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Resumen.

El trabajo se fundamenta en la delimitacion de las caracteristicas e impactos de diferentes
opciones de Universidades Corporativas en la regién de México y Latinoamérica, que han
llevado hoy en dia a este modelo de formacién y desarrollo empresarial a ser uno de los mas
relevantes y diferenciados de la Universidad académica tradicional.

Se fundamenta en el modelo de madurez en la formacion de un ambiente de aprendizaje
enfocado al medio corporativo (McKey vy Ellis, 2008) que implica la evolucién actual que ha
tenido este modelo empresarial.

La propuesta se basa en un estudio Delphi involucrando la opiniéon de una serie de expertos
con respecto a las funciones béasicas actuales de lo que se conoce como una Universidad
Corporativa y su impacto, considerando a la Universidad Corporativa como un sistema de
adquisicion, gestion y produccion de conocimiento.

1. Introduccion.

La Universidad Corporativa surge como respuesta a las necesidades prioritarias de las
organizaciones de incrementar la productividad, aumentar la competitividad, centrar la labor de
sus trabajadores con un enfoque en resultados y agregar valor a la persona y al negocio, bajo
un esquema de formacién de capital humano y administracion del conocimiento. Responde a
su vez a la necesidad de formar especialistas, considerando las competencias criticas de
negocio y estableciendo planes de carrera y de sucesion congruentes con las necesidades de
desarrollo individual.

Es debido a esto fundamenta su estrategia formativa en 4 ejes principales: el saber hacer-
actuar como un elemento de desarrollo de las competencias y gestion del talento en la
institucion, el saber saber bajo una forma de gestionar el conocimiento, el saber ser como la
base de la gestion del cambio institucional y el saber convivir fundamentado en labores de
interaccion, extension, difusién y asociacion (Meister, 1998).

Para lo anterior, se apoya en un esquema de aprendizaje continuo y acelerado, paray en el
trabajo, bajo los principios del paradigma sociocultural cognitivo (Hernandez, 2006), que
fundamenta el aprendizaje situacional, considerando que lo aprendido se refleje en beneficios
en la accion laboral. También considera un enfoque de aprendizaje en adultos (Knowles, 1984),
como base de la autonomia, el deseo y motivacién por aprender y actuar con lo aprendido, y
los principios de aprendizaje fundamentado en el desarrollo de competencias criticas de
negocio.
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El proceso formativo se lleva a la accion mediante estrategias como el aprendizaje basado en
problemas, el aprendizaje basado en tareas, el aprendizaje por proyectos, el aprendizaje
colaborativo y el método de casos. El aprendizaje se genera en un 10% en procesos formales,
un 20 % en acercamiento de expertos bajo esquemas de tutoria, mentoring y coaching y en un
70 % en la practica laboral mediante el autoaprendizaje, y se evalla en diferentes niveles, de
manera diagndstica al inicio, durante el proceso de aprendizaje de manera formativa y al final
con caracter sumativo. De esta manera la Universidad acredita a los participantes en las
competencias criticas de negocio y promueve la certificacion nacional e internacional de las
mismas, cuando resulta conveniente (Grezner, 2006).

Se enriquece mediante el uso de diversas modalidades de aprendizaje: presencial, a distancia
o virtual y mixta. De la misma manera, contempla el uso de la tecnologia de la informacion y la
comunicacion (TIC) para apoyar el proceso de formacion a través del uso de plataformas
electrénicas de aprendizaje (LMS o learning management systems), de interaccion y
comunicacion a distancia y la construccion de repositorios electronicos de objetos de
aprendizaje. Esto con la finalidad de apoyar y reforzar los planes individuales de desarrollo,
potencializando de acuerdo a los diferentes estilos de aprendizaje, las diversas estrategias y
recursos de formacion (Kearsley, 2010).

