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Introduccién

Con la creciente necesidad de las empresas por mantenerse y ser cada dia mas
competitivas en los mercados ante sus competidores. Se agudiza la necesidad de
contar con capital humano altamente creativo, motivado, capaz Qe trabajar en
equipo de manera eficiente y eficaz, personas de alto desempefio que estén
motivadas y dispuestas a dirigir sus esfuerzos individuales a los de la compaiiia.

Las organizaciones saben que su futuro depende de la capacidad de su recurso
mas importante “El Capital Humano”, son las personas las que dan valor a las
empresas con sus conocimientos, actitudes, habilidades, valores humanos,
creatividad, etc. de ahi la pregunta s, Como lograr que nuestro personal alcance un
desarrolio integral, individual y en grupo, enfocado al logro de los objetivos de fa

organizacién ?

Para dar respuesta a nuestra incognita, en el presente trabajo de seminario
propongo un “Sistema para el desarrollo de personal, bajo un enfoque de
competencia laboral”, el cual tiene como eje fundamental la capacitacion.
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El proyecto esta basado en tres areas de la administracién: 1) Capacitacién, por
medio de la capacitacion proporcionaremos a nuestro personal los conocimientos
necesario para su desarrollo, 2) Competencia Laboral, con el enfoque de
competencia laboral nos permitira ver en forma integral a nuestro personal, no solo
identificaremos las necesidades de capacitar en aspectos técnicos del trabajo,
sino podremos detectar necesidades de desarrollar actitudes, habilidades y
conocimientos del personal, 3) Sistema, integrando los dos conceptos anteriores
en un sistema, permite estructurar las actividades requeridas y el flujo de
informacion.

En el primer capitulo se mencionaran los aspectos mas relevantes a considerar en
el tema de la capacitacion en las organizaciones, como elemento estratégico para
garantizar la competitividad y permanencia en el mercado.

El segundo capitulo lo dedicaremos al tema de competencia laboral, veremos de
que manera el enfoque de competencia laboral nos facilita la deteccién de las
necesidades de capacitacidn en el personal tanto de las areas administrativas
como de las productivas. Dirigiendc planes de capacitacion enfocados, no solo a
los aspectos técnicos del trabajo, sino al desarrollo integral del personal, logrando
contar con personal altamente efectivo capaces de integrar equipos de alto
rendimiento .
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En tercer capitulo lo dedicamos a la Teoria de Sistemas, con el enfoque de
sistema damos una estructura y flujo de informacion de los procesos que
requerimos realizar para lograr dar a todo el personal de una organizacion, en
forma consistente, la capacitacion requerida en el momento indicado, buscando
como resultado el desarrollar en forma integral del Capital Humano.

Finalmente en el caso “Compaiiia de México S.A.” ejemplificaremos en forma
practica el funcionamiento del “Sistema para el Desarrollo de Personal, Bajo un
enfoque de Competencia Laboral” , Es importante mencionar que este sistema
esta alineado al Proyecto de Modernizacion de la Educacion Técnica y la
Capacitacion, dirigido por el CONOCER, el cual estad coordinado en forma
conjunta por la SEP y STPS.
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Planteamiento del problema:

Ante la globalizacion, los avances tecnoldgicos y la competencia en los mercados,
el proceso de adaptarse y adelantarse a los cambios del entomo aparece
actuaimente como consigna para lograr el desarrollo y la permanencia de las
organizaciones.

Esto demanda la mejora continua en todos los 4mbitos, producto de una mayor
dinamica de aprendizaje de las personas y las organizaciones. Este proceso
convierte al aprendizaje en el eje de atencién y preocupacién de la gestién del
departamento de Recurso Humano en las organizaciones.

La Competencia Labora! permite articular el aprendizaje del personal dentro de las
organizaciones, convirtiéndose en una propuesta estratégica para el area de
Recursos Humanos.

La gestién por competencias laborales consiste en asegurar que las politicas y
acciones relacionadas con el personal, como el reclutamiento, la motivacién, la
remuneracion, las condiciones de seguridad, higiene, ergonomia y principalmente
la capacitacién y el desarrollo del personal se orienten a los objetivos de la
organizacién de una forma practica y eficaz.
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Explicar el sentido estratégico que la labor del area de RRHH por Competencia
Laboral tiene para las organizaciones y el personal en el contexto actual de
competitividad y productividad que viven las empresas. Dando la importancia tan
relevante que tiene el Desamollo del Personal, generado por la capacitacion y
aprendizaje, dentro de una organizacion.

Para garantizar que este proceso de aprendizaje en forma fluida y objetiva se
debera disefiar un sistema que permita articular y dirigir los esfuerzos de la
capacitacion hacia un desarrollo integral del personal.

¢ Aplicando un sistema administrativo adecuado para el desarrollo del
personal se lograra que los trabajadores efectiten sus Jabores cotidianas de
manera efectiva y satisfactoria ?

.6-
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Objetivo General

Disefiar un sistema que permita a la empresa brindar a su personal la capacitacion
necesaria para desarrollar sus competencias laborales, asegurando a la
organizacion contar con personal calificado y motivado para cada posicién, desde
los niveles operativos hasta los ejecutivos, este sistema debera ser flexible y
eficiente para adecuarse a las exigencias y cambios internos y externos.
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Objetivo Especificos.

1. Esquematizar un sistema, que permita visualizar en forma general los procesos
que deberan seguirse para lograr el desarrollo de personal bajo el enfoque de
Competencias Laborales.

2. Considerar algunos aspectos det caracter humano como competencias
laborales, tales como el liderazgo, manejo de problemas, interdependencia,
proactividad.

3. Destacar la importancia del Factor Humano dentro de las organizaciones.

4. Integrar el enfoque de competencias laborales a la capacitacion.
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Justificacién

Es de mi interés disefiar un sistema que considere el desarrollo del personai en
una forma integral los conocimientos técnicos, habilidades y el caracter de la
persona, debido a que en la actualidad el area de capacitacion de la mayoria de
las empresas, se enfoca a capacitar al personal en temas especificos relacionados
con las actividades cotidianas del puesto que ocupan. Perdiendo de vista la
importancia de desarrollar otros aspectos de las personas, como lo son el
conocimiento del ser, el desarrollo de habilidades, la creatividad, los valores,
caréacter, liderazgo y toma de decisiones.

Todas las caracteristicas que integran el comportamiento de un individuo dentro
de una organizacién, las podemos considerar como competencias laborales
necesarias para desempefiar un trabajo. De ahi que es necesario identificar las
habilidades, conocimientos, experiencias y actitudes necesarias para cada
posicién y disefiar un sistema que permita llevar a los titulares de cada puesto al
nivel requerido por la organizacion.

Por lo que el departamento de recursos humanos debera planear y dirigir la
capacitacién hacia la mejora de las competencias especificas, genéricas y basicas
del personal.

9.
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Hipotesis

¢ Si una empresa manufacturera de electrodomeésticos implementa un sistema
para el desarrollo de su personal dirigido a mejorar sus competencias laborales,
entonces aumentara la efectividad y calidad del trabajo desempefiado por el
personal ?

~10.
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Capacitacion

En la actualidad la capacitacién no se considera como un gasto sino una inversion
en el capital intelectual de las organizaciones, debido a ello a tomado cada vez
mas importancia dirigir los esfuerzos de las empresas a elevar el capital intelectual

con que cuentan, por medio de la capacitacion.

El departamento de personal, siendo responsable de las funciones de
reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal a la empresa,
busca que los empleados potenciales cuenten con el perfii adecuado para el
puesto que van a ocupar, que cubran todos los requisitos minimos de la posicion
de acuerdo a su formacion profesional, escolar y social, ademas de su experiencia
y personalidad. Por desgracia, no todos los empleados cubren el perfil del puesto
debido a la falta de vinculacién que hay entre el sistema escolar y las necesidades

del sector productivo.

