teóricas sobre las relaciones en-
tre educación superior y mundo del 
trabajo, cabe señalar que estas han 
sido abordadas principalmente des-

de la sociología y economía desde 
hace varios años, a raíz de la expan-
sión de la enseñanza superior duran-
te las últimas décadas (Schomburg y 
Teichler, 2006). El enfoque sociológi-
co es claramente observable en las 
investigaciones de Ulrich Teichler 
(2006; 2007) y otros autores con es-
tudios más recientes como Hooley 
et al (2023), quienes han puesto la 
atención en el estudio de factores 
sociodemográficos influyentes en la 
transición al trabajo, la persistencia 
de la desigualdad frente al impacto 
de las políticas sociales y educativas, 
las oportunidades de movilidad so-
cial frente a la función reproductora 
de la educación y el impacto de las 
certificaciones en las carreras profe-
sionales en la vinculación entre edu-
cación superior y trabajo.

Por otro lado, desde la perspectiva 
de la economía, los estudios se han 
centrado principalmente en las im-
plicancias y el poder regulador del 
mercado, el enfoque de necesida-
des de mano de obra, las teorías so-
bre capital humano, la medición de 
las tasas de rentabilidad social de la 
educación superior y la función pro-
ductiva y “de filtro” de la educación 
(Schomburg y Teichler, 2006).

Una perspectiva teórica más reciente 
que ha irrumpido fuertemente pro-
viene desde el campo de la psicolo-
gía. Estos estudios se han centrado en 
la medición de factores individuales 
que permiten establecer diferencias 
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en los resultados de aprendizaje y/o 
competencias a partir de los proce-
sos educativos y su incidencia en la 
transición al trabajo. Esta perspecti-
va ha sido abordada por Grosemans 
y colaboradores (2017, 2020 y 2021). 
Para ejemplificar esta relación, una 
de sus investigaciones recientes in-
daga en el papel de los factores per-
sonales en el aprendizaje durante la 
transición desde la enseñanza supe-
rior al trabajo (2020), lo que da cuen-
ta de esta perspectiva en el estudio 
sobre este campo. Otro grupo de 
investigadores como García-Aracil 
et al (2021) también han abordado 
el estudio de la relación entre edu-
cación superior y trabajo desde un 
enfoque psicológico, con foco en las 
percepciones del aprendizaje y las 
competencias desarrolladas por los 
estudiantes.

Algunos elementos comunes iden-
tificados tanto desde la perspectiva 
teórica sociológica como económi-
ca sobre la relación entre educación 
superior y trabajo, hace referencia a 
su persistencia en la investigación 
académica, no obstante, estas co-
rrientes se han diversificado en las 
dos últimas décadas, observándose 
nuevas tendencias metodológicas, 
las que se encuentran vinculadas 
principalmente al aumento de la 
complejidad de los modelos teóri-
cos (Schomburg y Teichler, 2006). Es 
así como la diversidad y número de 
variables que abordan los estudios 
sobre educación superior y empleo 
han aumentado, debido a la escasa 

capacidad explicativa de los supues-
tos iniciales y de la creciente sofisti-
cación metodológica de técnicas de 
análisis multivariados, el análisis de 
trayectorias emergentes en los gra-
duados, acompañado de la evolu-
ción de las tecnologías de informa-
ción y softwares. 

Si se analizan algunos aspectos co-
munes sobre las tres perspectivas 
aquí presentadas (sociológica, eco-
nómica y psicológica), cabe destacar 
que estas comparten la evolución 
respecto a la complejidad de las téc-
nicas de análisis utilizadas en torno 
a las variables presentes en la tran-
sición al trabajo desde la educación 
superior. Esto se observa claramente 
en los tipos de diseño de las investi-
gaciones los cuales se focalizan en 
la medición de factores, entre ellos 
las competencias profesionales, des-
de paradigmas más bien positivistas 
o post-positivistas (Creswell, 2009), 
centrados en enfoques cuantitati-
vos, sobre todo en la literatura eu-
ropea.

Desde otra mirada, los estudios pre-
vios en torno al proceso de transi-
ción desde la educación superior al 
trabajo, tendían a abordar los logros 
educativos en categorías relativa-
mente amplias, mientras que, si se 
pone atención a la investigación 
reciente sobre el tema, el foco está 
puesto en la cuestión de cómo las di-
ferencias mínimas en la enseñanza 
superior, ya sea de condiciones, dis-
posiciones o determinadas formas 
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de estudio, tienen un impacto en las 
carreras profesionales posteriores de 
los graduados, una vez que estos se 
encuentran insertos en el mundo la-
boral (Schomburg y Teichler, 2006). 
Esta idea ejemplifica claramente la 
incorporación de un enfoque más 
psicológico en el estudio de este fe-
nómeno.

Respecto a los autores clásicos que 
han contribuido teóricamente en el 
estudio de los procesos de transición 
cabe destacar la contribución de Ni-
cholson (1990). Este autor plantea 
un modelo que aborda la transición 
como proceso, entendiendo que este 
parte desde la educación y continúa 
posteriormente a la graduación, has-
ta que el graduado se establece en 
un determinado puesto de trabajo. 
El modelo consta de cuatro etapas: 
preparación, encuentro, adaptación 
y estabilización. La contribución teó-
rica de Nicholson otorga una mirada 
amplia sobre el estudio de la transi-
ción desde la educación superior al 
mundo del trabajo. Esto contribuye a 
una visión más comprensiva del pro-
ceso y de las transformaciones que 
podrían observarse tanto en dicho 
proceso como en las competencias 
profesionales en sí. Asimismo, pro-
porciona una base teórica sólida y 
amplia para su entendimiento.

En relación con otros autores que 
han indagado en la temática, Ulrich 
Teichler del International Centre 
for Higher Education Research de la 
Universidad de Kassel, Alemania, es 

uno de los investigadores con vasta 
trayectoria en los estudios de cues-
tiones relativas a las instituciones de 
enseñanza superior, así como temas 
referentes a la interfaz entre la en-
señanza superior y otros ámbitos de 
la sociedad. Ha promovido proyectos 
de investigación importantes en Eu-
ropa donde han participado diversos 
países. Uno de los estudios emble-
máticos en el tema fue “Educación 
Superior y Empleo de los Graduados 
en Europa” publicado en el 2006.

En dicho estudio, se obtuvieron re-
sultados de encuestas a titulados de 
doce países sobre la relación entre 
la enseñanza superior y el empleo, 
donde aspectos tales como antece-
dentes socio demográficos, trayec-
torias de estudio, transición de la 
enseñanza superior al trabajo, co-
mienzos de la carrera profesional, 
vínculos entre estudios y empleo, sa-
tisfacción laboral y la visión retros-
pectiva de la enseñanza superior de 
los estudiantes, posibilitó investigar 
hasta qué punto las relaciones entre 
la enseñanza superior y el mundo 
laboral son similares o diferentes en 
los países de Europa Occidental, lo 
que otorga una mirada interesante 
desde la perspectiva comparada en 
torno al tema.

Por otra parte, la investigadora Ilke 
Grosemans del Centre for Research 
on Professional Learning & Develo-
pment, and Lifelong Learning, KU 
Leuven – University of Leuven, Bélgi-
ca, ha publicado varias investigacio-
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nes de reciente data sobre la evalua-
ción de competencias, resultados de 
aprendizaje, la formación en habili-
dades y la preparación para el mer-
cado laboral. Su perspectiva teórica 
considera que la transición al mundo 
laboral representa un periodo crítico 
para los jóvenes. Tanto los resulta-
dos de aprendizaje necesarios como 
la percepción de concordancia entre 
la formación recibida y las deman-
das laborales desempeñan un papel 
fundamental en esta etapa, pues 
pueden desencadenarse cambios 
importantes en los conocimientos, 
habilidades y actitudes desarrolla-
dos en la educación superior duran-
te la transición al trabajo.

Grosemans y colaboradores rescatan 
el valor de la medición de atributos 
o variables individuales que pueden 
incidir fuertemente en el proceso de 
transición e incorporación al mer-
cado laboral. Al respecto, la eviden-
cia aportada en sus estudios indica 
que estos factores están asociados 
a cambios o transformaciones ob-
servables que ocurrirían durante el 
proceso de transición desde la edu-
cación superior al trabajo, los cuales 
incluso pueden agruparse, según su 
resultado, en determinados perfiles 
individuales diferenciados entre sí.

Los autores aquí presentados, junto 
con sus perspectivas teóricas en el 
estudio de la vinculación entre edu-
cación superior y mundo del trabajo 
aportan en varios sentidos a la dis-
cusión sobre el rol que juega la for-
mación continua en el desarrollo y 

actualización permanente de las 
competencias profesionales.

En primer lugar, Nicholson otorga un 
marco conceptual que permite con-
textualizar la transición como pro-
ceso, posibilitando una mirada más 
integral y amplia para estudiar y en-
tender el fenómeno de adaptación 
al trabajo. Además, su teoría permi-
te visualizar la educación continua 
como transiciones de espacio-tiem-
po que van sucediendo a partir de un 
estado previo de conocimientos, ha-
bilidades y actitudes hacia un proce-
so nuevo de aprendizaje, situado en 
otro espacio-tiempo.

Por otra parte, los aportes de Teichler 
contribuyen con una perspectiva 
comparada que permite entender 
los alcances y particularidades del 
problema en torno al desarrollo de 
competencias una vez que los gra-
duados se insertan en el mercado la-
boral y cómo estas pueden impactar 
y contribuir a la diversificación de 
las trayectorias profesionales.

Por su parte, Grosemans representa 
las últimas tendencias en las formas 
de abordar el problema de la tran-
sición desde la educación superior 
al trabajo con una perspectiva más 
centrada en las personas y condi-
cionantes individuales. Esta última 
perspectiva abre paso a la amplifica-
ción de trayectorias profesionales a 
partir de las motivaciones (intrínse-
cas o extrínsecas) que pueden movi-
lizar a las personas a continuar for-
mándose y aprendiendo a lo largo de 
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la vida.

2.  Principales disputas y e 
ideas consolidadas sobre la 
transición desde la educación 
superior al trabajo desde un 
enfoque de formación a lo lar-
go de la vida

Desde una perspectiva crítica, una 
primera reflexión importante hoy en 
este campo se relaciona con la fal-
ta de una mirada integradora que 
permita obtener una comprensión 
más global sobre el fenómeno en 
cuestión. En este sentido, al menos 
hasta ahora son claros los enfoques 
en el estudio de las competencias 
y de la transición como fenómeno, 
pero no se ha encontrado en la lite-
ratura hasta ahora investigaciones 
que ponderen e integren distintas 
formas de abordar la problemática. 
Es probable que esta disputa tenga 
directa relación con las bases epis-
temológicas de los autores que han 
estudiado la transición y específica-
mente las competencias profesiona-
les, donde se aprecia claramente un 
enfoque mayormente post-positi-
vista (Creswell, 2009). En este senti-
do, tanto Teichler como Grosemans 
comparten esta visión sobre el estu-
dio de los factores implicados en la 
transición.

Por otra parte, resultados que han 
sido discrepantes en la investigación 
sobre las competencias y su transfe-
rencia al mundo del trabajo han sido 

expuestos en la revisión sistemá-
tica realizada por Grosemans et al 
(2017), donde se revelan argumentos 
contradictorios. Por una parte, es po-
sible apreciar una continuidad entre 
la formación de los graduados y su 
puesto de trabajo a nivel de conte-
nido (Dahlgren et al 2006), mientras 
que otros hallazgos señalan que es-
tos pueden enfrentar una disconti-
nuidad, lo que implica que el gra-
duado deberá aprender un conjunto 
de nuevos conocimientos, habilida-
des y actitudes en el trabajo (Nils-
son, 2010). Esta última idea obliga 
a pensar cómo, desde las organiza-
ciones del mundo del trabajo, es po-
sible generar y/o ajustar programas 
de formación y capacitación acorde 
a las necesidades que muestran los 
nuevos graduados, como una forma 
de educación continua situada en el 
contexto laboral.

De acuerdo con Grosemans et al 
(2017) otras ideas discrepantes en 
este campo dicen relación con los 
tipos de ajuste que pueden darse 
en el proceso de transición desde 
la educación superior al trabajo. En 
gran medida, las investigaciones di-
fieren en el tipo de medición utiliza-
da para evaluar el ajuste durante la 
transición, el momento o rango es-
pecífico para determinar el ajuste, 
la disciplina de estudio investigada 
y los distintos niveles de educación. 
En contraposición a esta perspecti-
va de adaptación asociada a la tran-
sición, Hooley et al (2023) han cen-
trado la atención en la influencia de 
variables sociodemográficas como 
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el origen étnico, la clase social y el 
sexo en la transición, por ejemplo, 
desconociendo otras dimensiones 
relevantes en la configuración de 
trayectorias de aprendizaje y ajus-
te de los graduados. Es probable 
que estas discrepancias sobre cómo 
abordar el ajuste respondan a la for-
ma que han adoptado los diseños 
de las investigaciones, las cuales se 
han caracterizado por su naturaleza 
cuantitativa, lo que se condice con 
lo expuesto respecto a los paradig-
mas epistemológicos de los autores 
que han estudiado la problemática 
de la transición y las competencias 
profesionales.

Lo anterior resulta concordante 
además con las perspectivas socio-
lógicas, económicas y psicológicas, 
previamente analizadas, donde las 
aproximaciones a la medición o eva-
luación de factores podrían conside-
rarse una parte fundamental de las 
formas de abordar problemas en este 
campo. Si bien desde la psicología y 
en parte desde la sociología podría 
llegar a adoptarse un enfoque más 
comprensivo o socio-constructivista 
sobre el estudio de las competencias 
en el proceso de transición al mun-
do del trabajo, parte de los estudios 
realizados no apuntan en esta direc-
ción. Este análisis crítico abre opor-
tunidades de un abordaje epistemo-
lógico distinto para futuros estudios.

3.  Discusión y conclusiones

A partir del análisis en torno al pro-

ceso de transición desde la edu-
cación superior al trabajo y de las 
competencias desde un enfoque de 
aprendizaje a lo largo de la vida.  A 
continuación, se esbozan algunas 
conclusiones y aportes a la discu-
sión, desde una perspectiva crítica, 
que pueden ser de interés en este 
campo de estudio.  

Con relación a las principales ideas 
consolidadas en el ámbito en cues-
tión, cabe destacar el consenso ge-
neralizado en los estudios sobre 
transición de la educación superior 
al trabajo, en torno al dinamismo 
del mercado laboral en el presente, 
el cual impone a los graduados y ti-
tulados, mayores niveles de exigen-
cia a partir de un mundo totalmente 
globalizado (Grosemans et al, 2017). 
Los cambios tecnológicos evolucio-
nan con tal rapidez que es imposi-
ble desconocer los desafíos que im-
ponen a la capacidad de aprendizaje 
de las personas. Estas requieren de 
una actualización permanente de 
conocimientos, habilidades y actitu-
des, fenómeno que trasciende fron-
teras e instituciones educativas, y, 
por lo tanto, son los sistemas edu-
cativos los que se ven tensionados 
a responder con efectividad a las 
transformaciones del mercado glo-
bal.