Esto se ve reflejado de manera operativa en las Escuelas, concebidas como centros de
formacion especializada en areas criticas del negocio, cuyo mapa curricular, mapa de
contenidos y sistemas de acreditacion y certificacién de competencias responden a las
necesidades de desarrollo de competencias criticas de negocio y a la formacion de
especialistas en las diferentes areas prioritarias de la institucion.

Bajo esta perspectiva soporta su labor formativa en 3 funciones sustantivas: la funcion
académica como fundamento de la formacion de capital humano, la funcion de investigacion
y desarrollo como soporte de formacion de capital intelectual y la funcion de extensiéony
difusion sustentada en alianzas positivas y responsabilidad social (Allen, 2002). Son estos tres
ejes que soportan el trabajo de evaluacion presentado en este documento.

Todo lo anterior coadyuva a que la Universidad Corporativa sea capaz de garantizar el
posicionamiento y crecimiento actual y futuro de la institucién (Conger, 2000), asi como el
desarrollo de los trabajadores sindicalizados y de confianza para un mejor desempefio laboral,
situacion que en este trabajo se pondra bajo la opinién de expertos.

Es asi como considerando los antecedentes anteriores, el presente estudio tiene como
objetivo el de delimitar las caracteristicas e impactos de diferentes opciones de Universidades
Corporativas en la regién de México y Latinoamérica, que han llevado hoy en dia a este modelo
de formacién y desarrollo empresarial a ser uno de los mas relevantes y diferenciados de la
Universidad académica tradicional.

Lo anterior se realiza utilizando un estudio cualitativo guiado por evaluacién de expertos y
tomando en consideracion las funciones béasicas actuales de lo que se conoce como una
Universidad Corporativa y se fundamenta en el modelo de desarrollo de madurez en el
desarrollo de un ambiente de aprendizaje enfocado al medio corporativo (McKey y Ellis, 2008)
gue implica la evolucién actual que ha tenido este modelo empresarial de formacion y
desarrollo.
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2. Método.

El trabajo realizado de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2001) fue de
caracter exploratorio y descriptivo en la linea cuantitativa, con un disefio metodolégico dirigido
hacia la identificacion de las caracteristicas coincidentes dentro de cuatro indicadores
principales con respecto la relacion de los principios que soportan el modelo funcional de una
Universidad Virtual Corporativa, y que son:

Indicador 1. La funcién de una Universidad Corporativa.

Indicador 2. Tipo de aprendizaje que prevalece en la Universidad Corporativa.
Indicador 3. Enfoque psicopedagdgico mas comun en las universidades corporativas.
Indicador 4. Resultados buscados de una universidad corporativa

Para identificar puntos de coincidencia sobre la construccion de estos indicadores bésicos del
modelo, se generaron una serie de encuestas electrdnicas cerradas para manejar acuerdos y
desacuerdos, con tres puntos de inflexion: Totalmente de acuerdo, medianamente de acuerdo y
en desacuerdo, de las cuales en cada indicador fueron resaltados los puntos de coincidencia, a
través de tres rondas manejadas a distancia.

La poblacion fue conformada por un grupo de diez expertos responsables de universidades
corporativas, cuya condicién de participacion fue el tener un grado minimo de maestria, por lo
menos diez afios de experiencia en el @ambito (Ewell, 2000). Los expertos pertenecieron seis a
Universidades Corporativas Mexicanas y cuatro Latinoamericanas.

Con respecto al uso de los instrumentos y el disefio, se utilizaron los principios de la técnica
Delphi, que de acuerdo con Turoff y Hiltz (1996), es una técnica apropiada en investigaciones
de caracter administrativo y social, que se usa para generar un consenso rapido entre un grupo
de personas a través de encuestas para recolectar informacion, manteniendo el anonimato de
los participantes, disminuyendo la necesidad de largas discusiones, y haciendo que un
proceso de toma de decisiones o0 de consenso de opinion sea eficaz y eficiente, permitiendo
cuantificar una serie de juicios de un grupo de expertos en un tema e identificar acuerdos que
permitan tomar decisiones.

