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Resumen

DESOFT, perteneciente al Grupo de la Electronica, la Informatica y las Comunicaciones del
Ministerio de Comunicaciones, se desempefia en un sector de alta tecnologia dedicandose,
principalmente, al desarrollo y despliegue de productos y servicios asociados al cambiante y
demandante dmbito de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones. En la politica
integral para el perfeccionamiento de la informatizacion de la sociedad en Cuba del Ministerio
de comunicaciones, se plantea que se debe ‘“incentivar la capacitacion, preparacion
especializacion y certificacion de los roles profesionales de la industria, directivos, funcionarios
y especialistas” y es que en las empresas como DESOFT, cuyo principal activo y materia prima
para producir es el conocimiento que portan sus especialistas, el aprendizaje continuo es una
necesidad impostergable. El presente trabajo propone un modelo para la gestion de la
formacién continua, el mismo constituye una innovacion radical para la empresa, pues
sistematiza y resume en su desarrollo lo normado por el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS) y los organismos rectores de Educacion, en combinacion con las especificidades
de los procedimientos propios del Centro de Formacion Ramal para la Informética (CFRI) y
elementos adecuados de experiencias de empresas a nivel internacional en materia de
formacion, que a su vez pueden hacerse extensivas a otras empresas del sector. Este modelo
esta siendo aplicado en el momento actual donde ya se tiene una primera version de los roles.
El modelo actualmente se encuentra en proceso de contabilizacion como intangible de la
empresa.
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Model for the management of the continuous training associated to the roles in the
company of computer applications DESOFT.

Abstract

DESOFT, belonging to the Electronics, Informatics and Communications Group of the
Communications Ministry, works in a high-tech sector, mainly dedicated to the development and
deployment of products and services associated with the changing and demanding field of
Information Technologies and Communications. In the integral policy for the improvement of the
computerization of the society in Cuba of the Ministry of Communications, it is proposed that
“the training, preparation, specialization and certification of the professional roles of the industry,
executives, officials and specialists” should be encouraged, and that in Companies such as
DESOFT, whose main asset and raw material to produce is the knowledge that their specialists
carry, the continuous learning is an urgent need. The present work proposes a model for the
administration of the continuous formation, the same one constitutes a radical innovation for the
company, since it systematizes and summarizes in its development what is regulated by the
Work and Social Security Ministry and the leading organism of Education, in combination with
the specificities of the proper procedures of the Ramal Training Center for Computer Sciences
and adequate elements of experiences of companies at international level in matter of formation,
which in turn, can be extended to other companies in the sector. This model is currently being
applied where a first version of the roles is already available. The model is currently in the
process of accounting as an intangible of the company.

Keywords: continuous training; roles; certification.

Introduccion

Segun Serrano Consultores (2007) la formacion continua es un proceso de desarrollo del
empleado en funcion de la profesion de este, el mismo pretende eliminar las diferencias
existentes entre aquello que puede ofrecer a partir de las habilidades, experiencias y aptitudes
acumuladas y lo exigido para un desempefio superior en el rol que ejecuta en la organizacion.
Es una de las principales herramientas estratégicas de las empresas para la mejora de la
productividad y competitividad, pues asegura la constante adaptacion de los empleados a los
continuos cambios que se producen en los mercados y sistemas productivos.

La Empresa de Aplicaciones Informaticas Desoft estd padeciendo desde hace varios afios de
una permanente fluctuacion de personal, lo cual hace que se pierda el conocimiento,
experiencias y habilidades que ha adquirido ese trabajador después de un largo proceso de

aprendizaje. Esto ha sido ocasionado principalmente por lo siguiente:
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— No se ha podido conceptualizar e implantar, un modelo de formacién continua, cuya
concepcion tenga en cuenta todos los componentes que se requieren para retener con una
mayor efectividad el talento que finalmente fluctia y mucho menos obtener el conocimiento
que poseen.

— No se ha logrado orientar la formacion y el desarrollo del capital humano hacia tendencias
modernas basadas en indicadores de calidad, uso intensivo de las tecnologias y medicidon
de impacto en el desempefio profesional.

— No han podido contar con un ejercicio del liderazgo basado en el tratamiento al intangible
como un recurso principal y estratégico para las organizaciones, especialmente lo
relacionado con la gestion del talento, la creatividad, el emprendimiento y la innovacion.