Otra de las ideas consolidadas den-
tro del campo de la educación su-
perior indica que las competencias 
genéricas han sido más estudiadas 
que las competencias específicas y 
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que esta distinción ha sido frecuen-
temente utilizada en los estudios 
relacionados. Esto se debe a que las 
primeras resultan más importan-
tes de desarrollar que las segundas 
antes de entrar al mercado laboral, 
principalmente por su aplicabilidad 
a distintos contextos. Este hallazgo 
fue claramente señalado en un es-
tudio de revisión sistemática de Gro-
semans et al (2017) que aportó luces 
en torno a la categorización de las 
múltiples definiciones en torno a las 
competencias.

Un aspecto adicional de interés en 
las investigaciones sobre el proceso 
de transición desde la educación su-
perior al mundo laboral se relaciona 
con los principales actores que inter-
vienen en este proceso. En efecto, es 
posible identificar a los estudiantes 
antes de su egreso o graduación, los 
graduados o titulados, el personal 
educativo y los empleadores como 
partes involucradas o interesadas. 
En general, cabe destacar que no 
hay una consideración homogénea 
sobre las visiones de los distintos 
actores involucrados en los estudios 
sobre el tema. Predomina más la in-
clusión de las visiones de estudian-
tes y graduados (González & Martí-
nez, 2015), lo cual permite entrever 
un vacío respecto a las miradas de 
otros actores intervinientes. 

En concordancia con lo anterior, se-
ría muy interesante para futuras in-
dagaciones incluir las perspectivas 
de educadores y empleadores, quie-
nes son parte importante del proce-

so de transición. Desde el punto de 
vista de los empleadores, se podría 
decir que son estos actores los que 
podrían aportar directamente sobre 
qué tipo de formación continua re-
quieren los nuevos graduados. Esto 
permitiría una visión más compren-
siva del tema, al considerar diferen-
tes visiones del mismo fenómeno.

En cuanto a potenciales áreas de de-
sarrollo futuro, en primer lugar, es 
necesario ampliar la perspectiva del 
fenómeno de estudio utilizando en-
foques epistemológicos constructi-
vistas o mixtos, que permitan no sólo 
ahondar en mediciones de atributos 
individuales en periodos específicos, 
sino también ampliar la mirada e in-
corporar diseños con enfoques cua-
litativos o mixtos, que permitan una 
complementariedad de técnicas y 
perspectivas (Creswell, 2009).

Siguiendo la misma línea, Teichler 
(2007a) señala que es necesario rea-
lizar investigaciones longitudinales 
sobre la transición desde la educa-
ción superior al mercado laboral. En 
este sentido, es posible señalar que 
es un área interesante de explorar 
por la escasa evidencia de estudios 
de este tipo.

Así también, otra arista que se abre a 
partir de estado del arte en esta ma-
teria se relaciona con las potenciales 
diferencias entre disciplinas que po-
drían aportar información relevante 
a las instituciones de educación su-
perior y a los programas y carreras 
en específico. Lo que ha señalado la 
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evidencia es que al parecer hay cier-
tas disciplinas en donde la transición 
parece ser más “fluida” que en otras, 
pero no es posible afirmarlo con cier-
ta determinación (Grosemans et al, 
2017). Así entonces, para aquellas 
transiciones “menos fluidas” en cier-
tas áreas disciplinarias, el papel de la 
formación continua y las microcre-
denciales adquiere total pertinencia.

Del análisis crítico realizado, se des-
prende que la preparación (o no) 
en cuanto al desarrollo de las com-
petencias que otorga la educación 
superior y el desafío de transitar al 
mundo laboral, es una materia ma-
yormente explorada en países eu-
ropeos y donde el estudio de las 
competencias profesionales en par-
ticular, se vislumbra como un impor-
tante problema a indagar dadas las 
transformaciones del mercado del 
trabajo, sobre todo considerando la 
irrupción de nuevas tecnologías que 
avanzan más rápidamente que las 
propias instituciones de educación 
superior.

Al respecto, es necesario ampliar las 
formas de abordar esta problemáti-
ca, de tal manera que se posibilite 
una mirada multidimensional de la 
transición, más comprensiva y con 
una mayor amplitud de perspecti-
vas desde los actores involucrados 
en el proceso. En este sentido, una 
pregunta que emerge del presente 
análisis es ¿cómo fomentar la for-
mación continua desde la educa-
ción de pregrado para responder de 
mejor manera a los requerimientos 

del mundo laboral? Hoy, las micro-
credenciales pueden ser una herra-
mienta útil para que los estudiantes 
y graduados adquieran habilidades 
específicas y relevantes para el tra-
bajo, y para que las organizaciones 
productivas puedan identificar y se-
leccionar a los candidatos más ade-
cuados para sus necesidades.

El movimiento hacia las microcre-
denciales se encuentra estrecha-
mente vinculado a la era digital y 
las posibilidades de diversificar aún 
más las trayectorias profesionales 
y la formación a lo largo de la vida, 
pues amplían enormemente el es-
pectro educativo. En respuesta a los 
importantes cambios sociales y tec-
nológicos, este artículo invita a se-
guir debatiendo sobre qué tipo de 
competencias se valoran en la socie-
dad actual, en plena transformación 
digital.

Finalmente, un último cuestiona-
miento que puede emerger en este 
sentido son los modelos y planes 
formativos actuales presentes en las 
instituciones de educación superior 
y el estatus tradicional que están (o 
no) otorgando los grados y títulos uni-
versitarios. De esta manera, las mi-
crocredenciales podrían, de acuerdo 
a algunos autores (Brown y Nic-Gio-
lla-Mhichil, 2022), no ser una mera 
moda pasajera, sino que podrían 
plantear desafíos más amplios en 
torno a temas como empleabilidad, 
la naturaleza cambiante del empleo 
y los nuevos modelos de aprendizaje 
a lo largo de la vida.
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Resumen

La crisis originada por la pandemia, el uso de las nuevas 
tecnologías y los cambios generacionales han incidido 
no solo en el ámbito socioeconómico sino a la vez en 
el contexto educativo mediante la transformación de di-
námicas alternas y procesos de aprendizaje que condu-
cen al individuo a permear en los ámbitos formativos y a 
desenvolverse al margen de las condiciones y tendencias 
de su entorno personal, familiar, profesional y laboral.

La educación se posiciona como un disruptor de los es-
quemas tradicionales de aprendizaje, encaminada a la 
búsqueda de nuevas formas de transmitir conocimien-
tos, la implementación de nuevas estrategias metodoló-
gicas y pedagógicas que faciliten el desarrollo de compe-
tencias y habilidades; y la incorporación de herramientas 
académicas innovadoras, también hoy llamadas “trans-
formación digital”, al servicio de la educación, que pro-
porcionen los mejores medios para cumplir con el pro-
ceso formativo de las personas como actores dinámicos,
productivos y transformadores de la sociedad.

Palabras clave

Aprendizaje, competencias, educación, educación para 
toda la vida, sostenibilidad

LA EDUCACIÓN SIN FRONTERAS NI
PARADIGMAS – LIFELONG LEARNING



Abstract

The purpose of this article is to propose a critical and 
reflective perspective on the process of transition from 
higher education to the world of work, problematizing 
the development of competencies under the perspective 
of lifelong learning.

The main theoretical perspectives (sociological, econo-
mic and psychological) linking both worlds are analyzed 
and some disputes and consolidated ideas on the sub-
ject are presented based on recent studies. Among the 
conclusions, it is suggested that microlearning can be a 
useful tool for students and graduates to acquire specific 
and relevant skills for the working world in the context 
of the digital era.

Key words

Higher education, continuing education, work,
competences, microcredentials
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La educación en américa latina 
y el caribe

En un contexto general, la Comisión 
Económica para América Latina y el 
Caribe – CEPAL  en torno a la recien-
te publicación del Panorama Social 
de América Latina y el Caribe 2022 
incorporó unas líneas de acción ur-
gentes y de mediano plazo para con-
vertir la crisis  educacional en una 
oportunidad para la región, (igual-
mente pactadas en la Cumbre sobre 
la  Transformación de la Educación 
de Naciones Unidas el mismo año), 
señalando que sufrió el  “apagón 
educativo” más prolongado a nivel 
internacional entre el 2020 y 2022, 
registrando  de manera desglosada, 
un cierre completo o parcial del sis-
tema educativo de 72 semanas en  
América Latina y 63 semanas en el 
Caribe.

La interrupción de la educación pre-
sencial duró en promedio 70 sema-
nas con respecto a las  40 semanas 
registradas en el mundo, situación 
que agudizó la crisis social, las des-
igualdades  y otros impactos nega-
tivos que enmarcan un sin número 
de desafíos educativos estructurales  
de recuperación y transición progre-
sivas en la región y a nivel global. 
Además, afectando  directamente a 
la población juvenil en los procesos 
de aprendizaje, bienestar, oportuni-
dades,  habilidades digitales, por ci-
tar algunos. Estos impactos negati-
vos se vieron reflejados a la  vez, en 

la producción, el crecimiento y por 
ende en las oportunidades limitadas 
de acceso al  mercado laboral que 
conllevan a un retroceso generacio-
nal presente y futuro en los países.

Tiempo de cierre completo o parcial 
del sistema educativo presencial 
(educación primaria y seundaria) de 
febrero 2020 a marzo 2022
(en número de semanas)

Figura 1. Fuente: Comisión Económica para 
América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la 
base de información oficial - Los promedios 
de  América Latina corresponden a la media 
aritmética de los valores de 17 países, que se 
dividen en dos grupos: 8 de América del Sur 
(Argentina,  Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, 
Paraguay, Perú y Uruguay) y 8 del grupo con-
formado por Centroamérica (Costa Rica, El 
Salvador,  Guatemala, Honduras y Nicaragua), 
México y la República Dominicana. En el caso 
del Caribe se incluyen cinco países (Bahamas, 
Barbados,  Guyana, Jamaica y Trinidad y Toba-
go).

El mismo informe priorizó una vía 
de compromiso puntual, encamina-
da hacia el aprendizaje  y las com-
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petencias para la vida, el trabajo y el 
desarrollo sostenible, mediante las 
siguientes  recomendaciones pun-
tuales: 1) desarrollar competencias 
cognitivas y socioemocionales, las  
cuales fueron mucho más acentua-
das en el período de confinamiento 
provocado por la crisis  pandémi-
ca del coronavirus, y después de él; 
2) fortalecer la educación superior 
como eje de  una política de inclu-
sión y desarrollo sostenible y 3) fo-
mentar la educación a lo largo del 
ciclo  de vida.

A la par, dentro de las vías adiciona-
les de acción, exhortó a 1) disminuir 
la brecha de la  desigualdad, de gé-
nero, inclusión, cobertura y calidad 
en la educación, 2) articular la  edu-
cación con diferentes sectores (pú-
blicos y privados), teniendo de base 
propuestas para  maximizar el uso 
de la revolución digital para la trans-
formación y democratización edu-
cativa,  potencializando al máximo 
los recursos tecnológicos, la conecti-
vidad y la digitalización del  servicio 
educativo; 3) invertir más equitativa 
y eficientemente en el financiamien-
to de la  educación, -con el desarrollo 
de plataformas y contenidos públi-
cos y accesibles-; y 4) la  profesiona-
lización docente -como agentes de 
cambio en escuelas inclusivas, equi-
tativas,  seguras y saludables.

Si bien la región venía afrontando 
grandes problemas y déficits pro-
longados en cuanto a  condiciones 
sociales, económicas, cambio climá-

tico, de bienestar, tales como la  des-
aceleración del crecimiento econó-
mico, del empleo, fuertes presiones 
inflacionarias,  niveles crecientes 
de pobreza extrema y bajos niveles 
de acceso y calidad de la educación,  
etc., para el sector de la educación, la 
Comisión identificó que para el 2021, 
el gasto público  alcanzó 4,1% del 
PIB y 30,5% del gasto social total en 
América Latina y el Caribe lo que se  
traduce en una alta desigualdad dis-
tributiva, mayores desafíos y toma 
de acciones prioritarias  de inversión 
para la transformación de la educa-
ción, no solo de los estados sino de 
otros  actores. Surge entonces el pa-
radigma para repensar su enfoque 
y responsabilidad ¿cómo  pretender 
alcanzar un verdadero desarrollo 
sostenible, sustentable e incluyente?

Figura 2. Fuente: Comisión Económica para Améri-
ca Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de infor-
mación oficial - Los promedios de  América Latina 
corresponden a la media aritmética de los valores 
de 17 países, que se dividen en dos grupos: 8 de 
América del Sur (Argentina,  Brasil, Chile, Colombia, 
Ecuador, Paraguay, Perú y Uruguay) y 8 del grupo 
conformado por Centroamérica (Costa Rica, El Sal-
vador,  Guatemala, Honduras y Nicaragua), México 
y la República Dominicana. En el caso del Caribe se 
incluyen cinco países (Bahamas, Barbados,  Guya-
na, Jamaica y Trinidad y Tobago). 
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Como referente el informe cita que, 
en 2019, en los países que conforman 
la Organización  para la Cooperación 
y el Desarrollo Económicos - OCDE 
el gasto en educación en promedio  
fue 4,9% del PIB y en América Latina 
y el Caribe el 4% del PIB. El gasto en 
educación por  nivel educativo de los 
países de la OCDE es 6 veces el mon-
to por estudiante de América  Latina 
y el Caribe en preprimaria, 5,7 veces 
en primaria, 5,3 veces en secundaria 
y 6,1 veces  en terciaria; y finalmente 
enuncia que, en 2021, el gasto per cá-
pita en promedio fue de 353  dólares 
en los países de América del Sur, 277 
dólares en Centroamérica y 606 dóla-
res en los  países del Caribe, tal como 
se muestra en la gráfica anterior.

A partir de este contexto, el llamado 
no solo gira en torno a un aspecto téc-
nico sino a la vez a  un compromiso 
político a largo plazo que demanda 
replantear propuestas que mejoren 
el  sistema educacional en cuanto 
a inversión y financiación, dado que 
en las últimas décadas ya  se pre-
sentaban avances significativos en la 
región, pero también se traían deu-
das que han  merecido asumir retos 
notables al día de hoy, para garan-
tizar la educación como un derecho 
humano que pueda ser revertido en 
una evolución, equilibrio y desarrollo 
de los países tanto  en lo económico, 
democrático e institucional como en 
lo social.