Este caracter de expertos, junto con la voluntad de participacion, es lo que finalmente permitid
seleccionar a las personas de la poblacion, definida a conveniencia a manera de una seleccion
no probabilistica de expertos.

Tomando en cuenta las caracteristicas que distinguen a la técnica Delphi, de acuerdo con
Turoff y Hiltz (1996), la encuesta mediada por computadora que permitié el software utilizado,
facilito la interaccién asincrénica requerida para que el participante procesara su instrumento y
pudiera elegir en qué aspecto del problema podia contribuir mas.

De la misma manera, el medio permitié respetar el anonimato, evitando que el participante se
sintiera limitado al expresar su opinion libremente o que considerara que sus ideas pudieran
estar fuera de lugar, sin temor a ser rechazado u objetado por los demas integrantes del grupo.
La computadora a través de software, se encargd de organizar el proceso y permitir que los
participantes tuvieran acceso a los acuerdos y expresaran su opinion, construyendo lo que se
conoce como una “inteligencia colectiva”, dando a su vez confiabilidad y validez a los
resultados obtenidos.
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3. Resultados y anélisis.

De acuerdo con la evaluacion de expertos de una muestra significativa de responsables de
proyectos de Universidades Corporativas en México y Latinoamérica podemos resumir los
resultados de la siguiente manera:

Indicador 1. La funcién de una Universidad Corporativa.

Premisas principales sobre la funcion de una Universidad Corporativa en que se coincide en la
entrevista dirigida realizada.

La Universidad se posiciona como un mecanismo de profesionalizacion del personal para
impactar en el desarrollo de las competencias criticas de negocio y funciones requeridas que
aseguran la ejecucion de cada proceso, alineadas con las descripciones y los perfiles de
puestos disponibles y considerando los insumos definidos en los planes de carrera, asi como
los mapas de competencias existentes.

Las premisas basicas que la sustentan en las que se coincida en la entrevista dirigida realizada
se pueden resumir como:

Funcién formativa.

¢ La necesidad de formar capital humano calificado que responda al crecimiento y
complejidad del sector dela organizacion y sus funciones.

e Reducir las brechas entre el perfil del puesto y el perfil de la persona, la gestion del
talento y el incremento en la productividad laboral.
La mejora en el nivel de competencia del personal con respecto al perfil del puesto.

¢ La formacion de especialistas (personal técnico especializado) y desarrollo de
ejecutivos en competencias gerenciales, conductuales y técnicas.

e El establecimiento de acciones de desarrollo con el objetivo de preparar al personal que
cuente con el potencial para desempefiar un puesto de mayor nivel y responsabilidad.
El esfuerzo para mejorar las practicas operativas y la productividad de la organizacion.

¢ El desarrollo de competencias criticas de negocio que se estructura operativamente por
Escuelas.

Funcién de administraciéon del conocimiento.

¢ Identificar, ordenar, documentar, transferir, crear y administrar el conocimiento de
la institucion.

* Establecer los mecanismos que permitan que los conocimientos individuales
pasen a la institucion de forma sistematica para la permanencia y crecimiento del
capital intelectual.

e Generar redes de expertos, comunidades de aprendizaje y comunidades de
practica en &reas relacionadas con la cadena de valor, tomando como base el
conocimiento critico del negocio.
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e Usar el conocimiento para resolver problemas especificos, tanto reales como
potenciales, en beneficio de la institucion y documentar mejores practicas a nivel
institucional.

e Capitalizar el conocimiento y experiencia del personal préximo al retiro, que
ocupa puestos clave y la transferencia de éste al personal de la institucion.

e Dirigir la administracion del conocimiento hacia el aprendizaje aplicado a la
mejora del desempenfio en el trabajo, la sustentabilidad y la generacién de valor
para la institucion.

Funcion de soporte a la cultura de la organizacion.

e  Generar mecanismos de trabajo orientados a resultados.