A mayor desviacion de las cualidades del candidato y los requerimientos del
puesto, se incrementa la necesidad de capacitacién, dado que la distancia que
existe entre los conocimientos, habilidades y actitudes con las que e! candidato
debe contar para el optimo desempefio de su puesto y las caracteristicas que
realmente posee, se debe compensar dentro de la empresa a través de la

capacitacion

-12-
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concaptadecapaARItcIon

a) La capacitacion es un sistema permanente y continuo, Como sefiala Mauro
Rodriguez, la capacitacién en términos generales debe:

e Preparar al trabajador de nuevo ingreso, a fin de proporcionarie la informacion
necesaria para que conozca los objetivos, las politicas y las normas de la
organizacién a la que acaba de ingresar asi como sus obligaciones y derechos.

s Favorecer la adaptacion del personal a los cambios que se lleven a cabo tanto
en maquinaria o equipo como en procedimientos administrativos o de
produccién. ‘

e Ofrecer cursos y seminarios cuando el diagndstico de necesidades de
capacitacién determinen su necesidad.

e Preparar a los interesados cuando haya que cubrir vacantes de nueva creacién
o promover a algun trabajador.

b) La capacitacién, consiste en proporcionar a los empleados, nuevos y actuales,
las habilidades necesarias para desempefiar su trabajo.
En teorla, cualquier programa de capacitacion consiste en cuatro pasos:

-13.
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EVALUACION
¢ Cuales son las necesidades de capacitacion
para esta persona y/o puesto ?

ESTABLECER LOS OBJETIVOS DE
LA CAPACITACION

Los objetivos deberan ser observables y
medibles.

CAPACITACION
Las técnicas incluyen capacitacion en el
puesto, aprendizaije programado.

EVALUACION
Medir la reaccion, aprendizaje, conducta o
resultados.

El propésito de la Evaluacion es determinar las necesidades de capacitacién.
Posteriormente, si se identifica una o mas deficiencias que se puedan eliminar , es
necesario fijar objetivos de capacitacion, en el paso de capacitacion se
seleccionan las técnicas reales de capacitacion y se lleva a cabo el entrenamiento,
finalmente debe haber un paso de evaluacion, es aqui en donde se comparan los
desempeiios de antes y después de la capacitacion de los empleados.

14
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RpFendizajey CapacItacisn

El aprendizaje es el resultado de la capacitacidn y se divide en tres areas o
dimensiones: conocimientos, habilidades y actitudes. En algunos sectores todavia
perdura la idea tradicional de que la capacitacidon es para los empleados, el
adiestramiento para los obreros y el desarrollo para los ejecutivos, en la actualidad
se considera que las tres areas del aprendizaje deben impartirse a todos los
niveles de |la organizacién.

El adiestramiento proporciona las habilidades de caracter manual - operativo para
ejecutar el trabajo, desarrollan la capacidad psicomotriz, la relacidn que tiene el
cerebro con el movimiento, en esta area se valora la rapidez, precisién, exactitud y
destreza para realizar una tarea.

El resultado de la capacitacion es que el trabajador sera apto para desempefiar las
funciones que le han sido encomendadas, la capacitacion consiste
especificamente en que la gente obtenga los conocimientos, habilidades y
actitudes que cada puesto requiere,

Los eventos de desarrollo organizacional se refieren a la integraciéon y desarrollo
de los equipos naturales de trabajo y a la comunicacion que hay entre ellos, su
finalidad es incrementar la actitud positiva y la efectividad de los grupos en el
cumplimiento de objetivos.

.15-
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Existen diversas técnicas para identificar las necesidades de capacitacion dentro
de una organizaciéon. A continuacion haremos mencién de aigunas de estas
técnicas:

* Andlisis organizacional. Es la observacién del entorno, estrategias y recursos
de la organizacion para definir dreas en las cuales debe enfatizarse la
capacitacién.

* Andlisis de tareas. incluye revisar la descripcion y especificaciones del puesto
para identificar las actividades que se realizan en un puesto especifico, as!
como los conocimientos y habilidades necesarios para ejecutar tales
actividades, teniendo como proposito global la determinacion de el contenido
exacto del programa de capacitaciéon. Los programas de capacitacién basados
en el analisis de tareas orientadas al trabajo pueden hacerse obsoletos a
medida que el trabajo sufre un cambio dinamico, los programas con base en la
evaluacion de competencias son mas flexibles y quizd sean mas durables. La -
evaluacion de competencias se enfoca en los conjuntos de habilidades y
conocimientos que necesitan los empleados para tener éxito, en particular para
puestos de tomas de decisiones y conocimientos especificos.

-16-
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* Analisis del Desempefio. Basicamente consiste en evaluar el desempefio de
los empleados, para determinar si la capacitacion puede aumentar el nivel en
el desempefio de una persona o un grupo de trabajo.

« Andlisis de personas a capacitar. Una vez concluidas ias dos anteriores se
debe determinar qué empleados requieren capacitacion y quiénes no,
partiendo de el cumplimiento de expectativas, problemas de habilidades o
deficiencias de desempefio que no se deban a una motivacion deficiente o a
factores ajenos al control del empleado.

¢ Otras Técnicas. En este punto se menciona otras técnicas que nos pueden
auxiliar en la deteccion de necesidades de capacitacion: Informes de los
supervisores, Registros de personal, Solicitud de la gerencia, observacion,
pruebas de conocimientos, pruebas de actidud y cuestionarios.

Una vez determinadas las necesidades de capacitacidén, se debe disefiar el
entorno de aprendizaje necesario para incrementar el aprendizaje, El disefio de
capacitacién debe enfocarse al menos en cuatro cuestiones relacionadas:

- Objetivos de capacitacion. Con base en el andlisis organizacional, de tareas
y de personas se puede establecer de manera mas formal los resuitados
que se desean obtener de la capacitacion, poniendo por escrito los

17
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objetivos de instruccion. Los objetivos de capacitacion describen las
habilidades o los conocimientos por adquirir, las actitudes que se deben

modificar o ambos.

- Deseo y Motivacion de la persona. Existen dos condiciones previas para
que el aprendizaje influya en el éxito de las personas que lo recibiran: la
buena disposicion y la motivacion. La buena disposicion se refiere a los
factores de madurez y experiencia que forman parte de sus antecedentes
de capacitacion. Referente a motivacion, es necesario que los participantes
reconozcan la necesidad del conocimiento o habilidades nuevos asi como
conservar el deseo de aprender mientras avanza la capacitacion. Se debe
enfocar en los participantes y no en instructor o el tema de la capacitacion,
los gerentes pueden crear un entormo que permita el aprendizaje. Las
siguientes seis estrategias pueden ser esenciales: utilizar el esfuerzo
positivo, eliminar amenazas y castigos, ser flexible, hacer que los
participantes establezcan metas personales, disedar una instruccion
interesante y eliminar obstaculos fisicos y psicologicos de aprendizaje.

- Principios de aprendizaje. La capacitacion debe desarroliar un puente entre
la fuerza laboral y la organizacion. Un paso importante en esta transicion
consiste en dar plena consideracién a los principios psicologicos del
aprendizaje, esto es las caracteristicas de los programas de capacitacion
que ayudan a los empleados a entender o apropiarse de materiales nuevos,
hacer conciencia de la importancia de esto en sus vidas y los transfieran de
nuevo al trabajo. E! éxito o fracaso de un programa de capacitacion suele
relacionarse con ciertos principios de aprendizaje, para asegurarse de la
eficacia de los programas se deben incorporar los siguientes principios de
aprendizaje
Establecimiento de metas. Explicar las metas y objetivos a los participantes
aumenta el interés, comprension y esfuerzo para capacitarse.

S18-
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Significado de la presentacion. E! material por aprender debe presentarse
de la manera mas significativa posible.

Modelado. El modelado resalta los rasgos sobresalientes de la capacitacién
conductual.

Diferencias individuales. Los programas de capacitacién deben tratar de
representar y ajustar las diferencias individuales, a fin de facilitar el estilo y
la velocidad de aprendizaje de cada persona.

Practica activa y repeticidén. Los participantes deben tener oportunidades
frecuentes de practicar las tareas de su puesto en la forma en que se
supone que lo haran.