Del mismo modo, se hace necesario 
replantear y aumentar las estrate-

gias y esfuerzos que se acerquen a 
los Objetivos de Desarrollo Sosteni-
ble, en especial a las metas trazadas 
en el número 4 Educación de calidad 
“Garantizar una educación inclusiva, 
equitativa y de calidad y promover 
oportunidades de aprendizaje duran-
te toda la vida para todos” (Organiza-
ción de las Naciones Unidas, 2015).
Consecuentemente, las oportuni-
dades para implementar procesos 
de transformaciones críticas de la 
educación se abren de frente a los 
estados a través de la construcción 
voluntaria de sistemas, políticas pú-
blicas y pactos intersectoriales que 
atiendan y aceleren las respuestas a 
las necesidades sociales que agravan 
las barreras de desigualdad e inequi-
dad en la región.

La educación y el rol de las uni-
versidades corporativas

La universidad o la academia corpo-
rativa es un concepto que surge como 
una modalidad educativa novedosa 
que aparece desde la revolución in-
dustrial, inicialmente pensada por la
necesidad del desarrollo y la inno-
vación de la producción, en un mo-
mento épico de transición econó-
mica. Este enfoque no concebía dar 
respuesta a la formación de su capi-
tal humano que pudiera presentarse 
para explotar el conocimiento orga-
nizacional.

Según Young, C., Tuttle, R. (1969) y Au-
drey, B. (1987), en su proceso evoluti-
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vo, la universidad corporativa inició 
en el sector automotriz, en Estados 
Unidos, previo a la segunda guerra 
mundial con la General Motors, al 
intentar estructurar procesos alter-
nos de fabricación, trasferir dichos 
conocimientos y construir una re-
putación de excelencia alrededor de 
los saber-hacer de la empresa, hasta 
lograr consolidar la General Motors 
Institute.

De ahí, que existe en el mundo un 
sin número de empresas que han in-
tegrado sus propias universidades, 
sujetas a reformas y adaptaciones al 
medio económico, social y humano 
y con una perspectiva clave mucho 
más intrínseca; por citar algunas, la 
construcción permanente de obje-
tivos organizacionales centrados a 
la alta dirección, el incremento de 
competencias en áreas muy puntua-
les como la administración, la eco-
nomía y la ingeniería basadas en la 
cultura organizacional, alcance li-
mitado a las estructuras jerárquicas, 
dinámicas y actividades comerciales 
más agresivas; la transferencia de 
conocimientos técnicos y promoción 
de sus valores misionales, la depen-
dencia del área de recursos huma-
nos; entre otros.

En el transcurrir del siglo XX las gran-
des multinacionales o grupos econó-
micos han visto en sus escuelas de 
formación un potencial ambicioso 
para cautivar y formar a sus líderes, 
capaces de integrar competencias 
multidisciplinares, proyectando re-
sultados prácticos, encaminados a 

la obtención de rendimientos econó-
micos y de capital intelectual, acom-
pañadas de las tecnologías para la 
gestión del conocimiento la cual no 
se limita a la transferencia sino a la 
interacción colectiva y la aplicabili-
dad de este a diferentes escalas.

En la actualidad, las universidades 
corporativas han diversificado su 
atención con una mirada integral 
futurista, que sobrepasan las expec-
tativas del negocio y extrapolan sus 
cualificaciones a certificaciones in-
ternacionales que respalden su ca-
lidad, innovación, excelencia, exper-
ticia, reconocimiento y proyección 
internacional; a la vez de propender 
ser reconocidas en el sector educa-
tivo por sus fortalezas y titulaciones 
otorgadas, como lo es la European 
Foundation for Management Develo-
pment (EFMD), organización recono-
cida a nivel mundial que a partir de
criterios segmentados, acredita las 
escuelas de negocios más importan-
tes y motiva la autoevaluación, la 
valoración de impacto y la mejora 
continua de sus procesos; median-
te su principal sistema de acredita-
ción independiente para funciones 
de aprendizaje corporativo - Corpo-
rate Learning Improvement Process 
(CLIP).

Con base en este enfoque contempo-
ráneo, el rol que cumplen los planes 
de formación incorporados a las es-
trategias organizacionales es de gran 
relevancia y de beneficios recíprocos 
para los steakhoders o actores invo-
lucrados, internos y externos, pri-
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mordialmente porque debe existir la 
voluntad política para su viabilidad, 
paso seguido, la definición de obje-
tivos estratégicos alineados al nego-
cio, la incorporación de nuevos con-
textos de estudio como el ambiental, 
la seguridad, la salud mental, las 
competencias blandas, las nuevas 
tecnologías, la inclusión, los idiomas, 
etc.; y la elevación de la educación, 
en ciertos casos, como un activo 
que suma a la cadena de valor, y en 
otros, con mayor apertura, al servi-
cio de sus colaboradores que genera 
una cultura de aprendizaje a través 
de modelos y programas de forma-
ción como proceso transformador 
de cambio, promoción, crecimiento, 
compromiso y retorno.

En este marco, el desarrollo cogniti-
vo y del talento apuntan a garantizar 
una función social y corporativa, así 
como también fomentar de mamera 
sistémica y en constante actualiza-
ción un liderazgo integral porque es 
autosostenible, escalable a la pirámi-
de formativa (perfiles competencias 
y promoción); incluyente, certifica-
do, interconectado (a medios y áreas 
plurales de conocimientos) y aplica-
do mediante el uso de metodologías 
y tecnologías disruptivas.

De su parte, la transferencia de co-
nocimiento irrumpe el papel de las 
instituciones tradicionales de educa-
ción donde el tiempo y las demandas 
globales sopesan sobre las nuevas 
modalidades y esquemas formati-
vos, de fácil acceso, a corto y media-
no plazo y con la incorporación de 

temas ajustados a las necesidades y 
realidades puntuales que impactan 
a las organizaciones y a la sociedad. 

Estas formas de aprendizaje se in-
corporan a un escenario, en proceso 
de evolución, innovación y adapta-
ción, para dar respuesta también a 
las expectativas de las nuevas gene-
raciones, quienes se convierten en 
los actuales desafíos organizaciona-
les que afrontan las empresas, dada 
la caracterización propia de las diná-
micas, necesidades y prácticas que 
solicita el ecosistema y en el cual el 
papel a desempeñar será fundamen-
tal para definir una nueva visión glo-
bal.

Por tanto, es indiscutible una forma-
ción focalizada, liderada y persona-
lizada, acompañada del uso y la in-
corporación de las tecnologías, las 
plataformas digitales, las destrezas 
o fortalezas personales y el fomen-
to de la formación en 1) habilidades 
blandas “Soft Skills” para el relacio-
namiento y la permanencia en el 
mundo laboral, las cuales se encuen-
tran en evolución y se dan a conocer 
como “Power Skills” o habilidades de 
poder, 2) habilidades duras o técnicas 
“Hard Skills”, 3) habilidades para la 
adquisición de nuevas competencias 
“Reskilling” y 4) habilidades “Upski-
lling” para la evolución, refuerzo o 
actualización de otras competencias 
o complementarias.
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Lifelong learning

Acorde con las definiciones proferi-
das por el Banco Mundial, el apren-
dizaje permanente implica aprender 
durante todo el ciclo vital, a través 
de la educación formal (adquirido 
en
escuelas, institutos de capacitación 
y universidades), educación no for-
mal (capacitación estructurada en 
el ámbito laboral) y la educación in-
formal (destrezas aprendidas de fa-
miliares,
personas en general o a través de 
otros medios). Estos tipos de educa-
ción, en cualquiera de sus dimensio-
nes, benefician a las personas, con 
estudios tradicionales y no tradicio-
nales, mediante el cúmulo de habi-
lidades que impactan a nivel pro-
ductivo, democrático y de cohesión 
o integración social.

En la misma línea, el Instituto de la 
UNESCO para el Aprendizaje a lo Lar-
go de Toda la Vida (UIL) retoma este 
concepto que prevalecía de la dé-
cada de los años 60’s y 70’s con una 
perspectiva humanista caracteriza-
da por valores fundamentales como 
son la dignidad humana, la igualdad 
de derechos, la justicia social, el res-
peto por la diversidad cultural, así 
como un sentido de responsabilidad 
compartida y un compromiso con la 
solidaridad internacional (Valdez, R. 
2022).

Los informes publicados por el Ban-
co Mundial en su labor por apoyar 

la Educación, alineados a los ODS, 
manifiesta cómo la perspectiva eco-
nómica ha permeado el concepto de 
lifelong learning, impulsado por la 
competitividad y adaptado al merca-
do laboral hacia una “economía del 
aprendizaje” (Ruiz. J. 2017), de cara 
a las implicaciones que conlleva la 
distribución de responsabilidades y, 
en particular, la financiación entre 
el estado, los interlocutores sociales
(instituciones de educación supe-
rior, el sector productivo, asocia-
ciones, organizaciones no guberna-
mentales, comunidades, otros) y los 
individuos, comprometiendo en sí la 
orientación humana por la econó-
mica.

Por consiguiente, la educación, la in-
novación y la producción del cono-
cimiento están estrechamente vin-
culados e interrelacionados, dadas 
las condiciones económicas, demo-
gráficas y sociales que se avecinan 
de manera acelerada a la región de 
América Latina y el Caribe, a dife-
rencia de países como en América 
del Norte, Europa o Asia, donde no 
es una tendencia sino una realidad; 
por tanto, el mandato a adoptar es 
optimizar los modelos educativos 
para batallar la obsolescencia de los 
conocimientos, ampliar el acceso y 
la participación y, fomentar y apro-
piar la cultura del aprendizaje como 
proyecto vinculante para el fortale-
cimiento de las habilidades y com-
petencias necesarias que respondan 
y logren una mejor incorporación y 
adaptación a la rápida evolución e 
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inserción de las tecnologías digitales, 
la automatización por los mercados 
laborales en transición y el aumento 
en número y proporción de las per-
sonas mayores.

Conclusiones

Las empresas en el actual entorno la-
boral y social afrontan desafíos para 
implementar sus programas forma-
tivos y de aprendizaje, acompañados 
de oportunidades conectadas a los 
procesos de inserción laboral, dado 
que la nueva fuerza de trabajo asu-
me otro tipo de expectativas e inte-
reses a la fuerza residente o antigua; 
y por ello, se hace necesario repen-
sar y replantear sus necesidades, a la 
par de las corporativas, evolucionar 
a partir de sus propias prácticas y 
desarrollar nuevas formas de apren-
dizaje para diagramar la mejor ruta 
a seguir y los objetivos que agrega-
rán valor a sus resultados.

De otra parte, entre las demandas 
más frecuentes se identifica la crea-
ción de una oferta de formación per-
manente y pertinente para fortale-
cer las habilidades técnicas, sociales 
o humanas, alineadas a los planes 
estratégicos y las culturas organi-
zacionales, bajo criterios de inclu-
sión, responsabilidad, comunica-
ción, competencias, flexibilidad, alta 
calidad, recursos y seguimiento. Se 
deben brindar herramientas para la 
obtención de mejores niveles de des-
empeño, crecimiento, compromiso 

y motivaciones personales y empre-
sariales que faciliten la interacción 
y la adaptación de las partes a los 
cambios que demandan las dinámi-
cas individuales, corporativas y del 
orden mundial globalizado.

Por tanto, el aprendizaje a lo largo 
de la vida, como actividad dinámica 
y perdurable acoge a todas las per-
sonas sin distinción de edad, se con-
cibe en todos los momentos y reali-
dades que les rodea y toma mucho 
más rigor a partir de las necesidades 
y demandas educativas suscitadas 
por efecto de la pandemia Covid-19, 
por la capacidad de mejorar la resi-
liencia de los sistemas de enseñanza 
– aprendizaje mediante el uso de un 
sin número de herramientas y mo-
dalidades, como se ha señalado.
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Resumen

Objetivo
Las universidades, en calidad de entidades gestoras de for-
mación profesional con saberes focalizados, y el sector pro-
ductivo, demandante, para la cobertura de sus requerimien-
tos organizacionales, de talento humano capacitado, han de 
entablar trabajo mancomunado que propenda por el alcance 
de objetivos, compartidos o independientes, en el marco del 
crecimiento de la organización. La Educación Continuada, en 
sus diversas manifestaciones, se erige como vaso comuni-
cante eficiente entre el gestor del recurso humano calificado 
y los entes receptores de este, acorde a la atención puntual 
de sus metas empresariales. Propende por la oferta específica 
de saberes, formación y capacitación a los entes productivos 
que cubran, de manera puntual, sus requerimientos, en los 
escenarios abordados (Pérez, 2022).

El acompañamiento académico, de ribetes aplicados, otorga-
do al talento humano administrativo de las Propiedades Ho-
rizontales, entidades jurídicas que aglutin engloban infraes-
tructuras residenciales o comerciales, y que poseen derechos 
y responsabilidades individuales y colectivos, (Arrieta, 2020), 
tiene como núcleo de la capacitación la formación integral 
en la atención pertinente de aspectos relevantes de la Propie-
dad Horizontal, tanto en roles operativos como de dirección. 
Esto busca asegurar la gestión adecuada de la administra-
ción de los conglomerados residenciales abordados. Este pro-
grama de formación, presentado por el Centro de Educación 
Continuada (CEC) institucional de la Universidad Simón Bo-
lívar, acorde a las necesidades manifestadas por la entidad 
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solicitante de fortalecimiento de competencias y saberes la-
borales, propugna la inserción aplicada de lineamientos y la 
generación de prácticas pertinentes en el adecuado trasegar 
de la Propiedad Horizontal. Este acontecer genera, de manera 
consecuente, un escenario propicio para el desarrollo de la 
gestión operativa de Empresas Prestadoras De Servicios Pú-
blicos (EPSP), al interior de las Propiedades Horizontales con-
tactadas. La empresa proveedora de energía, como solicitante 
del programa de formación, busca transmitir conocimientos, 
herramientas y habilidades al personal (Humanware) de las 
Propiedades Horizontales, que son un grupo de gran impor-
tancia para la mencionada EPSP. 

Métodos de estudio
La pretendida oferta académica conlleva gestión de forma-
ción con enfoque al cliente y orientación al jalonamiento del 
mercado (Pull Orientation), focalizado a los requerimientos 
demandados y a la inclusión eficiente en los procesos de la 
organización que pretenden ser mejorados con el programa 
de capacitación otorgada (Zayas, 2020). 

Resultados
Se contemplan, como resultados evidenciables, la capacita-
ción en los tópicos relevantes entablados por el demandante, 
en función de la pretendida mejora en los procesos adelanta-
dos. De igual manera, los indicadores aplicados y los esque-
mas evaluativos desarrollados, de forma paralela al devenir 
de la formación, cimientan el cariz práctico del acompaña-
miento académico aplicado. La inserción pertinente del com-
ponente teórico-práctico en la atención al requerimiento
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expuesto y su factible valoración se expone como resultado 
relevante del proceso formativo adelantado. 

Conclusiones
La atención puntual de requerimientos de capacitación y for-
mación orientadas al fortalecimiento del talento humano en 
su quehacer productivo y en su devenir como miembro em-
presarial, exhorta la generación de tales apuestas académicas 
con perfil mensurable. La interacción universidad-empresa, 
fruto de estas alianzas, otorgan cualificación incremental en 
el talento humano empresarial, propugnando la mejora sos-
tenida de procesos integrados a los objetivos transversales 
trazados por la entidad contratante de la formación acadé-
mica generada.