* Promover la aportacion de los trabajadores a los resultados de negocio y el
trabajo en equipo.

e Desarrollar una actitud de “querer hacer” que mejore los resultados de la
institucion.

e Desarrollar una cultura orientada al cliente y al cumplimento de sus
requerimientos.

* Enfocar la cultura organizacional hacia la seguridad, salud y proteccién
ambiental.

e Adquirir conciencia de la importancia que tiene el desarrollo de subordinados.

e  Generar una cultura de aprendizaje.

Colaboracion e impacto social.

e Promover la responsabilidad social y el mantenimiento de una agenda ambiental, para
desarrollar cambios en el entorno externo de la institucion.

e Colaborar de forma interna y externa en la formacién de redes de expertos y
comunidades de aprendizaje en temas criticos de la institucion.

¢ Intercambiar y transferir mejores practicas.

¢ Promover la asistencia a visitas, los intercambios empresariales, la asistencia a
congresos, exposiciones y conferencias magistrales.

e Fortalecer la cooperacion institucional e interinstitucional.

e Establecer convenios de colaboracion con instituciones académicas, asociaciones de
profesionistas y empresas lideres.

Indicador 2. Tipo de aprendizaje que prevalece en la Universidad Corporativa.
Premisas principales sobre la manera de aprender en un ambiente corporativo.
Aprendizaje formal (10%).

¢ Procesos formativos estructurados y organizados, incluidos en programas formales.

e Losresultados son medibles de manera cualitativa y cuantitativa y relevante para el
desarrollo individual y los objetivos del negocio.

* Estas iniciativas de aprendizaje se pueden distribuir de forma presencial, virtual o mixta.

¢ Se alinean a los planes individuales de desarrollo de los trabajadores.
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Acompafiamiento de un especialista (20%).

Faculta el aprendizaje mediante la experiencia y la generacion de conocimiento y
competencias dentro de las diversas areas funcionales de la institucion.

Los participantes no sélo adquieren el conocimiento y habilidades necesarias para el
desempefio de una funcion laboral.

Obtienen una comprension a profundidad de las actividades en dicha funcion y la
manera de mejorarlas mediante la interaccién con un mentor o un coach.

Auto-aprendizaje (70%)

El participante selecciona, administra y evalGa sus propias actividades de aprendizaje
de manera libre en cuanto a tiempo, lugar y medio, siendo responsable del desarrollo y
mejora de sus competencias.

Se usan alternativas como uso de recursos de aprendizaje en linea, participacién en
proyectos de investigacion y desarrollo.

Se utiliza la asistencia a conferencias y seminarios, pertenencia a comunidades de
aprendizaje y de practica uso de recursos didacticos para el autoaprendizaje como
tutoriales interactivos y simuladores.

Es flexible y se fundamenta en la organizacion de una serie de recursos formativos
variados y secuenciados por niveles y con resultados que evidencian el desarrollo del
trabajador.

Se potencia por rotacion de puestos, lo que permite al trabajador obtener una
experiencia préactica multifuncional y un mayor conocimiento, capacidad y visibilidad
dentro de varias funciones, contribuyendo de diversas maneras a la organizacion.

Indicador 3. Enfoque psicopedagdgico mas comun en las universidades corporativas.

Principios que guian la labor de aprendizaje.

El paradigma sociocultural cognitivo.

La actividad cognitiva (la transformacion del conocimiento a la accidén) se expresa y desarrolla:

¢ En escenarios cotidianos de trabajo.

e Através de interacciones entre personas.

e Mediante el uso de metodologias centradas en el aprendizaje y en relacion a
planteamientos asociados con realidades.

e Através del intercambio de experiencias entre el participante y el facilitador, asi
como entre los mismos participantes.

¢ Mediante el establecimiento de metas y la negociacién de los medios y métodos
apropiados para lograrlas, a través de la conformacion de planes individuales de
desarrollo.

e El aprendizaje se sitda en la accion y se dirige a establecer metas y guiar hacia
ellas.

e El aprendizaje se genera mediante la interaccién cultural de las personas en la
organizacion
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Aprendizaje por competencias.