Este trabajo propone la implementacibn de un modelo de formacion continua de los
especialistas cuyo principio basico sea el poseer un caracter sistémico e integrado, lo que
implica concebir la formacién como un sistema coherente en busca de determinados efectos
sobre las personas y la organizacion integralmente, que cumpla con los presupuestos del
Modelo Avanzado de Gestion del Conocimiento concebido para la Empresa, basado en tres
pilares: procesos, personas y tecnologia; lo que le aporta valor al negocio
Poblacién y muestra
Para el modelo ser efectivo debe tener, como otro de sus principios, un caracter situacional, es
decir, propiciar la realizacion de acciones enfocadas a cumplir objetivos propios, metas
formativas concretas, a partir de la estrategia empresarial en escenarios actuales y futuros. La
formacion se debe orientar al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la empresa
especificados para cada proceso, hasta nivel de los proyectos, que deben derivar los objetivos
formativos para los roles involucrados en los mismos.

Al trasladar la filosofia de los actuales modelos de gestiéon de la calidad (Deming, Malcol

Baldrige y E.F.Q.M) a la formacion continua, segun lo planteado por Carmen de nieves Nieto

(2006), la calidad total en esta gestion significaria lograr desplegar un proceso en el que los

trabajadores disfrutan del aprendizaje, desarrollan las destrezas y habilidades que adquieren en

la formacién y se hacen competentes para aplicarlas al puesto de trabajo, lo cual produce un
efecto positivo en el funcionamiento global de la empresa.

De esto se deducen otros tres principios adoptados en la concepcion del modelo:

Multiplicador: debe incentivar que la formacién no sea un acto de apropiacion personal del

conocimiento, sino que cada accion recibida sea socializada y multiplicada en la organizacién

por quienes portan el conocimiento a través de diferentes vias, ya sean formales o no
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(instructores internos, expertos en foros y comunidades de aprendizaje).

Motivacional: el aportar a la formaciéon de los demas o el alcanzar una meta formativa
importante (elevacion de nivel educacional, especialidad, maestria, doctorado, certificacion de
roles) debe constituir un estimulo, un favorecedor de motivacion y de clima positivo en la
organizacion. Lo mismo partiendo de la base que a nivel de pais, deben reconocerse los logros
asociados a la formacion de personas, equipos y UEB, que se destacan durante el afio, y medir
el ambiente formativo.

Escalonado por roles: la capacitacién constante, en el caso especifico del trabajador de Desoft,
debe estar ademas, asociada al transito de este por las diferentes categorias definidas para el
rol que desempefie dentro de la empresa, similar a como lo hace un profesor en la ensefianza
superior o un investigador, al escalar por las categorias docentes o investigativas,
respectivamente.

Los objetivos formativos deben definirse acorde a los resultados esperados enfocados a la
produccién y a la organizacion del trabajo y segin las condiciones de realizacion, los
especialistas involucrados y otros factores de la cotidianeidad, el modelo debe contemplar las
vias 0 modalidades mas factibles para la realizacion de la formacion y los contenidos
imprescindibles a incluir en las acciones docentes asociados a la mejora, no solo técnica de la
especialidad de los participantes, sino también humana y de valores.

Se deben controlar ademas, todos los gastos asociados a la formacion, prever formas de
financiamiento y gestionarlos como una inversion, aunque sea desde el enfoque metodoldgico y
no desde la contabilidad, considerada gasto. Debe lograrse que cada proceso y en cada
territorio se proyecten las acciones en funcién de las necesidades para alcanzar los objetivos y
en correspondencia ver la formacion a modo de la inversién imprescindible para ello y medir el
impacto de la aplicacion.

Para su gestion, el modelo contempla el uso de tecnologias informaticas que sean
interoperables con los sistemas para la gestion empresarial utilizados en la organizacion y
definir las condiciones de infraestructura necesarias para su 6ptimo funcionamiento.

Lo expresado acerca de los principios y caracteristicas a considerar en el disefio del modelo

pudieran resumirse en el siguiente esquema (Figura 1):
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BASADO: Estrategia empresarial/Modelo de Negocios

MODELO DE FORMACION CONTINUA
| SITUACIONAL MULTIPLICADOR MOTIVACIONAL

con caracter

SISTEMICO
ESCALONADO INTEGRADOR POR ROLES

con definicién de

OBJETIVOS
FORMATIVOS

ACCIONES
VIAS/CONTENIDOS

POR PROCESOS

IMPACTO/
COSTOS

ESTRATEGICOS | OPERACIONALES | DE APOYO

GESTIONADO: Tecnologia

Figura 1. Esquema general del modelo de formacién continua.
Para la gestion de la formacion continua en Desoft se proponen cinco fases, que no contradicen
los procedimientos asociados a la capacitacion y desarrollo vigentes en la empresa
(Procedimientos docentes. CFRI 2015), los que responden a la legislacion del pais, y que se
sistematizan a continuacion:
Determinacion y analisis de necesidades de capacitacion
Planificacion de la formacion
Ejecucion del plan de formacion

Evaluacion de los resultados e impacto de la formacion

a r e

Implementacion de acciones de mejora.