Aprendizaje global contra aprendizaje desmenuzado. Los puestos y tareas
deben dividirse en partes que permitan mayor analisis e instrucciones
especificas.

Aprendizaje masificado o aprendizaje distribuido. La cantidad de tiempo que
se dedica a la practica en una sesién es otro factor que determina la
eficacia de la capacitacion.

Retroalimentacién y comunicacién del avance. Es posible mantener la
motivacion e incluso aumentarla cuando se le informa al empleado sobre el
progreso de la capacitacion.

Recompensas y refuerzo. Ademas de la retroalimentacién, otras formas de
reforzamiento pueden fortalecer la respuesta de un participante. La
recompensa y el refuerzo pueden ser la aprobacidn gerencial, la sensacion
de logro que sigue al desempefio o quiza la simple confirmacién en la
instruccién programada de que la respuesta es correcta.

-19.
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Caracteristicas de los instructores. El éxito de cualquier esfuerzo de
capacitacion depende en gran medida de las habilidades pedagégicas y las
caracteristicas personales de los responsables de la capacitacion. Entre las
caracteristicas deseabies se encuentran: conocimiento del tema,
adaptabilidad, sinceridad, sentido del humor, interés, catedras claras,
asistencia individual y entusiasmo.

implementar. et programa de’capacitaciont

El punto critico de la implementacion del programa de capacitacion es la

eleccion de los métodos de instruccion, para la eleccion del método se debe

considerar cuales son los apropiados para los conocimientos, habilidades y

capacidades que se han de aprender.

Los métodos de capacitacion se dividen en dos grupos primarios: l0os que se

utilizan para los empleados no ejecutivos y los que se usan para los ejecutivos.

Métodos de capacitacion para empleados en puestos no ejecutivos:

Capacitacién en el puesto. Método por el cual los trabajadores reciben la
capacitacion de viva voz de su supervisor o de otro capacitador.
Capacitacion de aprendices. Sistema de entrenamiento en el cual un
trabajador que ingresa a un trabajo calificado recibe instruccion exhaustiva
sobre los aspectos tedricos y practicos del trabajo.

Capacitacion combinada, programas de internado y capacitacion en el
gobierno. Programa de entrenamiento que combina la experiencia practica

-20.-
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del trabajo con la educacién formal en clases. El programa de internado se
refiere a planes patrocinados conjuntamente con escuelas, universidades y
otras organizaciones que ofrecen a los estudiantes oportunidades de
obtener experiencias y a la vez darse cuenta de como se desempefiaran en

las empresas.

Capacitacion por computadora. Sistema que proporciona material de
capacitacion directamente a través de una terminal de computadora en un

formato interactivo.

Existen varios métodos para evaluar hasta qué punto los programas de
capacitacion mejoran el aprendizaje, afectan el comportamiento en el trabajo e

influyen en el desempeiio final de una organizacién. Los cuatro criterios

basicos para evaluar la capacitacion son:

Reaccién. Obtener criticas de los participantes sobre el contenido del
programa, el instructor y hacer sugerencias al respecto sirven como base
para medir el impacto de la capacitacién.

Aprendizaje. Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa
de capacitacion proporciona un parametro basico sobre los participantes,
que puede medirse de nuevo después de la capaciiaclén para determinar la
mejora.

«21.
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- Comportamiento. La transferencia de l|a capacitacion se refiere a la
aplicacién efectiva de los principios aprendidos sobre los requerimientos del
puesto.

- Resultados. Aumento de productividad, menos quejas de los empleados,
reduccion de costos y desperdicios, rentabilidad, etc.

Algunos de los temas mas comunmente utilizados en los programas de
capacitacion son:

Induccién.
Proceso formal para familiarizar a los empleados con la organizacion, sus puestos
y sus unidades de trabajo.

Habilidades basicas.
Programa funcional de habilidades basicas y correctivas.

Capacitacion de equipos.
El programa se enfoca en tres categorias basicas de habilidades: técnicas,
interpersonales y de accion de equipo.
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Capacitacién en la diversidad.

Hay dos tipos de capacitacién en la diversidad: 1) desarrollo de conciencia, que
ayuda a los empleados a apreciar los beneficios de la diversidad y 2) desarrollo de
habilidades, que brinda el conocimiento, habilidades y capacidades que se
requieren para trabajar con personas distintas.

CapaclcloRViRicohmpataiciaiatoral

Uno de los principales objetivos en la utilizacion de un modelo de competencias
laborales en una empresa es ayudaria a transformar su fuerza de trabajo, para
convertirla en una ventaja competitiva que sirva como instrumento efectivo en su
estrategia de negocios.

El modelo de competencias vinculado a la capacitacién ha servido para romper las
inercias u obstaculos que hasta la fecha han impedido que las empresas
dinamizaran la capacitacién — formacién de su personal. Las razones de mayor
peso para vincular capacitaciéon a competencias estan en focalizar el desempefio
de la fuerza de trabajo, mejorar el desarrolio personal y lograr un cambio de
cultura en la empresa.

La descripcién de la competencia laboral se expresa en términos de
conocimientos, habilidades y actitudes que deben reflejarse er resultados
(desemperios) demostrables, con la certeza de que éstos conduzcan al
cumplimiento de la funcion.

Delimitar las competencias tiene por objetivo desarrollar un referente comun para
los integrantes de la organizacion, de cémo orientar el aprendizaje individual para
que tenga sentido en el funcionamiento y el aprendizaje de la organizacion como
un todo.
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La vinculacién entre capacitacion y competencias es directa: si se conoce la
competencia requerida para el puesto de trabajo y se tiene el perfil de
competencias del individuo que lo ocupa, se pude determinar la brecha de
conocimientos, habilidades y actitudes que debe cubrirse. A partir de esto se
puede definir el programa de capacitacién que en el tiempo llevara al personal al
nivel de competencias deseado.

Con lo anterior se logra dar mayor importancia y un perfil mas claro a la
capacitacién que el que se tenia previamente sobre la base de cursos genéricos
impartidos indiscriminadamente al personal en la organizacion.

Hacia un Nuevo Concepto de
Capacitacién y Formacion

Enfoque de oferta (académico)
Fragmentacion institucional
Programas rigidos

Capacitacién terminal

Faita de informacién comparable

Enfoque de demanda (productivo)
Integracion institucional

Programas flexibles (modutares)
Capacitacidn a lo largo de toda fa vida
Estandares comparables
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Capitulo 2

Competencias Laborales
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ERnRiEde B draanaacnen

En el contexto econdmico y de mercado que vivimos actualmente, no importa que
tan brillantes son las ideas, estrategias y tecnologia con que cuenta una empresa,
el factor critico de éxito en cualquier proceso de posicionamiento en el mercado y
de cambio organizacional se desarrolla alrededor de la gente.

La ventaja competitiva que puedan tener las empresas ya no esta en la tecnologia
en si misma —accesible para todos— sino en las personas que administran esa
tecnologia y mantienen el contacto con todos los que participan en la gran cadena
clientes — proveedores que caracteriza nuestra economia.

Entre otros factores, se aprecian tendencias claras e irreversibles de cambio a
esquemas de nivel mundial, entre los que destacan:

Globalizacion desbordada

Nueva revolucién tecnolégica

Integracién comercial por regiones, nueva division internacional del trabajo
Economia digitalizada

Cambios en la tecnologia y en la organizacién de la produccion y el trabajo

Nuevo paradigma “Educacidn - Capacitacion”

Lo que esta sucediendo con los avances y cambios, es que se vuelve al punto de
origen que son las personas, quienes administran y comprenden su propia
vinculacién con los factores de éxito del negocio y de la organizacion.

-26-



Universidad Naclonal Auténoma de México

ErcanalTile eI GalaRIAT SroRnIZaconus:

En la actualidad el éxito de una empresa esta mas en sus capacidades
intelectuales y sistémicas —su capital intelectual— que en sus activos fisicos. A
manera de definicion, se pueden identificar tres componentes basicos del capital
intelectual en las organizaciones

Capital Conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias de
Humano cada una de las personas en la organizacion.

e Organizacional: filosofia, valores y cultura de la

empresa.
Capital e Innovacional: procesos de mejora y formacion de
Estructural propiedad intelectual.