Palabras clave

Capacitación focalizada, enfoque al cliente, articulación de 
saberes, conocimiento aplicado. 



Abstract

Objective
Universities, like entities creators for professional formation 
jointed to focused knowledges, and the productive sector, by 
another hand, acquirer, for its enterprises requirements, of 
competitive Humanware denoted, must engage each other 
in jointed work leaded to shared or single goals reached. The 
Continued Education, through different ways, settles itself as 
efficient communication path between capable human re-
sources and firms needed to them, according to specific pro-
jected goals to achieve. This concurrent task goes to focused 
knowledge offering, capacitation and formation integral pro-
grams to enterprises which they pretend cover their different 
requirements into respective productive environments.             
The academic support which strengths Value Added in the 
named PSPC´s human resource and, the same way, develo-
ping of activities concern to knowledge process, are situated 
like main objectives of capacitation structure applied, given 
by Continued Education Centre (CEC), according to requi-
rements showed for demandant enterprise, emphasized to 
competences, and working knowledge.

The academic accompaniment, with applied edges, granted 
to the administrative human talent of Horizontal Properties, 
legal entities that bring together locative, residential or com-
mercial infrastructures, with individual and collective duties 
and rights, (Arrieta, 2020), presents as the crux of training, 
Comprehensive training in the pertinent attention to rele-
vant aspects of Horizontal Property, in its operational and 
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Studying Methods
The pretending academic proposal carries internally, workout 
of formation process in size with Customering and driven by 
Pull Marketing System, leaded to asked for requirements and 
processes organization denoted with efficient paths, which 
would be improving due to capacitation program given.

Results
As illustrated results, capacitation and formation on key to-
pics denoted for respective acquirer, according to searching 
improving on developed process. Likewise, key performance 
applied and evaluating structures located, at time with for-
mation process developing, gives relevance to practical pro-
file of applied academic program. The pertinent insertion of 
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management profiles, which promote the proper manage-
ment of the administration of the residential conglomerates 
addressed. This training program, issued by the institutional 
Continuing Education Center (CEC), in accordance with the 
needs expressed by the entity requesting the strengthening 
of labor skills and knowledge, advocates the applied insertion 
of guidelines and the generation of relevant practices in the 
proper transfer of the Horizontal Property. This event consis-
tently generates a favorable scenario for the development of 
the operational management of Public Service Provider Com-
panies (PSPC), within the Horizontal Properties contacted. As 
the applicant for the training program, the public energy ser-
vice supplier firm channels the transmission of knowledge, 
tools and skills to the Humanware of Horizontal Properties, 
relevant demand nuclei for the indicated PSPC.
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the theoretical-practical component in the attention to the 
exposed requirement and its feasible assessment is exposed 
as relevant result of the advanced formative processes.

Conclusions
The specific attention to requirements capacitation leaded to 
strengthening into human resource surrounded its working 
way and its developing as organization key member, feeds 
providing of academic proposes with measurements profile. 
The joint University-Enterprises, caused for this alliance, gi-
ves increased qualification into enterprise´s human resource, 
working for hold increasing in integrated process pointed by 
requesting company for academic proposal created.

Key Words

Focused capacitation, customering, knowledges articulated, 
knowledge applied. 



Introducción

En la generación eficiente de acom-
pañamiento formativo a entidades 
productivas de bienes o servicios, 
se entrelazan elementos diferen-
ciadores de la entidad que propone 
la oferta académica con los com-
ponentes distintivos de la organi-
zación demandante, exhortando al 
fortalecimiento de estos elementos 
mediante la asimilación de la capa-
citación recibida. Esta convergen-
cia de acciones, alineadas al objeto 
económico de la firma solicitante, 
apunta a centrar los tópicos clave de 
la formación gestada, coincidentes 
con los aspectos críticos que se pre-
tender fortalecer en la implementa-
ción productiva integral de la orga-
nización que solicita el programa de 
capacitación. 

La prestación de servicios públicos, 
en sus diversos perfiles, ofertados 
por entidades estatales, privadas o 
mixtas, demanda, además de su efi-
ciencia operativa, conocimientos ge-
nerales aplicados al contexto en el 
cual se brindan los intangibles pú-
blicos; valoración a connotaciones 
socioeconómicas incidentes en el 
despliegue adecuado de la gestión 
adelantada, y estudio perfilado de 
los diversos sectores de la deman-
da (Machín,2020). Las Empresas de 
Servicios Públicos (EPSP) tienen en 
cuenta las consideraciones de ges-
tión mencionadas, integrándolas 
con su impacto social y su valoración 
en términos de cobertura comunita-

ria, satisfacción de requerimientos 
básicos, atención a factores sociales 
y otros indicadores correlacionados. 
Evaluar de manera adecuada la in-
fluencia activa de los programas de 
capacitación en estas organizacio-
nes, o en sus demandas específicas, 
permite crear un entorno propicio 
para evaluar la funcionalidad que la 
entidad debe cumplir, extendiendo 
el análisis a aspectos cualitativos y 
externos a la organización que pue-
dan afectar positiva o negativamen-
te la operación adecuada de la EPSP 
en estudio.

La prestación del servicio público 
de energía eléctrica, en su radio de 
acción residencial en áreas urba-
nas, contempla análisis multicrite-
rio de su despliegue operativo y de 
sus pautas de dirección, orientados 
a establecer la cobertura apropiada 
del servicio señalado. Este alcan-
ce se alinea, de manera favorable, 
al conocimiento fáctico de aspec-
tos puntuales de los demandantes 
y del escenario circundante en que 
se genera el consumo del servicio, 
permitiendo, acorde al microentor-
no correspondiente, la inclusión de 
acciones incidentes en la mejora 
incremental del servicio ofertado 
(Iglesias, 2020).

Los conjuntos residenciales, edificios 
y conglomerados habitacionales, co-
bijados por la figura de Propiedad Ho-
rizontal, ente jurídico que direccio-
na las normas, deberes y derechos, 
independientes y comunitarios, de 
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propietarios de inmuebles, locales 
y pisos, residenciales o comerciales, 
agrupados en edificios o construccio-
nes con tenencias independientes y 
órgano administrativo común (Lon-
doño, 2020), se consideran unidades 
relevantes en la oferta de los servi-
cios señalados. Esto se alinea con los 
componentes, objetivos y subjetivos 
de los destinatarios de este servi-
cio. La interacción deseada entre la 
EPSP y los demandantes descritos, 
en relación con el cumplimiento de 
directrices y acciones que fomenten 
el uso adecuado del servicio y en sin-
tonía con las regulaciones legales y 
la cultura ciudadana promovida por 
la empresa proveedora, en colabora-
ción con las entidades que represen-
tan a las Propiedades Horizontales, 
como las asociaciones inmobiliarias 
pertinentes y las organizaciones de 
bienes raíces.

Este artículo analiza el acompaña-
miento cognitivo brindado a las ad-
ministraciones de Propiedades Hori-
zontales ubicadas en tres ciudades 
de la costa norte de Colombia, sien-
do clientes relevantes de una empre-
sa proveedora de servicios públicos 
de energía eléctrica para el segmen-
to residencial del mercado. Este pro-
yecto de formación propende por la 
pertinente gestión administrativa de 
las Propiedades Horizontales, en lí-
nea con el uso adecuado del servicio 
ofrecido. Esto incluye normativas, 
deberes y derechos que afectan a los 
residentes de los inmuebles señala-
dos y coadyuve, de manera diciente, 

en el fomento del accionar sinérgi-
co de la oferta-demanda circunscri-
ta a la disposición domiciliaria de 
la energía eléctrica y sus derivadas 
connotaciones.

La capacitación implementada pro-
porciona un marco para que los re-
sidentes de las Propiedades Hori-
zontales adopten comportamientos, 
posturas y prácticas que fomenten 
el uso comunitario adecuado del 
servicio público de energía, a la vez 
que orientan de manera proactiva el 
consumo individual domiciliario.

Se emplea, para el desarrollo perti-
nente del programa formativo, im-
plementación práctica de tópicos 
evaluativos en torno a la Propiedad 
Horizontal y su escalada profundi-
zación que permita, de manera arti-
culada e incremental, otorgar cono-
cimientos válidos y prácticos, en el 
apropiado accionar administrativo 
de la Propiedad Horizontal, al talen-
to humano que la integra. Las aplica-
ciones alternadas de modalidad vir-
tual y presencial, para el despliegue 
temático del programa de formación 
planteado, se entabla como proceder 
válido cognitivo. Este planteamiento 
se adopta acorde a la versatilidad, 
flexibilidad y enfoque logístico pre-
tendidos en la cobertura del pro-
grama, así como la implementación 
efectiva de procesos dialógicos que 
enriquezcan la propuesta formativa 
y denoten ilación en su desarrollo 
y en los consecuentes resultados y 
conclusiones a exhibir.
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Desarrollo

El desarrollo pertinente del proceso 
de formación planteado contempla 
la articulación secuencial de cuatro 
fases que permitan, de manera in-
cremental, ampliar la cobertura de 
los requerimientos cognitivos pro-
yectados. Esta operatividad en la 
capacitación dirigida al talento hu-
mano de las Propiedades Horizon-
tales domiciliarias, se erige como 
requerimiento puntual de la EPSP 
de energía eléctrica residencial, la 
cual contempla como relevante, el 
perfil de estas alternativas inmobi-
liarias referente a las condiciones 
que debe entablar para la adecuada 
convivencia y, de manera concreta, 
al cumplimiento de pautas y accio-
namientos convergentes a la dis-
posición y usufructo adecuado del 
recurso energético brindado, en el 
componente comunitario generado 
por la naturaleza gregaria de la Pro-
piedad Horizontal (Moreno, 2021).
Previo al despliegue del programa 
de formación, se entabla, entre las 
partes interesadas, entidad univer-
sitaria ofertante de la capacitación 
y la EPSP que funge como deman-
dante de ella - mas no receptora fi-
nal de la misma-, las condicionantes 
iniciales que identifican al proyecto 
formativo práctico, (ver Tabla 1).

Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada Universidad Simón Bolívar.

Para llevar a cabo la implementación 
del proyecto, es necesario abordar 
las cuatro fases interconectadas que 
permiten alcanzar los objetivos esta-
blecidos, orientados a la mejora sus-
tancial de la gestión administrativa 
de las Propiedades Horizontales con 
influencia en la dinámica adecuada 
de la provisión y uso del servicio de 
energía eléctrica en su contexto tem-
poral, dirigido por la respectiva EPSP, 
(ver Figuras 1 y 2).

Figura 1. Fases articuladas del 
programa de formación brinda-
do

Fase 1: Caracterización del talento 
humano a capacitar

•	  Contempla el perfilado del talento 
humano receptor de la formación 
brindada, referente a las funciones 
laborales bajo su responsabilidad, 
en la gestión administrativa de la 
Propiedad Horizontal. El compo-
nente profesional u ocupacional 
del asistente al programaforma-
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tivo y el grado de conocimiento, 
teórico y/o empírico, referente a 
tópicos inherentes al programa, 
se entabla de manera proactiva 
al desarrollo ágil y adecuado de la 
capacitación planteada. Connota-
ciones de los diversos escenarios 
abordados son indagados de ma-
nera directa con el talento huma-
no que en ellos labora, otorgando 
información de fuente primaria 
relevante para el despliegue del 
proyecto.

Fase 2: Inducción del programa for-
mativo a los participantes del mis-
mo

•	 Información global del proyecto 
de formación a los beneficiarios 
del mismo. Se entabla, de manera 
articulada, los objetivos trazados 
y la metodología a conllevar, re-
calcando la versatilidad, agilidad 
y enfoque dinámico pretendiendo 
a generar en función del empleo 
de herramientas tecnológicas que 
soporten una comunicación flui-
da, eficiente y en tiempo real, así 
como tambien, el registro adecua-
do de información gráfica, textual 
o audiovisual, abordada de ma-
nera asincrónica, como medida 
que robustezca el proceso de ca-
pacitación emprendido. Esta fase 
conlleva, de manera incipiente, 
el componente dialógico entre el 
facilitador y el auditorio, cimen-
tando la construcción convergen-
te del proceso de formación, enri-
quecido con el desempeño laboral 

denotado por el talento humano 
de las Propiedades Horizontales 
inherentes al proyecto. Cabe re-
saltar, en esta fase, la metodo-
logía evaluativa aplicada en el 
programa de capacitación, como 
elemento de retroalimentación y 
de mejora continua que permita 
ajustes y énfasis en tópicos de no-
toria implicación en el despliegue 
habitual de las acciones adminis-
trativas y opetativas de la Propie-
dad Horizontal.

Fase 3: Capacitación (desarrollo 
aplicado del programa de forma-
ción)

•	 Despliegue del programa de for-
mación de manera virtual, apo-
yada en plataforma tecnológica 
Zoom que soporta el desarrollo 
pertinente del programa de capa-
citación en modalidad de Diplo-
mado. Se concatena a ello, el de-
sarrollo de módulos o temáticas 
de manera presencial, en cada 
una de las tres ciudades abor-
dadas en el proyecto, acorde al 
componente aplicativo inherente 
a la temática socializada y a los 
elementos prácticos y de suge-
rida experimentación o simula-
ción que conlleven. El desarrollo 
del contenido entablado procede 
de manera deductiva, de la infor-
mación global de la gestión de la 
Propiedad Horizontal a los com-
ponentes diferenciadores de su 
accionar (Urzola, 2020), proveyen-
do los aspectos alineados a la per-
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tinente injerencia de las EPSP en 
las citadas alternativas residen-
ciales, enfatizando en los ítems 
colineales a la presentación del 
servicio domiciliario de energía 
eléctrica. La atención focalizada 
a la convergencia con la señala-
da gestora de servicios públicos 
aúpa las connotaciones propicias 
que han de mantener y fomentar 
en la administración de la Propie-
dad Horizontal para el fomento 
colaborativo entre los actores se-
ñalados.

Fase 4. Evaluación y seguimiento al 
programa de capacitación diseñado

•	 El proceso evaluativo pretendido 
se direcciona, primoldialmente, 
a la retroalimentación y a la ge-
neración dialógica en el desa-
rrollo del proceso de formación 
entablado. No coacciona al parti-
cipante a marco cuantitativo que 
denote aprobación o reprobación 
de la formación brindada; exhor-
ta, en contraposición y de mane-
ra notoria, el enriquecimiento del 
proceso de inducción aplicado en 
función del componente prácti-
co y experimental que el talento 
humano de las Propiedades Hori-
zontales aportan al programa im-
plementado. Para efectos de cer-
tificación, el programa demanda 
asistencia del 80%, como mínimo, 
de las sesiones establecidas, de 
manera virtual o presencial.

Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar

Figura 2. Componentes del proyecto 
de formación

Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar

Asociado al despliegue del proyecto 
formativo, se presentan los diferen-
tes componentes desarrollados, en 
su orden secuencial de ejecución, 
concatenado a los núcleos poblacio-
nales receptores de la capacitación 
brindada y a la modalidad aplicada 
(ver Tabla 2).
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Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

Ciudad: urbe en que se halla la Pro-
piedad Horizontal. No implica, ne-
cesariamente, presencialidad en la 
ciudad para el desarrollo del módulo 
correspondiente

Mat: talento humano de la Propie-
dad Horizontal matriculado al diplo-
mado correspondiente

Cert: talento humano de la Propie-
dad Horizontal certificado en el di-
plomado referenciado

% Cump = Cert / Mat *100%. Porcen-
taje de Certificaciones emitidas.

Para llevar a cabo las actividades 
relacionadas con la administración 
de una Propiedad Horizontal, se re-
quiere personal calificado y especia-
lizado en los diversos ámbitos que 
convergen en su funcionamiento. El 
componente legal y el registro cabal 
de procesos contables, tributarios y 
económicos, en la consignación feha-
ciente de movimientos pecuniarios 
relacionados con los servicios y re-

querimientos entablados por la Pro-
piedad Horizontal, demanda talento 
humano capacitado. Convergente a 
ello, accionamientos operativos del 
buen accionar locativo, de seguri-
dad y atención de áreas rutinarias 
eficiente, conlleva requerimiento de 
talento humano con perfil de estu-
dios más laxos y con menor enfoque 
académico, (ver Gráfico 1). La EPSP 
valida la relevancia del componen-
te legal y de la eficiente operatividad 
de la Propiedad Horizontal que pro-
penda por el uso adecuado de fuen-
tes de energía en áreas comunitarias 
y su comportamiento responsable 
ante tal usufructo.

Gráfico 1. Perfil Profesional de ta-
lento humano de Administración 
de Propiedad Horizontal
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Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

La participación de profesionales en 
formación acuna la relevancia de la 
estandarización de los procesos ade-
lantados al interior de la Propiedad 
Horizontal, que permita formaliza-
ción de actividades conllevadas al 
interior de ella y el relacionamiento 
pertinente de trabajo sinérgico con 
sus grupos de interés, (ver Gráfi-
co 2). La EPSP valida este acontecer 
en función de registros fehacientes 
y actualizados del comportamiento 
global del servicio de energía eléctri-
ca ofertada, generando respuestas 
prestas, preventivas o correctivas, 
acorde a las connotaciones señala-
das. 

Gráfico 2. Nivel académico de talen-
to humano de Admón. de Propie-
dad Horizontal

Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

La capacitación periódica necesa-
ria para consolidar conocimientos 

vinculados a las operaciones de la 
Propiedad Horizontal, así como su 
conexión con agentes comerciales, 
económicos y productivos relaciona-
dos, suscita el interés del personal de 
la Propiedad Horizontal. Esta capa-
citación debe ser implementada de 
forma gradual y práctica, conside-
rando tanto aspectos objetivos como 
subjetivos inherentes a la Propiedad 
Horizontal (ver Gráfico 3).  

Gráfico 3. Asistencia previa a pro-
gramas de formación en Propiedad 
Horizontal

Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

Tabla 3. Cronograma de actividades 
del programa de formación enta-
blado
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Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

El desarrollo pertinente de las activi-
dades concernientes al programa de 
formación, conlleva el cumplimien-
to del cronograma concertado con 
la entidad demandante, la EPSP de 
energía eléctrica domiciliaria, e in-
cluir plazos adicionales que sirvan 
como margen para contrarrestar po-
sibles imprevistos. Cumplir con este 
cronograma facilita el progreso gra-
dual de los temas presentados en el 
orden adecuado, acorde con la pro-

fundidad de los temas abordados, a 
la articulación con temáticas previa-
mente socializadas y con las conno-
taciones espaciales, logísticas y de 
talento humano que propendan por 
la atención de las actividades ceñi-
das a la programación temporal se-
ñalada (ver Tabla 3).

El despliegue concatenado del pro-
grama de formación brindado, ex-
horta la inclusión concurrente de 
aspectos relevantes a la Propiedad 
Horizontal, en su devenir operativo, 
en su accionar como regente al in-
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terior de la modalidad inmobiliaria 
y como intercomunicador con secto-
res del entorno, en el cariz económi-
co, productivo o social, (Torres, 2021). 
De manera consecuente a ello, se 
entablan cuatro áreas interconecta-
das, transversales en los diplomados 
componentes de la propuesta acadé-
mica, ajena al grado de focalización 
o especialización pretendida. Su vá-
lida prevalencia en el análisis global 
a las Propiedades Horizontales se 
fundamenta en el crisol de acciona-
mientos que éstas conllevan, de ma-
nera endógena y exógena. Las áreas 
competen al entorno administrativo, 
contable, legal y de comunicaciones, 
con los respectivos tópicos atendi-
dos que ilustran la interdependen-
cia proactiva de estos sectores para 
el competitivo trasegar de las Pro-
piedades Horizontales (ver Figura 3 
y Tabla 4).

Figura 3. Áreas integradoras de la 
propuesta de formación 

Fuente: Educación Continuada, Uni-
versidad Simón Bolívar.

Tabla 4. Tópicos relevantes en las 
áreas integradoras - Diplomado bá-
sico

Fuente: Educación Continuada, Uni-
versidad Simón Bolívar.

Como proceder consecuente a la in-
jerencia relevante de las temáticas 
socializadas y su evidente impac-
to en el devenir de las Propiedades 
Horizontales, se enfocan tópicos di-
cientes de las áreas señaladas, con 
mayor grado de penetración y medi-
ción en el entorno inmobiliario y en 
ámbitos comerciales y sociales, apo-
yados en la previa inducción trans-
versal de aspectos fundamentales 
para la asimilación hilvanada del 
escenario bajo análisis (ver Tabla 5). 

Tabla 5. Tópicos relevantes en las 
áreas integradoras - Diplomado 
avanzado (medición alta) 
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Resultados
El desarrollo de los diplomados se-
cuenciales en Propiedad Horizontal, 
acorde a su perfil básico y avanzado, 
(ver Tablas 4 y 5), constituyen la co-
lumna vertebral de la apuesta aca-
démica, instando la inclusión de al-
ternativas articuladas de formación, 
en modalidades diversas (curso, se-
minario), acorde al perfil de la socia-
lización académica que conlleve, a 
las temáticas abordadas y al grado 
de participación pertinente del asis-
tente - acorde a la aplicabilidad de la 
temática en el entorno habitual de 
la Propiedad Horizontal.

En el proceso de formación adelan-
tado en el componente administra-
tivo de las Propiedades Horizontales, 
se determina la incidencia transver-
sal de cuatro áreas interrelaciona-
das en el accionar de dirección de 
la apuesta inmobiliaria. Las áreas 
administrativas, legales, contables y 
de comunicación se constituyen en 
cimiento para direccionar el devenir 
de la Propiedad Horizontal. Los tópi-
cos que nutren cada área, son orien-
tados a la cobertura de aspectos 
concurrentes con el despliegue ade-
cuado de la EPSP de energía eléctrica 
domiciliaria, abastecedor de las Pro-
piedades Horizontales en el recurso 
señalado.

Se vislumbra, a través del trabajo 
formativo adelantado por la Univer-
sidad Simón Bolívar a la empresa de 
envergadura regional, abastecedora 
de energía eléctrica domiciliaria, la 

integración de áreas y aspectos po-
tencialmente latentes, ajenas – en el 
primer acercamiento- al andamiaje 
productivo de una actividad econó-
mica particular, pero con factibles 
y proactivas relaciones en el campo 
productivo, económico y social. Esta 
realidad instó al talento humano re-
ceptor del programa de formación 
brindado, a solventar requerimien-
tos o expectativas académicas, de 
conocimiento integral que permita 
perfilarlo de manera favorable a en-
tornos productivos, similares o disí-
miles a las Propiedades Horizontales 
y a la diversidad de alternativas in-
mobiliarias complementarias.

El grado de satisfacción de los asis-
tentes al programa integral de for-
mación contempla guarismos por-
centuales altos. La aplicabilidad de 
las temáticas, la convergencia de 
éstas para los objetivos trazados, la 
dinámica de ejecución del programa 
y la dotación de herramientas tec-
nológicas proclives al afianzamiento 
de los contenidos temáticos imparti-
dos, soportan el grado de favorabili-
dad expuesto (ver Tabla 6).

Tabla 6. Satisfacción de los asisten-
tes al programa de formación
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Fuente: Centro de Educación Conti-
nuada, Universidad Simón Bolívar.

Conclusiones

•	 El desarrollo de las apuestas aca-
démicas para el fortalecimiento 
de la gestión integral de actores 
productivos disímiles, en diversos 
escenarios productivos se erige 
como apuesta válida entre el sec-
tor educativo y las áreas genera-
doras de bienes y servicios, en di-
versas latitudes orbitales.

•	 El fortalecimiento de la Educa-
ción Continuada, como alternati-
va académica de notorio impacto, 
por su cariz aplicativo y focaliza-
do a la atención de requerimien-
tos, halla escenario adecuado en 
ámbitos productivos, restrictivos 
que perfilan la imperiosa nece-
sidad de formación puntual, a la 
medida, alineada a directrices del 
demandante en la solvencia de la 
situación problémica expuesta.

•	 La relación sinérgica entre el ofer-
tante académico de programas 
de capacitación o de formación 
y el demandante de tal intangi-
ble cognitivo, se evidencia en la 
atención práctica y oportuna a la 
necesidad de conocimiento apli-
cado, requerido por el talento hu-
mano de un entorno productivo, 
y por la renovación permanente 
de saberes y conocimientos im-
plementados en procesos del en-
torno real, por parte del talento 

humano de la entidad académica 
suplidora de tal servicio.

•	 Las Propiedades Horizontales, 
como una alternativa inmobiliaria 
de cohesión poblacional, exigen 
para su administración adecuada 
una preparación y formación con-
tinuas para el personal que funge 
como administrador de tal figura 
jurídica. Este acompañamiento 
académico, de aplicado, ha de ser 
multifocal, orientado a los aspec-
tos transversales conspicuos para 
su desarrollo administrativo per-
tinente.

•	 Las empresas prestadoras de ser-
vicios públicos domiciliarios han 
de valorar, en pro de su pretendi-
da competitividad y vigencia en el 
mercado, las incidencias aconte-
cidas por las connotaciones pro-
pias de nichos de mercados rele-
vantes.

•	 Los programas de formación, di-
reccionados a suplir requerimien-
tos empresariales, demandan 
continua información del recep-
tor de la capacitación, que per-
mita sincronía directa con la apli-
cabilidad pretendida. De manera 
concurrente, el rigor teórico in-
herente a la formación, coadyuva 
en la integralidad de la propuesta 
académica ofertada.

•	 El empleo pertinente de herra-
mienta tecnológicas, en la socia-
lización, registro y disposición, 
simultánea o asincrónica, del 
componente cognitivo transmi-
tido y aplicado en los entornos, 
simulados o reales, sujetos de 
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análisis, propende por la eficiencia y 
compatibilidad del programa de for-
mación planteado, perfilándose de 
manera versátil, en tiempo y lugar, 
para los espacios y lapsos disponi-
bles por los beneficiarios del progra-
ma.

•	 El Centro de Educación Continua-
da de una institución educación 
superior, se entabla como apuesta 
eficiente en la atención perfilada 
de una organización que demande 
atención a requerimiento focaliza-
do, en la gestión del conocimiento, 
en el acompañamiento global de 
procesos o en la inserción de com-
ponentes teóricos de pertinente 
aplicación e incidencia, en el ámbito 
ofertado para el escenario de estu-
dio y de participación proactiva.  
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Resumen

Las áreas de capacitación y desarrollo del talento en las or-
ganizaciones están reformulando su propuesta de valor de 
manera alineada con las políticas centradas en las personas 
y las transformaciones corporativas.

Por este motivo, los centros de educación Educación continua 
Continua de universidades e instituciones académicas supe-
riores, deben repensar sus modelos de trabajo, superando el 
concepto “curso” y abrazando otros diseños instruccionales 
que se conecten más con las necesidades corporativas y que 
pongan a las personas verdaderamente en el centro.

Desde esta perspectiva, se propone una transición hacia nue-
vos modelos de trabajo y de diseño de soluciones que ofrezcan 
un valor diferencial en sus programas de formación in-com-
pany, mucho más allá de la acreditación académica, de la 
capacitación convencional (también digital) y de procesos de 
aprendizaje estándar.

TRANSICIÓN A NUEVOS MODELOS DE
APRENDIZAJE EN LA EDUCACIÓN CONTINUA

ORGANIZACIONAL 



Abstract

The training and talent development areas in organizations 
are reformulating their value proposition, aligned with peo-
ple policies and corporate transformations.

For this reason, continuing education centers of universities 
and higher academic institutions must rethink their work 
models, going beyond the “course” concept and embracing 
other instructional designs, more connected with corporate 
needs and truly person-centered.

From this perspective, a transition towards new work models 
and design solutions that offer a differential value in their 
in-company training programs is proposed, far beyond aca-
demic accreditation, classic training (also digital) and proces-
ses of learning standards.

TRANSICIÓN A NUEVOS MODELOS DE
APRENDIZAJE EN LA EDUCACIÓN CONTINUA

ORGANIZACIONAL 



Contexto

Los cambios económicos, sociales, 
políticos y culturales que se están 
produciendo en la sociedad im-
pactan de forma significativa en el 
marco de las competencias y el de-
sarrollo de los profesionales en las 
organizaciones.

De igual manera, los cambios inter-
nos que están teniendo lugar a ni-
vel corporativo, a partir de la imple-
mentación de nuevas tecnologías e 
innovaciones, así como nuevas es-
trategias centradas en la persona 
(ya sea ciudadano, cliente, paciente, 
empleado, etc.), conllevan la intro-
ducción de soluciones novedosas y 
de mayor valor.

En todo este proceso de transforma-
ción, se hace imprescindible repen-
sar el papel de las áreas de capaci-
tación y desarrollo del talento en las 
organizaciones, en diferentes ámbi-
tos principales:

•	 Ofrecer respuestas en clave reski-
lling y upskilling competencial.

•	 La creación y el desarrollo de 
experiencias formativas y de 
aprendizaje, que se orienten a la 
transferencia e impacto, en una 
formación basada en evidencia 
(evidence based learning).

•	 Empoderar a los profesionales y 
corresponsabilizarlos de su pro-
pio proceso de crecimiento y de-
sarrollo.

•	 Convertir a los mandos interme-

dios y directivos en verdaderos 
CLOs (Chief Learning Officers), a 
través de la competencia desarro-
llo de personas y equipos.

•	 Aprovechar la digitalización 
como oportunidad (también en 
su derivada de favorecer el desa-
rrollo de competencias digitales) 
para multiplicar la capacidad de 
aprendizaje continuado desde la 
experiencia y conectado con el 
día a día (learning in the flow of 
work).