Para las fases de planificacion y ejecucion debe también considerarse la dispersion geogréfica
de la empresa, al tener presencia en mas de 130 municipios de todo el pais con una fuerza
laboral de mas de 2000 trabajadores, organizados en 16 Divisiones Territoriales (DT) y otras
dos unidades empresariales de base (UEB) y una Oficina Central, radicadas en La Habana.

De relevancia para esta propuesta es el hecho de que, subordinado a la Direccién de Gestion
del Conocimiento, Desoft cuenta con el Centro de Formacién Ramal para la Informética (CFRI),
gue se encarga de la capacitacion de los especialistas y técnicos de la empresa y de la
orientacion metodoldgica hacia las unidades docentes (Filiales) que se encuentran en cada
Division territorial.

El CFRI, por la labor gubernamental que desempefia como centro ramal, puede llegar a
certificar conocimientos y habilidades asociados a roles de la Industria del Software en Cuba v,
al revalidar en las nuevas circunstancias la condicion de centro autorizado a impartir posgrado,
estar en mejores condiciones de formalizar acciones de mayor relevancia con el

establecimiento de relaciones con otros Centros de Educacion Superior (CES) en el pais y con
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Centros Certificadores, en el plano internacional, que faciliten elevar considerablemente el

capital intelectual de los especialistas de la empresa y la obtencién de los calificativos formales

gue lo avalen.

Deben considerarse, ademas, las orientaciones del MES (2018) en funcion de la formacion

continua de los graduados universitarios, que ingresan a la empresa, relacionadas con el disefio

de carreras de cuatro afios de los Planes de Estudio E. Se incrementa la necesidad del

posgrado para dar respuesta a las demandas de capacitacion para el desempefio profesional

de un egresado de perfil amplio, que le permita enfrentar todas las funciones en los diferentes

puestos de trabajo donde sea ubicado

Analisis de los resultados

Las Fases para la gestion de la formacién continua que se proponen en el modelo son las

siguientes:

Fase 1. Determinacion y analisis de necesidades de capacitacion.

Para la ejecucion exitosa de esta fase la entidad debe tener definidos:

— Los objetivos estratégicos.

— Los roles de los empleados y las competencias requeridas para el adecuado desempefio de
los mismos.

— El analisis comparativo preliminar entre el estado real del trabajador y el deseado, en
funcién de las competencias requeridas para un rol y definicion de areas de mejora.

— La implementacion de la evaluacion periédica del desempefio del trabajador por
competencias segun su rol y actualizacion de las areas de mejora.

La diferencia entre las competencias definidas para cada rol y las que porta su actual ocupante

deben considerarse como el elemento fundamental para disefiar el Plan de superacion

individual (PSI) de este, el cual debe contemplar ademas, la actualizacion precisa para su eficaz

desempefio segun las estrategias de desarrollo tecnolégico en la empresa o el sector y los

posibles movimientos o0 promociones previstos para el trabajador (Plan de Carrera). En este se

consideran las nuevas habilidades y conocimientos a alcanzar, es decir, el PSI debe

conformarse sobre la base de dos posibles desfases: el actual (brecha entre las competencias

actuales del empleado y las definidas para el rol que desempenia) y el futuro. Ver la figura 2.
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[ COMPETENCIAS PROFESIONALES ]
ACTUALES ACTUALES REQUERIDAS

POSEIDAS REQUERIDAS PROXIMO FURTURO
COMNOCIMIENTOS CONOCIMIENTOS COMNOCIMIENTOS

HABILIDADES HABILIDADES HABILIDADES

ACTITUDES ACTITUDES ACTITUDES
QUE TIENE QUE DEBE QUE DEBERA
UNA PERSONA TENER TENER

FUTURY
o'