¢ Operativo: sistemas, procesos y conocimiento

particular.
Capital Conocimientos e informacidbn que permite a la
apita
P N organizacion satisfacer y conservar a sus clientes,
De Clientes

asegurando su permanencia en el mercado.

Bajo esta perspectiva, el concepto de competencias modifica el rol de la funcion
de recursos humanos de las organizaciones: la funcién de recursos humanos deja
de ser un abastecedor y controlador de personal, para convertirse en sustento de
la estrategia a través de la identificacion y formacién de talento necesario para
alcanzar los objetivos de la estrategia empresarial.
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Asi mismo, en el centro del concepto de competencias esta el poder adaptar al
componente Capital Humano del Capital intelectual a las estrategias de la
empresa, sus ventajas competitivas y formar — capacitar a personal hacia esas
fortalezas.

Aun y cuando se tienen actualmente un gran namero de pruebas de aptitudes y de
inteligencia para reclutar y seleccionar candidatos, los resultados muestran con
decepcionante frecuencia que hay muy poca relacién entre los resultados de esas
pruebas y el desempeiio del individuo una vez en el trabajo.

Se puede afirmar por tanto que lo que sostiene la cultura de una organizacion son
las creencias y acciones de la gente en ella; es decir: sus competencias.

Las dradnzicibbes DR Tl lilng

Para comprender el impacto del concepto de competencias laborales en una
organizacion de alto desempefio, a continuacion se enuncian sus principales

caracteristicas:

Estructura

e Planay esbelta
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*  Organizacién por procesos y Grupos de Trabajo
* Estructura Participativa y Flexible

Disefio del Trabajo

+* Grupos Autorregulados con puestos enriquecidos

e Habilidades muiltiples y rotacién de puestos

+ Normas Técnicas que certifiquen la Competencia Laboral

Procesos de Seleccién de Personal
* Criterios técnicos y sociales

* Competencias certificadas

Entrenamiento orientado al aprendizaje

* Intenso en aspectos Técnicos, Administrativos y
. Humanos

+« Basado en competencias laborales

Sistemas de pago y reconocimisnto
« Basados en conocimiento, desempefio y resultados

Politicas de personal basadas en la confianza

e Enfasis en los valores, seguridad e igualdad
Carreras

e Carreras multiples, desarrollando multi-habilidades a

. través de movimientos haorizontales y verticales

Sistemas de Informaclén sobre los procesos
« Abiertos y descentralizados

« Usados para el auto-control
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Distribucion Fisica

« Diseifio en torno a la estructura, el proceso y los grupos de trabajo

En sintesis, las organizaciones de alto desemperio fundamentan su éxito en un
nuevo modelo de competitividad, como se muestra a continuacion:

Desarrollo de
Capital Humano

Innovaciény
Tecnologia

Generacién y
Difusion del
Conocimiento

Basados en el modelo anterior, las organizaciones enfrentan el reto de desarrollar
competencias intangibles en sus colaboradores. Dichos retos implican cambios

sustanciales en la forma como se concibe hoy al trabajo y al mundo productivo en
general.

La formacion continua de recursos humanos y la evaluacion de su desempefio, la
integracion de cadenas productivas, la promocion de la innovacién tecnolégica, el
establecimiento de sistemas de calidad y mejora continua asi como el
fortalecimiento de la relacion con el cliente son elementos que hoy en dia
constituyen la agenda de! desarrollo de las organizaciones.
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Las organizaciones de alto desempefio deben considerar los puestos de trabajo
como unidades dirigidas a la consecucion de objetivos alineados a la mision de la
organizacién, dando a los titulares de la posicién la libertad de actuar, bajo ciertos
parametros, sin limitar su creatividad y estimulandolos al logro de objetivos que
represente un reto para la persona.

En el cuadro siguiente se esquematiza la diferencia entre concepto tradicional que
se tienen de un puesto y el modelo basado en competencia laboral.

Modelos de organizacién del Trabajo

Tradicional

Define y limita ia actividad iaboral
de la persona al puesto,
con una descripcidn de tareas
acotadas y repetitivas.

Basado en competencia laboral

Define la funcion de la persona a partir del
cumplimiento de objetivos de la organizacién,

mas alld de un puesto, con tareas ampliadas y
enriquecidas, orientadas a estimular y acompanar
el aprendizaje individual y de la organizacion.
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Las ventajas competitivas que pueda tener una organizacion ante sus
competidores estan basadas en un proceso de aprendizaje e innovacion, esté esta
plenamente ligado con las competencias laborales del factor humano y los grupos
de trabajo dentro de la empresa.

v’ Para competir, se requiere innovar.

v’ Para innovar, se requiere adquirir nuevas
competencias.

v Para aprender, se requieren referencias sobre el

i desempefio esperado.

i v Para mejorar el desempefio de un colaborador,

se requiere conocer los resultados esperados por

la organizacién.

Ventaja competitiva basada en aprendizajes e innovaciones:

-32.
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RalidalAre s do RecuUrsos HuManos:

Hablando de Competencia Laboral, quienes desempefian la funcién de R.H. tienen
un doble rol: por un lado, tienen la responsabilidad de ser sujetos de certificacion
dado que se asumen como agentes de cambio dentro de la organizacién y, por
otro, deben ser capaces de administrar los procesos de gestion del personal bajo
el concepto de competencia laboral.

La agenda para la competitividad de las organizaciones atraviesa por una
evoluciéon del propésito principal y funciones clave de R.H. La creacién de
cadenas que generen valores agregados para los clientes de la administracion de
personal marcaran en buena medida esta evolucién (¢o0 debemos decir
revolucién?).

Entre los desafios mas urgentes que se deben afrontar se encuentra el
reposicionar a la funcidn dentro de las organizaciones. De R.H. se tiene todavia la
idea de que es una funcién dedicada casi totalmente a la operacién del dia a dia,
centrada en tramites administrativos y con una visidn a corto plazo, con resultados
cualitativos, oriéntada hacia lo interno bajo esquemas reactivos.

En contraparte, lo que se requiere hoy en dia de R.H. es que hagan suya la nueva
vision de su trabajo, convitiéndose en estrategas y socios de la organizacién,
brindando resultados cualitativos con una visién a largo plazo centrada, sobre
todo, en lo externo y en sus clientes. En otras palabras, se necesitan ejecutivos de
R.H. enfocados a las soluciones y con una orientacién hacia la visién de negocio
de la organizacién.
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En el ejecutivo de R.H., los aspectos operativos, de asesoria y de disefio de
estrategias deben cambiar de ponderacién. La agenda de R.H. para su propia
competitividad debera expresar claramente su deber ser dentro de ia organizacion
bajo los puntos:

Una vez cubierta esta agenda, a R.H. le queda aun su principal reto: atraer,
retener y medir la competencia y el capital humano de la organizacion.

En diversos foros es comun escuchar que las organizaciones se encuentran
avidas de talento; sin embargo, ¢con qué herramientas y bajo qué estandares
habra de conseguirse ese talento? Sin pretender responder a esa pregunta, es
oportuno sefialar que la certificacion de competencias laborales es una de esas
herramientas.

Asl pues, la administracién de las competencias es la articulacién y operacion de
la ventaja competitiva de las empresas, actividad al centro de lo que debe ser ia
funcién del area de R.H. en las organizaciones.

La nueva visién de R.H. que requieren las organizaciones competitivas, contempla
que esta debe ser una funcion:

1. Orientada a la alta competitividad del mercado y a las estructuras de negocios
globales.

2. Con vinculaciones estrechas a los planes estratégicos del negocio.
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3. Debe ser concebida e implantada conjuntamente por la gerencia de linea y los
ejecutivos de Recursos Humanos.

4. Centrada en calidad, servicio al cliente, productividad, involucramiento del
personal, trabajo en equipo v flexibilidad laboral.