La coincidencia fue alrededor de tres tipos de competencias.

Competencias genéricas de tipo transversal, que son aquellas comunes a todas las
personas que laboran en la organizacion. Son la base del trabajo que genera sinergia y
una cultura organizacional compartida. Estas competencias se promueven como la base
o fundamento de cualquier programa formativo.

Competencias disciplinares conocidas como de tronco comun, que representan el
pilar formativo de cada &rea de conocimiento definida en las Escuelas.

Competencias especificas conocidas como competencias criticas de negocio, que
garantizan la competitividad, calidad y valor del negocio, ademas de la eficiencia y
productividad de los trabajadores en la institucion, relacionandose con la especialidad
del puesto.

Estrategias de aprendizaje mas utilizadas.

La manera en la que se debe manejar el aprendizaje en una Universidad Corporativa coincidio
con las siguientes estrategias.

Aprendizaje basado en problemas
Aprendizaje basado en tareas
Aprendizaje por proyectos
Aprendizaje colaborativo

Métodos de casos

Aprendizaje integral acelerado
Tutoria, mentoring y coaching

Indicador 4. Resultados buscados de una universidad corporativa

El tipo e intencién de la Universidad Corporativa expresados en sus resultados.

Consolidar un centro de formacién y desarrollo.

Desarrollar competencias.

Fomentar la eficiencia.

Evaluar resultados en indicadores numéricos de eficiencia.
Centrarse en competencias técnicas y basicas para el trabajo.

Consolidar un centro académico.

Promover la formacién de preparatoria, licenciatura y posgrado.
Terciarizar y dejar la formacién a universidades y centros académicos.
Organizar siempre la formacion por lo menos en diplomados.
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Consolidar una unidad de negocio.

e Alinear toda la labor de formacion a los objetivos del negocio.

e Hacer que la formacion sea rentable para la organizacion.

e Convertirse en una unidad de negocio con ganancias internas y externas.
e Competir y ofrecer servicios y no productos.

Lo anterior nos lleva a ver que de acuerdo con la opinidn de los expertos incluidos en el estudio
en una Universidad Corporativa:

La funcién académica implica:

¢ Laformacion integral de los participantes bajo un esquema de adquisicion de
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores.

e El aprender a aprender.

¢ La transferencia del conocimiento, utilizando estrategias cognitivas del pensamiento
I6gico y creativo.

e La promocion del aprendizaje autonomo mediante una colaboracién mas activa y
responsable en la construccién del conocimiento propio.

e La promocién de situaciones de aprendizaje lo mas apegadas a la realidad, creando
ambientes que potencien y desarrollen los conocimientos, habilidades, actitudes y
valores.

e El desarrollo de planes individuales de desarrollo fundamentados en el aprendizaje atil y
acelerado en relacién con los estilos de aprendizaje.

¢ Lainnovacion académica dirigida a la generacién de soluciones creativas para la
creacion de ambientes de aprendizaje diversos y productivos, la gestion de nuevas
soluciones académicas, la participacion en redes de expertos y comunidades de
aprendizaje y de practica, ademas de la adaptacion de las alternativas de aprendizaje al
estilo y ritmo de los participantes.

¢ La implementacién de diversas modalidades de aprendizaje y el desarrollo de
competencias criticas de negocio.

¢ La evaluacion centrada en estandares como evidencia del cumplimiento de la tarea
formativa, mediante la medicion e interpretacion de indicadores de calidad conforme a
estandares nacionales e internacionales.

La funcion de investigacion y desarrollo implica:

e Contribuir a la solucién de problemas en el sector.

e Desarrollar ideas y soluciones con un enfoque cientifico.

e Promover la creatividad y la creacion o mejora del conocimiento que agregue valor al
negocio.