DESFASES = NECESIDADES DE FORMACION

Figura 2. Desfases en las competencias profesionales

(tomada de Empresay formacién continua basada en el modelo de competencias).
Para lograr progresivamente que todos los trabajadores posean un PSI debe realizarse
inicialmente un Diagnostico de Competencias y periédicamente la evaluacién del desempefio
anual por competencias, como importante elemento para la verificacion de lo alcanzado y para
el reajuste continuo del mismo.
La materializacion de este PSI, debe ejecutarse a mediano/largo plazo, esta dada por la
definicibn anual de necesidades de capacitacion (DNC), que en su mayoria parten de lo
definido en el mismo, pero puede incluir otros aspectos a partir de la dinamica de la gestion de
la empresa, los cambios en el entorno e incluso las solicitudes de los propios trabajadores,
validadas por el jefe.
Es muy importante la implicacion de los directivos de la empresa en el proceso de DNC pues la
realizacion inadecuada de este implica una identificacion incorrecta de los objetivos que se
guieren conseguir mediante la formacién y conlleva a una planificacién de acciones que no se
ajustan a la realidad y, en muchos casos, a que su ejecucion sea inutil, con las respectivas
pérdidas de tiempo, esfuerzos y también las puramente econdmicas. En el caso especifico de
Desoft, los jefes de procesos deben involucrarse y conciliar con el trabajador las necesidades
de superacién de este, acorde al rol que desempefia en el proceso al cual tributa.
El plan general de Capacitacién y Desarrollo de la entidad para el afio incluye las acciones
formativas concretas a ejecutar en el periodo, que se definen como resultado del proceso anual
de la DNC, que como ya se mencion6 debe considerar el PSI de cada trabajador, por tanto, el
mismo es la concrecion de la formacion continua para el periodo. Puede incluir ademas,
acciones con caracter estratégico a propuesta de los jefes de procesos de la empresa. Los
planes de Capacitacion en cada UEB deben ser aprobados por el consejo de direccion

correspondiente.
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Fase 2. Planificacion de la formacion.
Una vez realizado el proceso de DNC y con la opinion estratégica de los directivos de la
organizacion, se puede realizar la planificacion de la formacion, segun las condiciones con que
se cuente para ello y vias posibles.
Primeramente, se realiza el analisis y ordenamiento de las solicitudes, pudiendo seguirse una
de las siguientes premisas: relevancia, segun los objetivos estratégicos de la organizacion,
urgencia de la necesidad, cantidad de personas a formar en una tematica y recursos
disponibles, entre otras.
En Desoft se confecciona por el Centro de Formacion Ramal para la Informética (CFRI) un Plan
de cursos para el siguiente afio, que incluye las acciones a realizar con caracter nacional o las
gue imparten los profesores del mismo para algun territorio con alta demanda, pero cada UEB
debe organizar, ademas, una respuesta propia para aquellas acciones a ser gestionadas con
fuerzas internas de la division o con otras entidades del territorio.
En el Plan de cursos del CFRI, que forma parte del Plan de Actividades Principales (PAP) de la
empresa para el siguiente afio, deben incluirse todas las acciones a ser ejecutadas
considerando su fecha, lugar de realizacion, quién debe impartirlas y proceso al que responden.
Esto implica ademas, determinar qué acciones docentes deben ser creadas, en
correspondencia con lo demandado por los procesos, para lo que se labora un cronograma
interno de trabajo del centro de formacion. Se debe enfatizar que un grupo importante de las
acciones que se incluyen en el Plan de cursos, aunque son coordinadas por el CFRI para la
gestibn nacional de la matricula, son creadas e impartidas en cada caso por las UEB
especializadas en el contenido a transmitir (donde el producto/servicio se ha creado) y en este
sentido, es importante que se considere otorgar a los expertos el tiempo necesario para su
realizacion, al ser, frecuentemente, especialistas asociados a la produccion.
Fase 3. Ejecucion del plan de formacion.
Para el adecuado desarrollo de esta fase, es preciso comunicar a todas las partes interesadas
de la empresa las acciones de formacién a desarrollarse durante al afio, de manera que cada
cual garantice lo que le corresponda, entre los aspectos mas relevantes se encuentran:
— Intervencion de la direccion de la empresa a todos los niveles que corresponda para la
ejecucion del plan aprobado.
— Existencia de las condiciones docente metodologicas adecuadas para la realizacion de

cada accion.
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— Creacion de las condiciones tecnoldgicas y de infraestructura para la ejecucién del plan.