Por tanto, la nueva funcién del area de Recursos Humanos es articular las
competencias personales con los subsistemas que determinan el progreso de la

organizacion.

La gestién de Recursos Humanos por la via de competencias implica la capacidad
de hacer crecer el conocimiento de la organizacién, mejorando los procesos de
negocios y el conocimiento del mercado.

Asl pues, para sostener el cambio exitosamente en una empresa se requiere que
R.H. contribuya con:

* Una estrategia continua de desarrollo organizacional que combina formacion de
cultura, disefio de roles y ajuste persona / trabajo.

¢ Una estrategia de desarrollo del desempefio que combina administracién de!
desempefio, recompensa y ajuste persona / trabajo.

* Una estrategia continua de desarrolio de liderazgo que combina formacién de
cultura, liderazgo y administracién del desempefio.
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Lo anterior implica construir un modeio de competencias dentro de la empresa y
administrario de manera paralela e integrada a la estrategia de la organizacion.

En materia de modelos de administracion de personal, la grafica que se presenta a
continuacion se tomd como base para construir las normas de competencia laboral
de la funcion de R.H., Cabe sefialar que este proceso ya no se concibe como
lineal, sino como un continuo en donde la planeacién estratégica y el desempefio
productivo del personal constituyen su eje fundamental.

PLANEACION
ESTRATEGICA

Reclutamiento y
Seleccion

Administracin de
Personal

Seguridad Social

Desarrollo
Organizacional

Cambio / Mejora
Continua

Indicadores Laborales
« Accidentabilidad
* Ausentismo

= Desempefio Productivo Sueldos y
« Etc. Compensaciones
‘ T |

Capacitacion y
Desarrollo

Seguridad e
Higiene Ocupacional

DESEMPENO PRODUCTIVO Y
DESARROLLO DE PERSONAL

ATMOSFERA INTERNA

Relaciones Laboraies

l Comunicacién Organizacional ]

ATMOSFERA EXTERNA
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Las fuentes de competitividad de las organizaciones también estdn cambiando.
Tradicionalmente, se basaban en mercados protegidos y regulados, en economias
de escala, en una fuerza de trabajo organizada en puestos y considerando los
materiales fisicos como los principales activos de las organizaciones.

Actual mente las fuentes de competitividad se ubican en:

. La Globalizacién de mercados y en la capacidad de las organizaciones y de
los individuos para insertarse en ese proceso,

e Enla produccién arientada por los cambios de la demanda, y

. En la administracién de recursos humanos en redes y equipos de alto
desemperio, donde se considera a las personas como el activo principal de las
organizaciones.

El nuevo modelo de competitividad parte de la tesis de que las ventajas
comparativas tradicionales no han sido el factor del crecimiento que se esperaba,
por lo que progresivamente se viene cambiando ei enfoque hacia el desarrolio de
ventajas competitivas, construidas en torno a la innovacidn tecnolégica, la
generacion y difusiéon del conocimiento y el desarrollo del capital humano.
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Lo anterior quiere decir que nos encontramos en una etapa de transito hacia un
modelo de competitividad que pone el énfasis en el desarrollo de intangibles:
informacién, conocimiento y capital intelectual.

[

ompatencia

La competencia laboral se perfila como parte fundamental de esta nueva
estrategia de competitividad de las organizaciones.

Existen miultiples definiciones sobre competencias laborales, desde autores
reconocidos hasta instituciones que se encargan de definirlas para un conjunto de
actividades productivas. Sin embargo, la mayoria coincide en que la Competencia
Laboral:

Es la combinaciéon de habilidades, conocimientos y comportamientos
observables y medibles, y de los atributos personales que contribuyen a
mejorar el desemperio del empleado y el éxito de la organizacién.

Para que un comportamiento en una posiciéon de trabajo sea una verdadera
competencia debe estar asociada con una intencién, es decir el uso intencional del
comportamiento para lograr un desemperio superior.

Si sumaramos las competencias individuales de los trabajadores, el resultado
reflejarla las competencias que en conjunto determinan la ventaja competitiva de
una organizacion.
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Competencias Competencias
de del
la organizacién area / grupo

Competencias
individuales

de trabajo

Clasificacién de las Competencias:

Dependiendo de las fuentes, se pueden encontrar diferentes tipos de
competencias; sin embargo, lo mas comin es clasificarlas por niveles de
complejidad en su dominio. L.a caracterizacion tipica es:

Comportam/ientos elementales que
deberdn demostrar los trabajadores y
que estdn asociados a conocimientos
de indole formativo.

-
Basica

enérica - Comportamientos asociados y
desempefios comunes a diversas
ocupaciones y ramas de actividad
productiva.

Especifica Comportamientos asociados a

: ‘| conocimientos de indole técnico
vinculados a un cierto lenguaje o
funcion productiva.

Liklk

Asi mismo, en cada una de estas clases de competencia se pueden establecer
niveles dependiendo de la variedad en la funcién, la complejidad en las
actividades necesarias para su realizacion y de la autonomia de la persona en la
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realizacion del trabajo. Regularmente, en la mayoria de los modelos de
competencia los niveles van de 3 a 6, ya que un nimero mayor es muy dificil de
administrar.

Se puede afirmar entonces que cuanto mas complejo es el trabajo.. mas
importantes son las competencias requeridas.

Por otra parte, existe otra clasificacion de competencias la cual atiende no a
niveles sino a ambitos sobre los cuales se desempefiara dicha competencia, es
decir, las competencias técnicas y las socio-administrativas. Para el caso concreto
de la funcién de recursos humanos, dichas competencias han sido definidas como:

Competencias Técnicas l

s  Reclutamiento y seleccién

e Induccion
Administracién de sueldos y

compensaciones
Relaciones laborales
Planeacién estratégica de R.H.
Capacitacién y desarrollo
Desarrollo organizacional
Evaluacién del desempefio
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Competencias Socio-administrativas

e Comunicacién

s Visidn sistémica y de negocio

* Habllidades de consultoria /
asesoria

« Trabajo en equipo

e Management

e liderazgo

Por otra parte, en la funcion de R.H. se requiere un tipo adicional de
competencias: aquellas relacionadas con la implantacion de un modelo de
competencias en la organizacion.

La aplicacion de un modelo de competencias en la organizacién es crear la
capacidad de articulacidn de los atributos personales de quienes trabajan en ella
con los otros subsistemas que determinan el progreso de la empresa.

La competencia laboral definida de esta manera es la capacidad demostrada por
una persona para lograr un resultado, que pueda convertirse en un avance
efectivo de la organizacion.

En sintesis, la competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién
del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

El objetivo ultimo de fa Competencia Laboral es
estimular y administrar el aprendizaje del personal.
Para ello se requieren estindares y un alto nivel de
innovacion en la organizacion.
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Por ultimo, es importante sefalar que existen competencias tanto en los
trabajadores promedio como en aquellos considerados excelentes o
sobresalientes. En este sentido, se requieren de estrategias e instrumentos para

caitificacisndelInconpetenciaTaBoral

L.a tendencia creciente a desarrollar modelos de competencias en las empresas se
debe a sus bondades y ventajas al interior de las empresas y a que el concepto de
competencias esta cambiando los fundamentos del mercado de trabajo en el
mundo; con las competencias se establecen los fundamentos para determinar lo
que se debe entender como un buen empleado o trabajador para un puesto de
trabajo especifico.

La formalizacion de criterios sobre las competencias de individuos frente a un
puesto de trabajo es lo que se conoce como la normalizacién de las competencias.

Certificar las competencias de individuos es otorgar documentos que validen sus
competencias para puestos especificos de trabajo, asi como establecer
mecanismos que permita y garanticen la eficiente transferibilidad de las
competencias individuales entre contextos de trabajo equivalentes pero entre
empresas diferentes.

El aspecto central de la normalizacion es lograr la mayor transferibilidad de la
norma; en cuanto mas transferible, menor es el costo de la sociedad para formar
y adaptar al individuo a situaciones cambiantes, pero mayor es el costo para la
empresa para formar a la persona en las necesidades especificas de su
organizacion.