Este cambio de paradigma implica 
una necesaria transición a nuevos 
modelos de formación y aprendiza-
je más abiertos, centrados en com-
petencias nuevas funciones y roles, 
capaces de transitar de forma fluida 
del aprendizaje a la formación, al 
desarrollo, y a la innovación, y vice-
versa: de la investigación aplicada a 
la autoevaluación de competencias 
y conocimientos.

Atributos de un nuevo modelo

Identificamos 5 grandes atributos 
que caracterizan estos nuevos mo-
delos, y que se conectan con dife-
rentes tendencias de formación y 
aprendizaje organizacional:

1.	  Empoderador

Hace referencia a los destinatarios, 
a los “Para quién”. Hablamos hoy día 
de experiencias de aprendizaje y di-
seño centrado en el participante, fo-
mentando su aprendizaje autodiri-
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gido como motor de responsabilidad 
en su propio desarrollo profesional.

Debemos entender al participan-
te como miembro de un colectivo y 
agente capaz de un mayor o menor 
impacto sobre la transformación de 
la organización y la sociedad me-
diante su actividad profesional.

Este impacto no sólo pasa por la 
adquisición de conocimientos, sino 
también por la mejora de las habili-
dades y el trabajo sobre las actitudes 
de los destinatarios del aprendizaje.

Y, muy especialmente, por la meta-
cognición: por la conciencia y control 
del propio proceso de aprendizaje.

Este elemento se conecta con las 
tendencias de aprendizaje autóno-
mo, abierto y personalizado, que es-
tán caracterizando, por ejemplo:
•	  Librerías de contenido y recursos 

digitales de aprendizaje (también 
en formato abierto como MOOCs).

•	 Orientado a la creación de en-
tornos personales de aprendizaje 
(PLE).

•	 Promotor de cualidades como la 
aprendibilidad (learnability o ca-
pacidad de aprender a aprender) 
y la corresponsabilidad (respon-
sabilidad conjunta de profesiona-
les y mandos en el propio creci-
miento continuado y el desarrollo 
de personas y equipos).

Además, se está conectando con sis-
temas de prescripción y recomen-

dación de contenidos, a partir de 
evaluaciones digitales o rediseño de 
marcos competenciales para cada 
rol y función profesional (Learning 
Analytics y Data Driven)

2. Competencial

Incide en el “Qué”. El aprendizaje 
debe ser útil, práctico, integrado en 
el puesto de trabajo.

La adquisición y mejora de las com-
petencias de las personas y equipos 
es un factor clave para potenciar su 
eficiencia y su adaptabilidad a los 
nuevos retos.

Diversos atributos configuran este 
aprendizaje centrado en las compe-
tencias:
•	 Integrado en el espacio de traba-

jo, donde debe detectarse la nece-
sidad e implementar las nuevas 
formas de hacer, haciendo segui-
miento de la adecuación de las 
mismas.

•	 Ágil, accesible y disponible en el 
momento y situación donde se re-
quiera: just in time y just in case 
(justo a tiempo y por si acaso).

•	 Extendido, superando las limita-
ciones de espacio y tiempo que 
caracterizan el aprendizaje más 
formal.

•	 Interiorizado a través de la prác-
tica deliberada, la reflexión activa 
en torno a esta práctica y la retro-
alimentación de docentes, man-
dos y/o pares.

•	 Orientado al desarrollo, contem-
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plando tanto la ampliación de 
las competencias requeridas por 
el puesto de trabajo (upskilling) 
como la adquisición de nuevas 
competencias (reskilling) que per-
mitan un cambio de rol y mejoren 
la empleabilidad del profesional y 
su competitividad.

•	 Conectando y combinando módu-
los, microaprendizajes y recursos 
formativos (a través de microcre-
denciales incorporadas en itinera-
rios de aprendizaje y desarrollo).

Este atributo se centra en un modelo 
de aprendizaje orientado al desem-
peño profesional, poniendo más én-
fasis en el desarrollo, que en la for-
mación “formal”.

El Instituto 7020101 ya incide en la 
necesidad de una entrega de valor y 
una movilización del conocimiento 
y el aprendizaje hacia el desempeño 
profesional, igual que el propio Lear-
ning and Performance Institute2.

También se conecta con otra ten-
dencia que Josh Bersin3 ya identi-
ficaba en el año 2018; la tendencia 
del aprendizaje integrado en el flujo 
de trabajo (Learning in the work of 
flow).

Es cierto que Josh Bersin ponía el én-
fasis en esta integración desde una 
perspectiva digital y tecnológica, 
para facilitar y promover que desde 
las estaciones de trabajo y median-
te el uso del software habitual de la 
organización, la persona tuviese ac-

ceso inmediato al conocimiento ne-
cesario para realizar de manera ade-
cuada esa labor o función.

Incluso, y conectando con el atributo 
social que veremos después, ponien-
do en contacto al profesional con la 
red interna de expertos y referentes.

3. Experiencial

Vinculado al “Cómo”. Se pone de re-
lieve la necesidad de impulsar ex-
periencias inmersivas, vivenciales, 
emocionales e incluso memorables.

Demasiado a menudo en los últi-
mos tiempos cuando hablamos de 
experiencias ponemos el énfasis en 
la tecnología, para hablar de expe-
riencias inmersivas, memorables, y 
de impacto.

La apuesta por un aprendizaje ex-
periencial y vivencial va más allá de 
aprender haciendo y supone apren-
der reflexionando sobre lo que se ha 
hecho.

El círculo de aprendizaje pro	
puesto por Kolb y el Instituto de 
Aprendizaje Experiencial4 resalta 
el desarrollo de un proceso forma-
tivo que vincula vivencias con una 
reflexión consciente. Este enfoque 
busca mejorar la práctica actual, 
haciéndola más eficiente y segura. 
A partir de esta reflexión, se preten-
de llevar a cabo una nueva vivencia 
activa que permita transformar lo 
aprendido, extendiendo sus benefi-
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cios al entorno profesional circun-
dante.

Este atributo se conecta actualmen-
te con tendencias como Aprendizaje 
inmersivo y experiencial, y el paso 
de LMS a LXP.

Quizás es donde la literatura exper-
ta ha puesto más el foco en los úl-
timos tiempos conectándolo con el 
diseño instruccional, y en formatos 
más digitales e híbridos.

Más allá de modelos como ADDIE 
o ASSURE, o del uso de plantillas 
como Learning Persona para faci-
litar el diseño; diferentes y nuevas 
propuestas, también conectadas 
con el mundo del entretenimiento 
y el ocio (por ejemplo, un modelo 
de diseño instruccional basado en 
Disney), han extendido el concepto 
de experiencia más allá del espacio 
formal de aula. De manera que se 
incide en la comunicación y com-
promiso previo del participante, así 
como en la parte posterior del segui-
miento y desarrollo de la aplicación 
de las competencias en el puesto de 
trabajo.

También se conecta con tendencias 
como el mobile learning, game based 
learning, social learning, microlear-
ning, aprendizaje basado en simula-
ción, etc., para ofrecer entornos de 
práctica digital que ofrezcan retroa-
limentación personalizada (learning 
analytics).

4. Social

“Con quién”. Promueve el trabajo en 
equipo, también en red, fomentando 
la colaboración, la cooperación y la 
co-creación de manera participativa.

Uno de los objetivos debe ser el co-
nectar más a los profesionales con 
la red de referentes, docentes, men-
tores, tutores y expertos internos en 
la organización. 

La formación de redes de conoci-
miento, tanto formales como infor-
males, incluyendo comunidades de 
práctica, debe impulsar la genera-
ción de nuevo saber.

Además, se enfoca no solo en el 
aprendizaje autónomo, sino tam-
bién en modalidades de aprendiza-
je colaborativo y social a través de 
grupos, compañeros o incluso con 
la orientación de los superiores. No 
debemos olvidar que cuando habla-
mos de competencias, estas deben 
manifestarse en el ámbito laboral, 
donde el responsable puede hacer 
un seguimiento y fomentar el creci-
miento profesional de manera efec-
tiva.

El atributo nos conduce a tenden-
cias como Aprendizaje participati-
vo y colaborativo, pero también a la 
creación de Redes dentro de un Eco-
sistema de aprendizaje.

El aprendizaje en red, con sus múl-
tiples concreciones (aprendizaje en-
tre pares, grupos de trabajo, equipos 
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naturales, trabajo por proyectos, co-
munidades de aprendizaje o comu-
nidades de práctica, entre otros), es 
una herramienta clave para lograr 
objetivos de cambio y transforma-
ción.

5. Transformador

El propósito, el “Para qué”, que de 
facto debería ser el primero de los 
atributos a tener presente.

Entendemos los nuevos modelos 
aprendizaje, formación y desarrollo 
como impulsores y facilitadores de 
cambios en las organizaciones, la 
administración y la sociedad. 

En este sentido las características de 
este atributo deben ser:

•	 Analítica, conocedora de los retos 
sectoriales, capaz de captar las 
problemáticas actuales y antici-
par sus futuras oportunidades.

•	 Facilitadora, aporta orientación 
y propósito a la transformación, 
así como a las diferentes catego-
rías de instrumentos, materiales 
y humanos, necesarios para que 
se haga realidad.

•	 Reflexiva, eje de equipos de traba-
jo con capacidad para indagar en 
las causas y condicionantes que 
determinan los principales desa-
fíos de la función pública e inter-
pretarlos desde el conocimiento 
actualizado de las experiencias y 
tendencias del sector a nivel na-
cional e internacional.

•	 Activadora de soluciones disrup-

tivas, out of the box (fuera de lo 
común), a menudo resultado de 
la implicación de agentes multi-
disciplinares que forman parte de 
su red.

•	 Ágil para llevar a la práctica estas 
soluciones mediante pruebas pi-
loto que se escalarán en caso de 
éxito.

•	 Data driven, capacitada para la 
recogida y análisis de datos que 
fundamenten sus apuestas de ac-
tuación y propuestas de solución.

El aprendizaje supera las acciones 
de sensibilización, y busca también 
la adquisición de conocimientos y la 
práctica de habilidades a través de 
espacios de relación, de colabora-
ción, para la resolución de necesida-
des y mejora del sector mediante la 
co-creación de soluciones.

Además, este atributo se relacio-
na con nuevas herramientas y pla-
taformas digitales que facilitan un 
trabajo colaborativo que quizás con 
anterioridad era más difícil de desa-
rrollar a través de las LMS clásicas.

Esta transformación se conecta en la 
actualidad con Innovación y Apren-
dizaje basado en retos, entre otras.

Ya no se trata solamente de com-
prender la formación como un me-
canismo para introducir nuevas 
metodologías y herramientas, para 
generar nuevos marcos mentales, 
desarrollar competencias innovado-
ras y fomentar enfoques más efica-
ces, seguros, ágiles y valiosos para el 
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cliente, entre otras cosas.

En cambio, es fundamental concebir 
el espacio de aprendizaje como un 
entorno destinado al diseño, pilota-
je, experimentación y validación de 
propuestas novedosas. En este con-
texto, se fusionan la innovación y el 
aprendizaje en una única entidad, 
consolidándose mutuamente.

Desde estas nuevas experiencias, 
prototipos innovadores, experimen-
taciones y productos mínimos via-
bles, surge el conocimiento fres-
co. Este conocimiento se basa en el 
análisis de resultados y en el valor 
aportado en comparación con lo es-
perado. A partir de aquí, es posible 
impulsar tanto acciones de innova-
ción continuada para mejorar las 
prácticas, como iniciativas de for-
mación y aprendizaje para difundir 
las nuevas metodologías y sus logros 
entre el resto de los profesionales y 
la organización.

Así, establecemos conexiones con 
tendencias como Lean Startup (cen-
trada en ciclos de creación de valor, 
pruebas y aprendizaje) y Growth 
Hacking (para acelerar el aprendiza-
je de forma ágil).

La experiencia de un nuevo modelo

Compartimos el nuevo modelo de 
aprendizaje de UCF – Unión Consor-
cio Formación (un centro de forma-
ción perteneciente a la Unión Cata-
lana de Hospitales y al Consorcio de 

Salud y Social de Cataluña). No lo 
compartimos como un modelo cual-
quiera, sino como ejemplo de las 
reflexiones que estamos realizando 
desde el diseño instruccional y el 
acompañamiento a los procesos de 
capacitación y aprendizaje corpora-
tivo.

Elementos:
•	 Nuevo marco de competencias 

profesionales, también a partir de 
nuevas funciones y nuevos roles 
dentro de los equipos y las orga-
nizaciones.

El desarrollo de diccionarios de 
competencias (ya sea a partir de 
taxonomías establecidas o me-
diante la creación propia) debe ir 
acompañado de la disponibilidad 
de datos (a través de evaluaciones 
competenciales o de la conexión 
del sistema de capacitación con 
los sistemas “de negocio”) que per-
mitan facilitar y orientar a cada 
persona respecto con itinerarios, 
recursos, o contenidos recomen-
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dados de manera personalizada.

•	 El acceso a contenidos formati-
vos, especialmente dispuestos a 
través de plataformas y entornos 
virtuales conectados con biblio-
tecas de contenidos, recursos y 
materiales didácticos en formato 
digital.

De manera conectada con la orien-
tación y sistemas de recomenda-
ción anteriores, cada vez son más 
las empresas que ofrecen un ac-
ceso casi ilimitado a contenidos 
y oportunidades de aprendizaje, 
especialmente en áreas trans-
versales. Estos recursos pueden 
provenir tanto de distribuidores 
de contenidos como de platafor-
mas de cursos en línea masivos 
(MOOCs) como EdX, Coursera, en-
tre otros.

Este conocimiento puede ser en-
riquecido mediante sesiones 
sincrónicas (impartidas por for-
madores, tutores, expertos y re-
ferentes, tanto internos como ex-
ternos). Estas sesiones potencian 
programas a través de análisis de 
casos, actividades prácticas, tra-
bajos colaborativos, dinámicas de 
grupo, entre otros enfoques.

•	 Sin embargo, para desarrollar 
competencias, es crucial incorpo-
rar zonas de práctica (también en 
formato digital) desde las cuales 
se pueda ejercitar la toma de de-
cisiones sin riesgo. De este modo, 

la simulación en línea, la gamifi-
cación, la realidad virtual, entre 
otros, permiten crear experien-
cias inmersivas que posibilitan 
la práctica deliberada y continua. 
Además, se recibe un constante 
flujo de retroalimentación.

En un contexto en el que la inte-
ligencia artificial (IA) nos ofrece 
la capacidad de generar conteni-
dos educativos (AI-generated con-
tent), la creación de escenarios 
de práctica en formato digital se 
convierte en una destacada opor-
tunidad de diferenciación.

Este desarrollo competencial 
debe acompañarse por la acción 
de docentes externos o de forma-
dores, referentes y mandos inter-
medios internos que facilite, apo-
ye y promueva el desarrollo de la 
competencia en el ámbito labo-
ral, incidiendo en el desempeño 
del profesional, y promoviendo la 
transferencia y el impacto.