— Definicién adecuada y pertinente de los participantes en cada accion, por parte de las areas
productivas y de capital humano de cada UEB de la empresa, asi como, flexibilidad laboral
para facilitar la participacion ya sea como receptor o proveedor de accion formativa y
exigencia en relacién a los resultados.

— Respaldo logistico que garantice la realizacion de cada accion y la participacion de los
seleccionados.

Al finalizar cada accion debe tenerse en cuenta ademas la opinién de los participantes sobre si

la misma responde a las necesidades y expectativas de estos y sobre otros aspectos

organizativos, para lo que se debe aplicar la encuesta existente que permite valorar una serie

de aspectos que contrastan y complementan la informacion recogida mediante las visitas a

clase.

Fase 4. Evaluacion de los resultados e impacto de la formacion.

En esta etapa es importante valorar entre otros, los aspectos:

— Cumplimiento de los objetivos proyectados para las acciones de capacitacion ejecutadas;

— Aplicacién en el proceso de produccién o servicios, de los conocimientos, habilidades y
actitudes adquiridas por los participantes en las acciones de capacitacion;

— Multiplicacién de los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en la capacitacion al
resto del colectivo de trabajadores; y

— Transformaciones que se originan en el proceso de produccién o servicios, que se analizan
a partir de: el incremento de la productividad; la elevacion de la calidad; la disminucién de la
accidentalidad; el incremento de los niveles de satisfaccion de clientes internos y externos;
y las mejoras en la organizacion del proceso.

Por la importancia de esta etapa para el mejoramiento de la formacién continua, se enfatiza que

es necesario evaluar:

La satisfaccion de los participantes: se realiza durante o al finalizar la accion con la aplicacion

de la encuesta (en la fase de ejecucion).

El aprendizaje: resultado de examenes u opinion valorativa del formador sobre el

aprovechamiento del curso y los conocimientos adquiridos por el trabajador, que debe ser

interés de la empresa.

La transferencia: hay que verificar la aplicacion de la formacién al puesto de trabajo, es decir, si

se incorporan los conocimientos adquiridos en la realizacion de las tareas previstas. Debe
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considerarse que en la empresa estén dadas las condiciones técnicas y organizativas para
aplicar lo aprendido y generalmente debe medirse un tiempo prudencial después de realizada la
accion (de 3 a 6 meses, segun la accion). Una forma de hacerlo es mediante la evaluacion del
trabajador por el jefe correspondiente, comparando las metas que se perseguian al efectuar la
capacitacion con los resultados reales de la aplicacion de lo aprendido en la realizaciéon de las
tareas. Esto debe solicitarse por capital humano a los responsables de area que hayan tenido
trabajadores capacitandose en el periodo a evaluar.

El beneficio: puede incluir el impacto de la formacion en los trabajadores y en la organizacion.
Para el trabajador incluye la motivacion, estabilidad y el clima laboral, la posibilidad de
desarrollar otras actividades que mejoren su prestigio o posibilidad de ser promovido a otro rol o
categoria. Esto se puede valorar de forma subjetiva u objetiva por el jefe, en caso de notarse
una mayor integracién, participacion en equipos de trabajo y disposicion a la realizacién de
tareas mas complejas.

Para la empresa el beneficio se refleja en la mejora de la productividad, la disminucion de los
costos, de los errores y el aumento de la satisfaccion de los clientes. Por supuesto, para
garantizar la objetividad de esta medicion se necesita tener establecido un sistema de gestion
de la calidad en la organizacion. En el procedimiento de la empresa, se prevé realizar esta
evaluacion mediante el llenado de un modelo por el jefe en que debe reflejar la mejora o no, en
4 aspectos: calidad del trabajo, productividad, uso racional de los recursos y seguridad del
trabajo.

Fase.5 Implementacion de acciones de mejora.

Con esta etapa se pretende cerrar el ciclo al identificar las desviaciones detectadas en el
desarrollo del proceso, asi como proponer posibles soluciones a problemas surgidos durante la
realizacion del mismo, que ayuden a la mejora de los resultados, sin necesidad de esperar al
final de un afio, sino ir realizando andlisis parciales (mensuales o trimestrales, segun la
variabilidad del aspecto a valorar).

Para un adecuado desarrollo de esta fase es necesario realizar periodicamente:

Andlisis de riesgos del proceso formativo y establecimiento de medidas de prevencién en cada
afio y a todas las instancias.