Cuanto mas elevado sea el nivel de la exigencia de la norma, mas efectiva podra
ser para las empresas, pero menos serd su alcance por parte de la mano de obra
en el mercado de trabajo y mas costosa su preparacion; de manera inversa,
cuando mas transferible es la norma, entre sectores e incluso entre palses, menos
corresponde a las necesidades especificas de desempefio requerido en la
empresa individual.
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Cuando mas especifica es la norma, mas se acerca al desempefio esperado del
individuo en su area y puesto de trabajo, pero mas se aleja de su transferibilidad a
otras areas de la empresa, a otras empresas de la rama y del pals, y mucho mas a
cualquier empresa del mundo; mientras que a la empresa individual le interesa la
norma que mas se acerca a sus necesidades, al mercado de trabajo le otorgan
solamente sentido aquellos aspectos que sirven para otros cometidos laborales.

La normalizacién de las competencias es esencialmente una tarea que esta por
encima de las empresas y corresponde a instancias como organizaciones
empresariales vinculadas a instancias gubernamentales.

En México, ia tarea de normalizar las competencias laborales esta siendo
abordada por Conocer, el Consejo de Normalizacién y Certificacion de
Competencia Laboral, con la participacién de organizaciones empresariales,
sindicales y educativas.

La intervencién mas adecuada del estado en la definicion de competencias seria
aquella en la que actua como promotor e impulsor del concepto, asi como
coordinador y agente proveedor de recursos para el desarrollo de modelos de
competencias desde una perspectiva global, sectorial y regional, dejando en
manos de las empresas, sus organizaciones sociales y agrupaciones
profesionales la definicion y operacién de las normas de competencia laboral.

Es preciso sefialar que la normalizacién de las compatencias laborales para el
sector de recursos humanos se llevd a cabo bajo los criterios y el auspicio del
Conocer.

Por otra parte, la informacion detailada sobre el funcionamiento, metodologias,
apoyos y experiencias del propio Conocer en materia de normalizacién y
certificacién de competencia laboral, escapa a los objetivos de este trabajo; por
ello, se recomienda acudir a esta institucién a fin de obtener una mayor
informacién.
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b dacanipetenciajaboral

El concepto de Norma Técnica de Competencia Laboral, tal y como se expresa en
el Conocer, refiere a:

< Lo que una persona debe ser capaz de hacer,
 Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho,

Bajo qué condiciones la persona tiene que demostrar su aptitud, y
 Los tipos de evidencia necesarios para tener la seguridad de que lo que hizo
se realizé de manera consistente, con base en un conocimiento efectivo y no
como producto de la casualidad.

Para definir estas normas o calificaciones, se requiere del apoyo de expertos en
cada una de las funciones a normalizar.

El proceso de normalizacion consta basicamente de S etapas:

1. Analisis funcional: es un método de trabajo por medio del cual se desagregan,
analizan y se representan graficamente las funciones productivas del sector,
partiendo del proposito principal del mismo, a fin de detectar las funciones criticas
para la realizacién de una funcién productiva. Su unidd basica son los elementos
de competencia.

Representa ademas, la contribucion de cada trabajador a los objetivos de la
organizacion.

2. Perfil de la calificacién: es la agrupacion de varios elementos de competencia a
fin de construir funciones productivas que el medio laboral reconozca. El método
de reagrupacion permite contar con unidades modulares cuya finalidad es
transferir dicha funcién a otros contextos laborales.

3. Desarrollo de los compponentes de la Norma: estos componentes refieren
basicamente a las conductas que debera demostrar un trabajador para ser

calificado como copmpetente asi como las evidencias que guiaran los criterios de
evaluacion.
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Incluye también las variantes en las que la competencia debe ser demostrada.

4. Validacién en campo; representa el control de calidad del proceso de disefio ya
que en esta etapa se consulta con otros miembros del sector sobre la pertinencia
de la calificacion desarrollada.

5. Oficializacion: en este paso se realizan actividades de caracter administrativo a
fin de dar de alta la nueva califiacién en los sistemas del Conocer, con lo que se
obtiene el rango de norma nacional, de sector o de empresa, segun sea el caso.

Criterlos
de Desempefio

Campo de
aplicacién

Elemento
. de
Evidencias\Competencia/ gyidencias
por
producto

Evidencias de
conocimientos
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Capitulo 3

TEORIA DE LOS SISTEMAS |
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El concepto basico de “Sistema” fue expuesto en el afio de 1930 por el tratadista
Henderson, quien sefialo que la interdependencia de las variables en un sistema
es una de las inducciones mas amplias que de la experiencia poseemos, io que
podriamos considerar aitamente como la definicién de un sistema.

El enfoque de sistemas no tuvo tanta aceptacion sino hasta época reciente. En las
dos Ultimas décadas, el desarrollo de la Teoria General de Sistemas ha servido de
base para la integracién del conocimiento cientifico. Se ha definido al sistema

“

como Un Todo Unitario Organizado, compuesto por dos o mas partes,
componentes o subsistemas interdependientes y delineados por los limites,

identificables, de su ambiente o suprasistema “.

El concepto de TOTALIDAD es muy importante en el analisis general de sistemas,
El sistema debe de ser visualizado como un todo y modificarse solo a través de
cambios en las partes del sistema. Debe haber un pleno conocimiento de las
interrelaciones entre las partes y la forma en que cada una de estas funciona,
antes de que pueda realizarse modificaciones en beneficio del sistema.
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DEFINICIONES'DE SISTEMA

La palabra sistema se utiliza en una gran cantidad de disciplinas y contextos , sin
embargo, el concepto de sistema es comun es todas estas disciplinas. La palabra
sistema se refiere a un conjunto de elementos interconectados e
interdependientes por un conjunto de interrelaciones, con un cierto objetivo en un
entorno que puede afectar o no al sistema. Estas interrelaciones pueden significar
( Kilir, 1985). estructura restriccién, organizacién, informacién, interaccion,
cohesién, acoplamiento, dependencia, fiujo correlacion , etcétera.

Cleland y King definen al sistema como: * El conjunto de partes regularmente
interactuantes e interdependientes que forman un todo unificado *.

West Churman lo define como: “ El conjunto de partes coordinadas para lograr un
conjunto de metas”. Es decir, que los sistemas integran un conjunto de elementos
que operan agrupadamente hacia el o los objetivos generales del todo.

Para Johnson y Kast es: “Un todo organizado y complejo, implica un complejo
interconectado de partes fundamentales relacionadas, que forman un todo
unitario”.

Rodriguez Valencia lo define como: “ Un conjunto organizado, forman un todo, en
el que cada una de sus partes estan interrelacionadas a través de un orden légico,
que concatena sus actos hacia un fin determinado .
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En conclusién lo podemos definir al sistema como: “ Un todo que sigue un objetivo
perfectamente definido e integrado por partes interrelacionadas con metas propias

dirigidas a la consecucién del objetivo coman .

1.2 Aplicacién de pensam
.7 Biologla, Sociologla; etc.~ -

Fuente: Adaptado de Chekland, P (1983). O.R. and systems Moaovements:
mappings and conflics., vol. 2 no. 3, abril.

TESIS CON
a9 FALLA DE ORIGEN
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Ejemplo de sistema:

Una empresas es un ejemplo tipico de lo que es un sistema, ya que tiene las
cuatro caracteristicas siguientes:

Elementos, que pueden ser los departamentos o los empleados y obreros.
Interrelaciones, basadas en la comunicacion y el intercambio de informacion.
Objetivo, que podria ser el crecimiento de la empresa, su rentabilidad, el
incremento de sus utilidades, etc.

d. Entorno, constituido por tas empresas e instituciones relacionadas con la
empresa. .

Clasificacion de los sistemas

Resulta util clasificar el sistema que se estd estudiando en un momento
determinado, ya que esto permite identificar sus caracteristicas estructurales y de
funcionamiento. Sin embargo, ha habido una gran cantidad de clasificaciones de
los diferentes tipos de sistemas, basadas en diferentes criterios de clasificacién.