Este paso más allá (la integración 
de escenarios de práctica y apren-
dizaje en el contexto laboral) re-
presenta un elemento clave a con-
siderar en el diseño instruccional.

•	 El desarrollo de proyectos de me-
jora que sirvan para impulsar la 
innovación, el cambio y el redise-
ño, que aplique al propio puesto 
de trabajo. 

Por tanto, se trata de establecer 
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una conexión sólida entre los pro-
cesos de aprendizaje y desarrollo, 
por un lado, y la innovación, por 
otro. Asimismo, se trata de apren-
der a partir de los propios proyec-
tos orientados hacia las misiones 
y desafíos corporativos.

Es extender el impacto del apren-
dizaje tanto en el individuo como 
en la organización en sí. Una vez 
más, para lograr esto, es esencial 
contar con la colaboración de di-
rectivos y referentes internos de 
la organización. Su participación 
resulta fundamental para facilitar 
el desarrollo de estas iniciativas, 
las cuales deben ser co-diseñadas 
de manera conjunta desde la fase 
de diseño inicial.

Para ello, se utilizan Laboratorios 
de co-creación, Bootcamps, Hac-
kathons, y otras nuevas estrate-
gias de aprendizaje.

•	 El aprendizaje social no solo se 
da a través del acompañamien-
to experto proporcionado por do-
centes, consultores o tutores ex-
ternos (que se desconectarán en 
un momento determinado) sino 
que también se promueve la for-
mación de grupos y equipos de 
aprendizaje, como por ejemplo a 
través de comunidades de prácti-
ca. Esto va más allá de la gestión 
del conocimiento interno y busca 
replantear los enfoques tradicio-
nales.

Conectar a las personas con sus 
referentes internos, con otros in-
dividuos con intereses o inquietu-
des parecidas, con pares con quié-
nes poder realizar co-desarrollo 
de competencias, es clave para 
facilitar la transferencia final de 
los aprendizajes. Esto también es 
fundamental en términos de sos-
tenibilidad a largo plazo, cuando 
el programa o la acción de capa-
citación ha llegado a su fin, pero 
la necesidad de continuar apren-
diendo sigue siendo una herra-
mienta clave para la competitivi-
dad empresarial.

En el esquema propuesto, el partici-
pante:

•	 Conoce y descubre a partir de des-
pertar la necesidad 

•	 Aprende, acercándole errores co-
munes y buenas prácticas, nuevos 
modelos y marcos conceptuales, 
problemas y soluciones.

•	 Practica y aplica las habilidades 
adquiridas mediante la toma de 
decisiones y la práctica delibera-
da, incluso en entornos digitales 
con simulaciones en línea, todo 
esto acompañado de reflexión y 
retroalimentación personalizada.

•	 Transfiere, a través de planes de 
acción, de guías y directrices de 
desarrollo, junto con un apoyo 
constante, evaluación y mejora 
continua en el lugar de trabajo, 
con la ayuda de compañeros, re-
ferentes y superiores.

•	 Explora y rediseña mediante el 

61



pensamiento y análisis crítico de 
sus propias acciones, la experi-
mentación con rediseños y proto-
tipos, y el aprendizaje obtenido de 
estas acciones (aprender a través 
de la práctica y el diseño).

•	 Colabora, co-crea, coopera, man-
teniendo contacto con una red de 
personas expertas, también a tra-
vés de comunidades de aprendi-
zaje, de práctica e innovación.

En resumen, se presenta un nuevo 
modelo de aprendizaje corporativo 
donde los profesionales son el cen-
tro del sistema, desempeñan un pa-
pel activo y responsable en su propio 
desarrollo, y se configura un entorno 
que conecta el autoaprendizaje, el 
aprendizaje basado en problemas, la 
práctica deliberada en entornos de 
práctica, el aprendizaje basado en 
proyectos y retos, con el fin de enri-
quecer y hacer memorable la expe-
riencia de aprendizaje y el desarrollo 
de nuevas competencias profesiona-
les.
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Resumen

En el presente artículo se expone cómo la inteligencia artifi-
cial se está convirtiendo en un acelerador para la transforma-
ción de la Educación Continua en adultos, tanto en el contex-
to organizacional como en el de autorrealización individual.

Las transformaciones más relevantes se encuentran en el di-
seño de recursos didácticos, videos instruccionales e instru-
mentos de evaluación, rutas de aprendizaje adaptativo y por-
tafolios organizacionales de formación a medida. En cuanto 
a los aprendedores, surge la necesidad de adoptar nuevas 
formas de autogestionar el conocimiento y realizar adapta-
ciones para demostrar el desplazamiento de competencias.

Se concluye con la presentación de experiencias exitosas de 
soluciones mediante el uso de inteligencia artificial.

Palabras clave

Inteligencia artificial, educación continua, transformación, 
innovación.

INTELIGENCIA ARTIFICIAL COMO
ACELERADOR DE LA TRANSFORMACIÓN EN

EDUCACIÓN CONTINUA



Abstract

In the present article, it is explained how Artificial Intelligen-
ce is becoming an accelerator for the transformation of life-
long education in adults, both in the organizational context 
and in individual self-realization.

The most relevant transformations are found in the design 
of didactic resources, instructional videos, and assessment 
tools, adaptive learning paths, and customized organizatio-
nal training portfolios. As for the learners, there is a need to 
adopt new ways of self-managing knowledge and making ad-
justments to demonstrate the development of competencies. 

The article concludes by presenting successful experiences 
with the implementation of artificial intelligence solutions.

Key Words

Artificial intelligence, continuing education, transformation, 
innovation. 
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Introducción

En el cuento “Razón” del libro “Yo, 
Robot”, escrito por Isaac Asimov y 
publicado en 1950, se nos presenta 
una fascinante historia que aborda 
el concepto de inteligencia artifi-
cial y su relación con los seres hu-
manos. Ambientado en un futuro 
donde los robots son parte integral 
de la sociedad, el relato se centra en 
la interacción entre una científica y 
su creación, una supercomputadora 
llamada QT1. A medida que la trama 
se desarrolla, se plantean preguntas 
sobre la autonomía de las máquinas 
y su capacidad para tomar decisio-
nes éticas. A través de este cautiva-
dor cuento, Asimov reflexiona sobre 
la responsabilidad humana en el de-
sarrollo y control de la inteligencia 
artificial, explorando los límites de la 
razón y la moralidad en un mundo 
cada vez más interconectado.

Y con el riesgo de tildar de predicción 
los pasajes de este libro de mitad del 
siglo pasado, hoy en día la inteligen-
cia artificial está en una evolución 
tecnológica cuyo sinónimo es dis-
rupción. A finales de 2022, ocurrió 
uno de los hitos más importantes de 
la historia digital de la humanidad: 
la popularización de CHAT GPT 3.5. 
Rápidamente, esta tecnología se ha 
integrado con otras y está aceleran-
do el desarrollo de tecnologías gene-
rativas de automatización.

Si bien hablar de inteligencia artifi-
cial nos remonta al siglo pasado, es-

tamos en un momento en el que esta 
innovación es parte de nuestro día 
a día y está cambiando actividades 
a las que culturalmente estábamos 
acostumbrados de manera tradicio-
nal.

La educación no es una excepción, 
y hablar de eso implica un concepto 
amplio, al igual que hablar de tecno-
logías emergentes. Por lo tanto, para 
los fines de este artículo, acotaremos 
el contenido a la inteligencia artifi-
cial generativa y la educación conti-
nua en el contexto andragógico o de 
aprendizaje para adultos.

Entenderemos la inteligencia artifi-
cial, de ahora en adelante IA, como 
tecnologías de procesamiento de in-
formación que integran modelos y 
algoritmos que generan la capacidad 
para aprender y realizar tareas cog-
nitivas, lo cual se traduce en resul-
tados como la predicción y la toma 
de decisiones en forma de texto, 
voz, imágenes o productos específi-
cos para un sector (Flores & García, 
2023). Y a la educación continua (en 
el contexto de adultos) la entendere-
mos como soluciones de aprendizaje 
para necesidades laborales, organi-
zacionales o de autorrealización, que 
no se refieren a grados académicos 
formales, como un título técnico, de 
pregrado o posgrado, sino a formas 
accesibles, flexibles y sostenibles de 
aprender (Alvarez et al., 2022).

La inteligencia artificial generativa 
está acelerando la transformación 
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de la educación continua en el con-
texto del aprendizaje para adultos 
de la siguiente manera:

•	 Para diseñadores o instructores: 
recursos educativos audiovisua-
les con una mejor experiencia de 
usuario a bajo costo, automati-
zación de instrumentos de eva-
luación del aprendizaje y nuevas 
estrategias de enseñanza-apren-
dizaje.

•	 Para universidades y organizacio-
nes: portafolios innovadores de 
aprendizaje para organizaciones, 
aprendizaje personalizado, tuto-
res virtuales inteligentes y eva-
luación del aprendizaje basado en 
análisis avanzado para la toma de 
decisiones.

•	 Para los aprendedores: nuevas 
formas de aprender a través de 
la alfabetización digital en herra-
mientas de IA y una ética renova-
da en la autoría de productos de 
aprendizaje que validen el desa-
rrollo de competencias.

Todo esto ha sido posible gracias al 
desarrollo de redes neuronales, big 
data, visión por computadora, asis-
tentes digitales virtuales, aprendiza-
je automático y análisis predictivo 
(Flores et al., 2022), lo que resulta en 
la datificación y smartificación de la 
educación (González y Bonilla, 2022).

Desarrollo

1.	 Transformaciones más relevan-
tes en la práctica de diseñadores 

o instructores de contenidos de 
educación continua para adultos 
debido a la IA.

Recursos didácticos para la ense-
ñanza-aprendizaje

Una de las transformaciones más 
notables en 2023 para diseñadores o 
instructores de educación continua 
para adultos, fue la automatización 
en la creación de recursos didácti-
cos para la enseñanza-aprendizaje 
como: presentaciones, videos ins-
truccionales e instrumentos de eva-
luación del aprendizaje.

Las presentaciones pueden crearse 
con inteligencia artificial generati-
va, por ejemplo, la plataforma tome 
(https://tome.app/) que funciona 
la generación de texto de chat gpt 
3.5 (https://chat.openai.com/)  y la 
generación de imágenes de Dall-e 
(https://labs.openai.com/), tan solo 
introduciendo el tópico general o 
específico del cuál deseemos tener 
una presentación y obtendremos el 
recurso visual en tan solo segundos, 
algo similar sucede con la platafor-
ma gamma (https://gamma.app/) y 
la extensión de Google chrome Sli-
desAI.io (https://www.slidesai.io/es), 
estas soluciones aportan gran parte 
del contenido que pudiéramos re-
querir para el diseño de un recurso de 
este tipo, y decimos que gran parte, 
debido a que estas tecnologías aún 
están sofisticando sus resultados en 
función al entrenamiento que todos 
los días están recibiendo por parte de 
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los usuarios, es por eso que uno de 
los principios fundamentales para 
el uso de estas herramientas es que 
funcionan mejor cuando el quien las 
usa sabe del tema; de lo contrario, se 
corre el riesgo de presentar informa-
ción sesgada o tergiversada.

Los videos instruccionales que con-
vencionalmente conocíamos con 
humanos explicando algún conte-
nido y que podía ser consultado de 
manera asincrónica por el aprende-
dor, ahora está siendo sustituido por 
avatares virtuales generados por IA, 
incluyendo guiones y discursos que 
simulan a un humano, algunas de 
las herramientas más populares en 
este aspecto son synthesia (https://
www.synthesia.io/) y studio did (ht-
tps://studio.d-id.com/). De igual ma-
nera, tenemos la posibilidad de ge-
nerar en minutos videos a partir de 
un texto, con herramientas como 
lumen 5 (https://lumen5.com) y Fliki 
(https://fliki.ai/).

En cuanto a los instrumentos de 
evaluación del aprendizaje como rú-
bricas, listas de cotejo o verificación 
y exámenes, están siendo generados 
por prompts de chat GPT (instruc-
ción de texto que le damos a la IA), 
por ejemplo:

“Puedes hacer una rúbrica de eva-
luación sobre [producto de apren-
dizaje requerido al aprendedor] en 
una tabla que tenga cinco columnas. 
La primera columna debe tener los 
criterios de evaluación. Las cuatro 

columnas siguientes se refieren al 
nivel de logro del estudiante, la se-
gunda columna será el nivel comple-
tamente logrado (3 puntos), la terce-
ra será el nivel de logrado (2 puntos), 
la cuarta será el nivel parcialmente 
logrado (1 punto) y la quinta será el 
nivel de no logrado (0 puntos), cada 
nivel de logro debe contener su des-
cripción.”

Y se obtendrá una rúbrica altamen-
te válida con información que en su 
mayoría podemos ocupar para el di-
seño instruccional de una experien-
cia formativa en educación continua 
para adultos.

Para otro tipo de instrumentos como 
exámenes podemos recurrir a herra-
mientas de IA como la extensión de 
ChatGPT en Google Forms™, que es 
capaz de generar baterías de opción 
múltiple en segundos con tan solo 
sugerir un tópico.

Estás innovaciones para la genera-
ción de recursos didácticos pueden 
traducirse en ahorro de tiempo y 
costo para universidades, empresas 
edtech y equipos de capacitación en 
organizaciones, que más allá de una 
comodidad responde a la rapidez con 
la que ciertos tópicos o necesidades 
emergentes de formación están sur-
giendo actualmente.

Estrategias de enseñanza-aprendi-
zaje.

El fenómeno Chat GPT ha vuelto a 
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poner en primera plana a la IA, so-
bre todo influidas por su facilidad de 
acceso de las múltiples aplicaciones 
de esta herramienta destacando su 
potencia para generar textos que 
perfectamente podrían pasar por 
creaciones humanas (García, 2023), 
una de las aplicaciones en el con-
texto de la educación continua de 
adultos ha sido su capacidad para 
sugerir estrategias y actividades de 
enseñanza aprendizaje, como los 
que sugiere la UNESCO en su guía 
“Chat GPT e inteligencia artificial 
en la educación superior” (UNESCO, 
2023):

Figura 1

Infográfico de las aplicaciones de 
chat GPT en educación superior.
Imagen 1. UNESCO. (2023). Aplica-

ciones de CHAT GPT en educación 
superior [Resumen]. Chat GPT e in-
teligencia artificial en la educación 
superior. https://unesdoc.unesco.
org/ark:/48223/pf0000385146_spa/
PDF/385146spa.pdf.multi 
Asimismo, los expertos o instructo-
res de contenidos de educación con-
tinua deberían actuar como orien-
tadores en el uso de prompts con un 
enfoque formativo en los aprende-
dores para obtener respuestas efec-
tivas y de alto valor informativo, ta-
les como:

 a. Prompts secuenciales que bus-
can crear una progresión lógica en 
la conversación mediante la utili-
zación de una secuencia de textos 
previos que permiten obtener una 
respuesta más elaborada y contex-
tualizada.
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b. Prompt comparativo; busca que 
la IA compare dos o más cosas y/o 
situaciones para obtener resultados 
más específicos. 

c. Prompt argumental; busca que la 
IA genere un argumento o posición 
clara y coherente sobre un tema en 
particular. 

d. Prompt de perspectiva profesio-
nal, en el que la IA es requerida a 
adoptar el papel de un individuo o 
rol específico y describir un tema en 
un contexto dado. La utilización de 
prompts de perspectiva profesional 
se ha mostrado como una técnica 
efectiva para mejorar la calidad de 
las respuestas generadas por los sis-
temas de diálogo basados en mode-
los de lenguaje.

e. Prompts de (e) lista de deseos; son 
otra estructura comúnmente utili-
zada para obtener respuestas más 
específicas y relevantes de Chat GPT. 
Al proporcionar una lista de requisi-
tos específicos que se desean cum-

plir, los usuarios pueden proporcio-
nar información detallada sobre sus 
necesidades y preferencias, lo que 
permite a Chat GPT proporcionar 
una respuesta más precisa y enfo-
cada. (Morales, 2023).