¢ Propiciar el avance del conocimiento basico y aplicado a la actividad petrolera util para la
institucion.

o Alentar el espiritu creativo e inquisitivo.
Convertir el conocimiento construido en desarrollo de alternativas Gtiles para la solucion
de problemas de la organizacion.

o Fortalecer el aprendizaje.

e Impactar en la sustentabilidad del negocio.
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La funcién de extension y desarrollo implica:

¢ Vincular los procesos y productos de la Universidad con la sociedad, bajo un esquema de
interaccion e influencia mutua para colaborar en el cumplimiento de las necesidades y los
objetivos de ambas.

¢ Relacion con asociaciones y organizaciones para compartir el conocimiento y las
experiencias generadas.

o Fortalecer la cooperacion nacional e internacional.

¢ Incorporar las mejores practicas internacionales que agreguen valor al negocio.

4. Conclusiones.

Las conclusiones del presente trabajo se plantean desde dos puntos, a la vista de los
esquemas presentados del modelo de tres fases, derivados de la toma de decisiones dentro de
las rondas de expertos, y a la luz de las experiencias vividas por los expertos y la necesidad de
desarrollar esta clase de espacios de aprendizaje universitario, educacién continua y gestion de
conocimiento en organizaciones mexicanas.

El presente estudio nos sefala que una Universidad Corporativa es una estrategia de negocio
alienada a la necesidad de formar personas que respondan a los requerimientos de la
organizacion para formar capital humano e intelectual en areas criticas y de relevancia, que
puedan apoyar los mecanismos de remplazo del personal y promover el logro una mayor
competitividad y una mejora en la generacion de talento.

Asi, los fundamentos educativos, recursos de aprendizaje y el mapa curricular se estructuran
con base en los procesos criticos de la empresa y los avances de cada subsidiaria, bajo el
concepto de aprender haciendo, fundamentado los procesos formativos en problemas reales
donde los participantes vivan el aprendizaje, considerando la existencia de talleres, laboratorios
con la dltima tecnologia, simuladores y toda clase de situaciones y recursos didacticos
practicos, en donde los participantes puedan aplicar el conocimiento tedrico.

Los principales ejes de desarrollo se traducen en: la gestion de la competencia y el talento
(saber hacer-actuar), la gestion del conocimiento (saber saber), la gestién del cambio (saber
ser) y la extension y colaboracion (saber convivir). Dichos ejes permiten que la inversion genere
un retorno reflejado en mayor productividad, prestigio, competitividad y flexibilidad de la
institucion para adaptarse a situaciones cambiantes en el sector. Logrando la permanencia y
desarrollo de capital humano y capital intelectual de alto valor, adelantdndose siempre a los
cambios y la evolucién del conocimiento.

Las Universidades Corporativas pueden extender sus servicios a ambientes o corporativos
similares, generando redes de conocimiento, incluso con caracter global. Los convenios de
ayuda y apoyo son de suma utilidad en la creacion y crecimiento de esta clase de espacios.

De esta manera hoy en dia parece ser que la Universidad Corporativa no es solo un modelo de
moda, sino una herramienta de excelencia para formacion de cuadros especializados en las
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organizaciones, administracion de conocimiento, proyeccion cultural y beneficio social y
ambiental.

Los estudios y analisis alrededor de estos modelos universitarios, son indispensables en un
pais como México, ya que aunque las grandes corporaciones de caracter transnacional
transfieren modelos extranjeros a ambientes latinoamericanos, la creacion y tropicalizacién de
modelos especificos para la cultura Latinoamérica son indispensables para guiar esfuerzos y
hacerlos rentables.

Finalmente todos los participantes en el estudio coincidieron en que no puede existir un modelo
de Universidad Virtual Corporativa exitoso, sino se manejan estrategias para generar el cambio
de cultura y se motiva a los miembros de la organizacién a participar, lo mismo que si el
espacio y uso de la tecnologia no se presenta en formatos amigables que inviten al usuario a
utilizarlo y faciliten su interaccion.
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