Un criterio de clasificacion es el nivel de comunicacién del sistema con su
entorno, es decir desde los que mantienen un relacién muy estrecha con su
entorno hasta los que se encuentran totalmente aislados. Hace algunos afios, las
economias de muchos palses latinoamericanos se encontraban muy cerradas, lo
cual ocasionaba que sus empresas no tuvieran contacto con el exterior, no
tuvieran competencia, es decir, eran sistemas cerrados. En la actualidad, y debido
ala apertura de los mercados, estos sistemas cerrados (empresas) se vieron en la
necesidad de cambiar muchas de sus estructuras y formas de funcionamiento,
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debido a la competencia en la que se ha envuelto su entorno. Unas han
sobrevivido y otros han perecido sin lograr adaptarse.

Un segundo criterio de clasificacion es el nivel de complejidad del sistema (
Boulding, 1953). Bajo este criterio se han identificado nueve niveles:

Estructura estatica

Sistema dinamico simple con movimientos predeterminados

Sistema cibernético o de control

Sistema abierto o estructura auto mantenida

Sistema con crecimiento equifinal

Sistema animal con movilidad, comportamiento teleol6gico y auto conservacion
Sistema humano con auto consciencia, con lenguaje

sistema social complejo

©®ND oS LN

Sistema trascendentales

Un tercer criterio de es el nivel de formalizacion del sistema, este criterio es el que
toma en cuenta al diferenciar los sistemas duros como los que estudia la
ingenieria o la computacién, los sistemas suaves, los cuales se refieren a sistemas
maés abiertos y complejos que involucran generalmente al ser humano.

El cuarto criterio de clasificacidn identifica cuatro categorias de los sistemas de

acuerdo a su origen y objetivo (Checkland, 1981):

1. Sistemas naturales surgidos de procesos que caracterizan al universo, por
ejemplo un bosque con sistema ecoldgico.

2. Sistemas fisicos disefiados por el hombre con un propdsito especifico, como
una maquina.

3. Sistemas abstractos resultado de la mente humana, como la matematica o la
filosofia.

4. Sistemas de actividad humana, realizados por el hombre en forma consciente,
que mediante un sistema de transformacién tienen como resuitado un conjunto
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de salidas a partir de un conjunto de entradas o insumos, como es una
empresa productora de bienes o servicios.

Dimension estructural y funcional de un sistema

Muchas veces se dice que un problema es funcional y otras veces se dice que el
problema es estructural. Un ejemplo de lo anterior es la industria manufacturera
mexicana: ¢4, Por qué ha tenido bajos niveles de productividad por largos periodos
de tiempo ?, ¢, Es un problema estructural o funcional ?.

Existen dos dimensiones basicas para conceptualizar todo sistema.

a) La estructural

b) La funcional

La identificacion de la problematica puede basarse en una de las dos dimensiones
o en las dos. Un problema estructural se referird a la existencia y disposiciéon de
los elementos del sistema. Un problema funcional considerarad una estructura de
elementos dada y se orientara a las caracteristicas de las interrelaciones entre

estos elementos.

La dimension estructural: se refiere a {a disposicién relativa de los elementos
que conforman el sistema de interés. Dicha disposicion tiene a su vez
dimensiones. Vertical y horizontal. En la dimensidn horizontal se identifican los
subsistemas que se encuentran al mismo nivel que el sistema focal o de estudio.
Por ejemplo, en una empresa cada departamento tiene la misma importancia o
jerarquia que los demas (mercadotecnia, finanzas, recursos humanos, produccion,
etc. ). El concepto de jerarquia surge de acuerdo a la dimension vertical de los
sistemas. En esta dimension es posible identificar, por composicion al
suprasistema y al entono del sistema focal. Y por descomposicién, a los
subsistemas o los sub-subsistemas, etc.
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En la siguiente figura se presenta un esquema sobre las dos dimensiones

utilizadas para identificar la estructura de un sistema.

| Medio Ambiente |

Subsistema 1.1

|

Sistema 1

| subsistema 1.2

]

| subsistemai.N |

|

I

-y

1

[ sistema3

Suprasistema -
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La dimensién funcional: se refiere basicamente a los procesos de interrelacion
entre los diferentes elementos identificados en la dimension estructural del
sistema. Dichos procesos pueden ser intercambios de tres tipos de flujos. Flujo de

materia, flujo de energla y flujo de informacion.

El concepto de procesos de transformacion, como sistema entradas-salidas, es un
planteamiento fundamental en el enfoque de sistemas, ya que maneja los tres
tipos de intercambios dentro de los procesos de un sistema, identificado tres
elementos basicos: las entradas (0 insumos), las salidas (o satisfactores) y el
conjunto de actividades o acciones que permiten realizar la transformacion
entradas-salidas. Este concepto fue desarrollado por Ross Ashby (1963),
mediante el concepto de “caja negra" ampliamente utilizado en sistemas
cibernéticos.

Enfoque de Sistema

El Enfoque de sistema para administrar, en lugar de abordar los diversos
segmentos de una organizacion por separado, piensa que la organizacién es un
sistema unico, que tiene un propésito y esta compuesto por partes que se
interrelacionan. Esta posicién permite a los gerentes contemplar a la organizacion
como un todo y como parte del ambiente externo, mas amplio. El enfoque de
sistema dice que la actividad de un segmento de la organizacién afecta, en
diferentes grados, la actividad de todos sus segmentos.

.54.



Universidad Nacional Auténoma de México

GIANG. O IOSRIELS

Subsistemas: las partes que constituyen un sistema entero se llaman
subsistemas. Ademas , cada sistema puede ser, a su vez, un subsistema de un
todo mayor. Por ejemplo, un departamento es un subsistema de una planta, que
puede ser un subsistema de una empresa, que puede ser un subsistema de un
conglomerado o una industria, que es un subsistema de la economia nacional, que
es un subsitema del sistema mundial.

Sinergia: Sinergia significa que el todo es mayor que la suma de sus partes. En
términos Organizacionales, sinergia significa que conforme los departamentos
independientes de una organizacién cooperan e interactian, resultaran mas
productivos que si cada uno de ellos actuara en forma aislada.

Sistemas abiertos y cerrados: se dice que un sistema es un sistema abierto si
interactGa con el ambiente; se dice que es un sistema cerrado si no io hace.

Limite del sistema: cada sistema tiene un limite que lo separa de su ambiente.
En un sistema cerrado, el limite del sistema es rigido; en un sistema abierto el
limite es mas flexible. En afios recientes, los limites de los sistemas de muchas
organizaciones han ido adquiriendo flexibilidad, por ejemplo, los gerentes de las
comparilas petroleras que quieren realizar perforaciones maritimas deben tomar
en cuenta el interés del publico por el medio ambiente.

Flujo: un sistema tiene flujos de informacién, materiales y energia, estos flujos del
ambiente entran en el sistema en forma de insumos (materias primas), pasan por
el proceso de transformacion en el sistema (operaciones que modifican) y salen en
forma de producto (bienes o servicios).
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Retroalimentacion: la retroalimentacion es la clave para el control del sistema,
conforme avanzan las operaciones del sistema se va entragando informacion a las
personas indicadas con el objeto de evaluar el trabajo y, en su caso, corregirio. La
teoria de los sistemas destaca la esencia dindmica y las interrelaciones de las
organizaciones.

Los flujos y la retroalimentacion en un sistema-abierto-

Ambiente
Externo
Insumos (recursos)
e Humanos Productos
De capital v e Bienes
e Terrenos Proceso de e Servicios
e« Equipo transformacién y e Otros ]
e Edificios » conversién >
« Tecnologia
e Informacion
v
RETROALIMENTACION <
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Compaiiia de México
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ANTECEDENTES

1.- Historia de la Compaiiia de México.

La Compaiiia fue fundada en 1921 en la ciudad Alemana de Frankfurt,
originalmente se dedicé a la fabricacién de elementos mecanicos y mas tarde a la
de componentes plasticos para {a industria de radio.