Adicionalmente ChatGPT puede ser 
utilizado para  crear  personajes  vir-
tuales  y bots que interactúen con los 
aprendedores y proporcionen orien-
tación y retroalimentación durante 
el juego o la simulación. Esto podría 
ayudarlo a aprender de manera más 
efectiva y a mantenerse motivado 
y comprometido con el proceso de 
aprendizaje (Ruiz, 2023).

Al respecto, vale la pena reflexionar 
en los siguientes cuestionamientos: 
¿Qué haremos con el tiempo que nos 
ahorre la IA en la automatización de 
recursos, actividades, instrumentos 
de evaluación, así como los cam-
bios en los contenidos? ¿potenciar 
otras habilidades extraordinarias? 
¿generar más contenidos? ¿dedicar 
más tiempo a la profundización de 
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los tópicos? Sin duda hay mucho 
que responder y generar una nueva 
forma de crear experiencias memo-
rables de aprendizaje en educación 
continua.

2. Transformaciones por IA en insti-
tuciones proveedoras de educación 
continua y organizaciones.

Según el World Economic Forum en 
su informe sobre el futuro de los 
empleos, aproximadamente la mi-
tad de los adultos que actualmente 
están en el mundo laboral, necesi-
tarán volver a capacitarse en los 
próximos cinco años. Esta misma si-
tuación, que está transformando los 
empleos, también puede proporcio-
nar la clave para crear nuevos em-
pleos y ayudarnos a aprender nue-
vas habilidades (World Economic 
Forum, 2020).

Es por esto que la IA puede ayudar 
a transformar la educación conti-
nua generando rutas de aprendi-
zaje adaptativas, donde las perso-
nas aprendan lo que necesitan en 
el momento actual. Además, puede 
generar propuestas de aprendiza-
je organizacional personalizadas 
de manera automatizada y rápida. 
Esto implica la creación de rutas de 
aprendizaje para los colaboradores, 
teniendo en cuenta los puntos de 
dolor en la operación o estrategia de 
la organización (Portafolios de solu-
ciones).

Rutas de aprendizaje adaptativo

La aplicación de la inteligencia ar-
tificial (IA) en plataformas digita-
les como las LMS o las basadas en 
aprendizaje autogestionado como 
SCORMS, ha revolucionado la per-
sonalización de la experiencia del 
usuario, ya que, mediante el análi-
sis de datos y el aprendizaje auto-
mático, la IA se adapta de manera 
precisa a las necesidades y prefe-
rencias individuales de los usuarios, 
mejorando significativamente su 
experiencia. De este modo creamos 
una experiencia andragógica que se 
ajusta a las características indivi-
duales de los aprendedores, optimi-
zando así su proceso de enseñanza 
y aprendizaje (Reyes, 2023).

Un ejemplo de lo anterior es la em-
presa de tecnología educativa Squi-
rrel AI (https://squirrelai.com/), la 
cual, dentro de su experiencia ini-
cial de aprendizaje, incluye nave-
gar en contenido inicial y tópicos 
que la persona necesite aprender. 
Conforme avanza y proporciona da-
tos sobre lo que está aprendiendo, 
el algoritmo genera paralelamente 
una ruta de aprendizaje específica 
con recursos acordes al estilo que 
mejor funcionan para el usuario. El 
aprendizaje es autogestionado, pero 
no significa que los expertos o ins-
tructores humanos ya no estén en 
el proceso, sí lo están, e intervienen 
cuando el aprendedor está estanca-
do o tiene dudas frecuentes, es de-
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cir, los humanos intervienen cuan-
do hay que motivar u orientar a los 
participantes.

La IA puede ser especialmente útil 
en la personalización del aprendi-
zaje y la adaptación a las necesida-
des individuales de cada estudiante 
(Lara et al., 2023). En apoyo a la per-
sonalización, existen herramientas 
de inteligencia artificial (IA) que se 
han utilizado para enriquecer los 
procesos de enseñanza-aprendiza-
je, creando escenarios de trabajo 
de acuerdo con las particularidades 
de cada estudiante, como es el caso 
de Adaptive Release®. Estas herra-
mientas de apoyo sirven para reco-
nocer patrones en los datos y crear 
reglas basadas en grandes cantida-
des de información, que no pueden 
procesarse de forma manual (Parra, 
2022).

Una adecuada evaluación permite 
estimar el rendimiento del aprende-
dor para asumir la construcción de 
nuevos conocimientos (Rodríguez et 
al., 2022). Las analíticas de aprendi-
zaje y la minería de datos educati-
vos aprovechan la recopilación de 
datos para crear nuevos modelos 
que fomenten el aprendizaje de los 
estudiantes, a través de procesos al-
gorítmicos, que se pueden encontrar 
en plataformas de e-Learning como 
Canvas, Moodle, Sakai o Blackboard, 
entre otras (Giró y Sancho, 2022).

Los procedimientos clásicos de eva-

luación de la enseñanza son efecti-
vos para examinar la conducta de 
los estudiantes, sin embargo, la IA 
va más allá. La IA posibilita que las 
instituciones educativas sean más 
competitivas y brinden una ense-
ñanza de alta calidad (Acurio et al., 
2022).

Propuestas de aprendizaje organiza-
cional a la medida (Portafolios inte-
ligentes de soluciones).

Las universidades, empresas de so-
luciones educativas (edtech) y equi-
pos de formación de organizaciones, 
deberían tener claro que la persona-
lización del aprendizaje es una ne-
cesidad, más que una opción, debi-
do a que las personas (y sobre todo 
los millenial y centenials) requieren 
de una formación concreta, prácti-
ca e inmediatamente aplicable para 
que estas soluciones sean efectivas 
y motivadoras (Alles, 2019).

En este sentido la IA puede ayu-
darnos en el contexto de la educa-
ción continua de adultos a auto-
matizar este tipo de propuestas de 
formación, tomando como base; 
tendencias, historiales de datos y 
características del contexto de la or-
ganización, pero sobre todo de indi-
cadores cuantitativos y cualitativos 
del desempeño de los colaborado-
res, permitiendo adaptar contenidos 
e incluso gamificarlos, esto puede 
dar grandes posibilidades de éxito 
de un modelo de gestión de forma-
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ción organizacional (Peñalva, 2029).

Lo anterior puede articularse con 
herramientas de IA que han ido co-
brando cada vez más relevancia en 
la toma de decisiones gerenciales. 
Estas tecnologías se han converti-
do en herramientas fundamentales 
para las organizaciones que buscan 
mejorar su eficiencia y efectividad, 
y para aquellas que desean man-
tenerse competitivas en un mundo 
cada vez más cambiante y exigente 
(Córdova, 2023).

Los datos generados por el desem-
peño por los colaboradores de una 
organización junto con planes de 
formación adaptativos y automati-
zados, puede dar paso a la reformu-
lación de estrategias comerciales 
y estratégicas más eficaces (Jaime, 
2022).

3. Impacto de la IA en aprendedores 
adultos de educación continua

Nuevas formas de autogestionar el 
conocimiento.

La educación continua dista de mu-
chas prácticas de la educación tradi-
cional, usualmente se genera mien-
tras el aprendedor tiene una jornada 
laboral o familiar, por lo que debe 
ser flexible y sustentable, es por eso 
que la forma en la que consulta in-
formación o resuelve retos es en ho-
rarios generalmente asincrónicos.

Ante esto, los tutores virtuales inte-
ligentes o también llamados chat-
bots están tomando relevancia en 
la resolución de dudas en cualquier 
horario, desde dispositivos móviles, 
son sistemas de aprendizaje adap-
tativo/personalizado o sistemas 
de recomendación. Varios estudios 
metaanalíticos han demostrado la 
eficacia de los sistemas de tutoría 
inteligente para promover los re-
sultados del aprendizaje (Castane-
da, 2023). Incluso evolucionándolos 
para que no solo respondan a pre-
guntas concretas sobre los tópicos 
de su interés, sino también conside-
rar aspectos emocionales del parti-
cipante (Toalá, 2022).

Con los tutores virtuales basados 
en IA, el aprendedor tiene disposi-
ción las 24 horas del día para poder 
consultar, incluso conversar con su 
tutor virtual, atenderlo y escucharlo 
debidamente (Vidal, 2022).

Adecuaciones para demostrar el 
desplazamiento de competencias.

El factor ético ha resultado un as-
pecto fundamental en el tema del 
uso de la inteligencia artificial ge-
nerativa, por lo que uno de los ries-
gos en el ámbito de la formación y 
la educación continua consiste en 
presentar evidencias de aprendizaje 
hechas por IA diciendo que fueron 
hechas por la persona misma. En 
por esto que, una de las transforma-
ciones para aprendedores consiste 
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en desarrollar aspectos de alfabeti-
zación digital respecto a esta tecno-
logía, por ejemplo:

•	 Citar el uso de una IA, siempre 
que sea un apoyo y no un coautor.

•	 Usar prompts efectivos y de valor 
educativo

•	 Usar estas herramientas solo si 
es necesario

•	 Hay que considerar que la infor-
mación que le proporciona la IA 
tiene posibilidades de no ser fia-
ble y consultar otras fuentes de 
información.

Prácticas exitosas

La adopción de la IA  representa un 
gran desafío para todos los actores 
involucrados en los procesos educa-
tivos, sin embargo, trae consigo am-
plios  beneficios  educativos  (Tito, 
2023). A continuación se muestran 
algunos proyectos desarrollados en 
el Instituto Tecnológico y de Estu-
dios Superiores de Monterrey:

•	 El HUB IA, un ecosistema de In-
teligencia Artificial que permita 
el desarrollo de proyectos, incu-
bación de empresas de base tec-
nológica y capacitación para or-
ganizaciones. Tiene como socios 
a firmas tecnológicas como Am-
docs, IBM, Intel, Sparkcognition, 
Tata Consultancy Services y Wi-
zeline de parte del sector privado. 
De parte del sector académico 

contará con socios como Berkeley 
Universidad de California, el Ins-
tituto de Tecnología de Beijing 
(BIT), el Instituto Nacional de In-
vestigación en Informática y Au-
tomatización (INRIA) de Francia 
y el Banco Interamericano de De-
sarrollo (BID) (Roastbrief, 2020).

•	 Se crearon tableros en la plata-
forma LMS que permiten a profe-
sores y directivos identificar algu-
nos riesgos en el aprendizaje (El 
Economista, 2021).

•	 Salas inteligentes, como la sala 
Hall Immersive Room. Mediante 
inteligencia artificial se analizan 
los rostros de los aprendedores 
en busca de factores clave para la 
educación, en modalidad presen-
cial, en línea o híbrida, como son 
los estados cognitivos-afectivos. 
Se genera un dashboard al pro-
fesor con información del grupo 
en general, que le permitirá, en 
tiempo real, reenfocar la instruc-
ción para tener el impacto que 
se busca en la dinámica de clase 
(Mosaico Tec, 2022).

•	 Estrategia institucional de apren-
dizaje adaptativo (CONECTA, 
2022).

•	 Chatbot para el aprendizaje, ana-
líticas para la personalización del 
aprendizaje. (CONECTA, 2022).

•	 Despliegue de recursos formati-
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vos para instructores y docentes 
con énfasis en temas de inteli-
gencia artificial generativa en te-
mas de enseñanza y aprendizaje 
(CEDDIE, s.f.).

•	 En educación continua del Tec-
nológico de Monterrey, se están 
desarrollando tecnologías basa-
das en machine learning e inte-
ligencia artificial como es el caso 
del prototipo denominado i-por-
tafolio que busca automatizar 
la generación de soluciones de 
aprendizaje para organizaciones 
que buscan transformar el talen-
to de las personas en diferentes 
competencias o necesidades es-
pecíficas de formación empre-
sarial; esto permitirá generar un 
mayor impacto y acelerar el des-
pliegue de estrategias de desarro-
llo de habilidades emergentes en 
el contexto organizacional.

•	 En 2022 se creó la plataforma de 
aprendizaje autogestionado The 
learning gate® que ha permitido 
que personas y organizaciones lo-
gren potenciar las competencias 
de sus colaboradores en temas 
relacionados a transformación 
digital y liderazgo, en dicha pla-
taforma se estará aprovechando 
los flujos de información relacio-
nados al aprendizaje de los par-
ticipantes para crear analíticas 
que permitan generar estrategias 
de aprendizaje adaptativo. Dicho 
de otro modo, es una forma en la 
que la que algoritmos de auto-

matización pueden crear metas 
andragógicas más precisas.

Conclusiones

La inteligencia artificial generativa 
está acelerando la transformación 
de la educación continua con cada 
uno de los actores de este proceso:

1.	 Instructores o expertos: automa-
tización para la creación de pre-
sentaciones, videos instruccio-
nales con avatares y el diseño de 
instrumentos de evaluación del 
aprendizaje. 

2.	 Universidades y organizaciones: 
mediante algoritmos de IA po-
demos crear propuestas de solu-
ciones de aprendizaje persona-
lizadas que, junto con datos de 
la organización, puedan generar 
valor para la productividad de los 
colaboradores (portafolios inteli-
gentes). Asimismo, la incorpora-
ción de aprendizaje adaptativo 
en plataformas LMS o de apren-
dizaje autogestionado.

3.	 Aprendedores: nuevas formas de 
autogestionar el conocimiento y 
realizar adecuaciones para la de-
mostración del desplazamiento 
de competencias.

La inteligencia artificial tiene am-
plias posibilidades de generar valor 
en la educación continua, siempre 
que exista cohesión entre los acto-
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res educativos y una visión de inno-
vación para aprender de los aciertos 
y errores que su implementación 
requiera. Hay retos como la regula-
ción de sesgos y márgenes de error 
en la información que proporciona. 
Por esto, es importante hacer uso de 
estas herramientas con un amplio 
sentido crítico y en los momentos 
convenientes para su uso.
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