Analisis trimestral de los resultados del proceso formativo desarrollado, tanto por el que ejecuta
la formacion (centro de formacién, divisiones) como por el que la demanda (actividad de

capacitacion).
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Andlisis trimestral de la evaluacion de los resultados e impacto de la formacién en las
divisiones, con seguimiento a nivel de empresa.

Identificacion de aspectos de mejora y propuesta de medidas correctoras en ambos casos
anteriores.

Vias/Modos para la formacion continua

Dentro de las vias y modalidades que se emplean para la formacién continua de profesionales y
técnicos en la empresa se encuentran mayormente las siguientes: presencial, semi presencial,
no presencial (o a distancia) y la auto preparacion.

Entre los Modos mas comunmente utilizados se encuentran: adiestramiento laboral,
entrenamiento en el puesto de trabajo, cursos de certificacién, curso de postgrado,
entrenamiento de Posgrado, diplomado, maestrias, especialidad de postgrado, doctorado y
otros como son: seminarios, conferencias, encuentros, talleres, eventos y otras que
complementan y posibilitan el estudio y la divulgacion de los avances del conocimiento, la
ciencia, la tecnologia y el arte.

Muchas de estas vias y modalidades son conocidas, pero en este documento se enfatiza a
continuacion en la Certificacion por roles, la Capacitacion no formal y la via de Educacion a
distancia, que deben ser fundamentales para la formacion continua en Desoft y en la
Superacién a los recién graduados en preparacion para el empleo, por su relevancia
incentivada con el transito de las carreras afines a la empresa hacia los planes

Certificacion de especialistas segun roles

Las certificaciones técnicas permiten a los profesionales acreditar que los conocimientos,
competencias y experiencia que poseen los hacen aptos para el desempeiio de un perfil
profesional concreto.

En materia informatica existen variadas certificaciones internacionales segun los roles a
desempefiar por los especialistas, que se ajustan al modelo productivo y las necesidades de las
empresas tecnoldgicas como Desoft, pues ademas de garantizar las competencias de sus
profesionales, las hace homologables en mercados externos permitiendo realizar mejores
negocios, asociados a exportaciones.

Debe ser por ello una prioridad de cualquier modelo formativo en la empresa el lograr que todos
los especialistas asociados a la actividad fundamental se certifiguen segun los roles a
desempeiiar. Una posible estrategia para lograr mayor efectividad podria consistir en certificar
como “entrenadores” (trainers) a profesores y especialistas lideres de conocimiento en funcién

de multiplicar lo aprendido.
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Modelo para la gestién de la formacién continua asociada a los roles
en la empresa de aplicaciones informaticas DESOFT.

Generalmente las certificaciones deben ser revalidadas en periodos que dependen de la

dindmica de cambio del sector y pueden ser de 3 6 4 afios. Esto se realiza mediante algun

examen adicional de actualizacion, aunque, a consideracion de la empresa, pueden
establecerse en su lugar otras acciones que validen el grado de formacion continua del
especialista, como:

— Participacion exitosa en otras acciones de capacitacion o posgrado afines al tema de la
certificacion.

— Preparacion, ejecucion y/o participacion en conferencias especializadas o eventos sobre la
tematica.

— Autopreparaciéon demostrable, por ejemplo, al brindar entrenamiento a otros.

— Tutorias de tesis 0 de personal de nuevo ingreso en la empresa o recién graduados.

— Elaboracion y/o publicacion de articulos, libros, revistas etc.

— Participacion en proyectos productivos o de investigacién afines a la especialidad que
impliquen renovacion de los conocimientos.

— Participacion activa en las Comunidades de Aprendizaje (CoA) a que pertenece como via
de aprendizaje no formal.

Entre las funciones del CFRI y en general de la empresa se encuentra el proponer programas

de formacion, certificaciones o avales técnicos nacionales para los roles asociados a la

informéatica, tanto de sus propios especialistas como de otros organismos.

Conclusiones

1. La propuesta para la gestion de la formacion continua en DESOFT constituye una
innovacion radical para la empresa, la misma sistematiza y resume en su desarrollo lo
normado por el MTSS y los organismos rectores de Educacion, en combinacion con las
especificidades de los procedimientos propios del CFRI y elementos adecuados de
experiencias de empresas internacionalmente en materia de formacion.

2. La aplicacién de este modelo ha contribuido a elevar el nivel de preparacion de los
trabajadores capacitados y se esta revisando y renovando segun la evolucion de la
estrategia de Desoft en funcion de su nuevo modelo de negocios y su orientacion al
servicio, para garantizar llegar a todos los trabajadores que lo necesiten.
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