Con la fabricacion de piezas para radios y fondgrafos empezd un importante
periodo de expansion econémica.

A la muerte del fundador en 1951 la Compariia paso a ser dirigida por sus hijos,
fue entonces cuando nuevos productos tales como:

* Pequefio electrodoméstico de cocina.
» Afeitadoras eléctricas.

Se incorporaron a la produccion.

En 1962, existid una gran expansion incorporando nuevos productos a su gama, a
la vez que inicia una ampliacién de unidades de produccién y de una red de
distribucion en el extranjero.

En 1967, una Compania dedicada a la produccién de articulos para el culdado

personal y hojas de afeitar de Boston (EE.UU.) adquiri6 la mayoria de las acciones
de “La Compania”.
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En 1985, tras haber existido principalmente como comercializadora y una pequeﬁa.
operacion de ensamble y empaque, |la corporacion decide instalar una planta en
México, cuya produccidon desde el principio esta principalmente orientada a
satisfacer los mercados de Norte América con un alto porcentaje de exportacion a
USA.

2.- PRESENCIA MUNDIAL DE LA COMPANIA.
E! desarrollo como Compaiiia muitinacional ha sido importante.
Hoy dia esta presente en:

RFA Fabrica de Kronberg

Espafia Fabrica de Barcelona

Espafia Centro de investigacion y desamrolio en Barcelona
México Fabrica de México

Ifanda  Fabrica de Carlow

Francia Fabrica de La Farlede

China Fabrica

India Fabrica

Ademas tiene subsidiarias en mas de 17 paises y estd representada por
distribuidores que cubren practicamente la totalidad de los paises del mundo.

3.- GAMA DE PRODUCTOS

e Aparatos Electrodomésticos

» Aparatos de Cuidado Personal
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« Relojes electronicos

e Calculadoras de bolsillo

e Aparatos de cuidado dental
o Equipo médico

o Rasuradoras Eléctricas

4.- IDENTIDAD CORPORATIVA

En muchos aspectos, La Compafiia es una empresa como cualquier otra, pero
tiene rasgos que la hacen Unica. Nuestros productos muestran claramente que
son productos para el consumo moderno disefiados para consumidores en todo el

mundo, a menudo con ventajas muy innovadoras.

No solo el disefio, sino también la Calidad y durabilidad estan sujetas a un ailto

standard.

La clave es “identidad Corporativa®” de la Compafia: Con intransigente
compromiso para satisfacer las genuinas necesidades del consumidor, y entrega
oportuna en cantidad, calidad, tiempo y costo.

Consistencia en disefio, fiable Calidad funcional del producto, iniciativa en
innovacién y originalidad, todo esto ha sido base, sin lugar a dudas, del perfil de la
Compaiiia, la perdurable confianza de sus consumidores, el ser conocida por todo
el mundo y su éxito crecliente en el mercado. Asi pues, esta suprema politica
continuara salvaguardando, endureciendo y fomentando la ldentidad Corporativa

de la Compaiiia.
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EL COMPROMISO EN COMPLACER LAS NECESIDADES GENUINAS DEL
CONSUMIDOR GOBERNARA TODAS LAS ESTRATEGIAS EN EL FUTURO.

5.- LA COMPANIA DE MEXICO.

La Compafiia de México en sus actuales instalaciones inicia operaciones en 1985.
La fabrica se encuentra en el municipio de Naucalpan de Juarez, dentro de la
Ciudad de México.

La produccién de la Compaiiia es como sigue:

ELECTRODOMESTICOS

« MOTORES

« PEQUENOS ELECTRODOMESTICOS
+ MOLDEO DE PLASTICOS

» ENSAMBLE

Los productos se destinan a mercados tan diversos como USA, Canada, Europa,
Jap6én, Corea, Latinoamérica, Etc., por lo tanto estos productos se fabrican en
diferentes modelos y versiones, asi como subtipos que cumplen con los requisitos
de las aprobaciones de los paises a donde se destinan (UL, CSA, VDE, NOM
ANCE etc.).
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Siendo una empresa altamente integrada verticalmente existen diversos procesos
que cumplen con los requisitos de calidad y capacidad de las partes y
componentes que fabrican.

Entre los procesos mas importantes estan:

« Inyeccion, marcado y ensamblaje de piezas plasticas.

e Troquelado de partes metalicas.

» Bobinado y montaje de motores eléctricos.

« Montaje de subensambles y componentes (calefactores, interruptores, etc.).

* Montaje completo del producto.

La Compariia de México como empresa y por lo tanto como unidad productiva
dentro del grupo, cuenta con directrices y politicas de Calidad altamente
orientadas a lograr la Calidad Total y que emanan de las politicas generales tanto
del Grupo de Boston como de la Compaiiia matriz en Alemania..

Siendo responsabilidad de ta Compaiiia de México asegurar el cumplimiento de
estas politicas, hemos desarrollado una estrategia global para implantar !a fitosofia
de Calidad Total en nuestra empresa, asi como un sistema de aseguramiento de
Calidad basado en la norma EN ISO 9002 para llevar a cabo la gestién que aplica -
la politica general.
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SITUACION ACTUAL

PERSONA DE ALTO DESEMPENO:

La empresa actualmente busca el contar con personal de alto desempefio, capaz
de formar grupos de trabajo altamente efectivos.

DESARROLLO DE PERSONAL:

Debido al alto nivel de competencia que se tiene y como respuesta a la politica de
calidad, La empresa tiene como estrategia el contribuir al desarrollo de su
personal.

VALORES DE LA COMPAN!A:

Uno de sus principales valores, es la gente, la comparfiia tiene como valor
fundamental el atraer, mantener y motivar al personal de alto desempeifio.

CAPACITACION

En cuanto al tema que nos ocupa en este trabajo de investigacion, En la
actualidad las necesidades de capacitacion se detectan mediante la evaluacion del
desempefio de los empleados, que se lleva a cabo en forma anual, y con los
requerimientos solicitados por los jefes y supervisores de las diferentes areas.

Una vez detectadas las necesidades de capacitacidn, se realiza un andlisis de los
requerimientos que se tienen para definir cuales son prioritarios. Una vez
identificado los cursos, nimero de personas que lo deben tomar y el costo de la
capacitacion, se compara contra el presupuesto, de superar el costo de los cursos
al presupuesto se pide a la direccion la autorizacion del exceso, si es autorizado
se realiza el plan de capacitacion, si no es autorizado se repite el proceso de
identificacion de prioridades hasta ajustarse al presupuesto.
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El plan de capacitacién deberad tener perfectamente identificados los cursos o
programas de capacitacion, los facilitadores o asesores que impartiran los temas,
el personal que debera ser capacitado y las fechas en que se impartiran los
Cursos.

Posteriormente se da inicio al programa de capacitacion, e inicia la fase de control
del plan de capacitacion, el cual se realiza mediante las siguientes evaluaciones:

e Se realiza una evaluacion de los conocimientos adquiridos, mediante un
cuestionario con preguntas del tema visto en el curso. el cual deben
contestar todos los asistentes.

+ Se evalia también el lugar y el equipo de apoyo conque se impartid el
curso. Por medio de otro cuestionario.

e« Para evaluar el curso, también se considera la opinion que tienen los
participantes del facilitador o expositor del curso.

« Finalmente se pide al jefe inmediato, del o las personas que asistieron al
curso, un reporte acerca del comportamiento o los avances que tuvo la
persona después del curso.

Siendo un proceso de capacitacion practico y logico, que da buenos resultados,
puede ser mejorado integrando un enfoque de competencias laborales, para de
este modo garantizar un desarrollo integral del personal.

ESTRATEGIA DE NEGOCIO:

La compaiiia tiene como estrategia el desarrollar competencias de empresa, que
le permitan el alcanzar sus objetivos y mision.
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SISTEMA PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL, BAJO UN ENFOQUE DE
COMPETENCIA LABORAL.

La propuesta que se presenta en este trabajo de seminario, es un sistema de
desarrollo de personal, que de acuerdo a la filosofia de Compaiiia y a uno de sus
valores fundamentales que es {a gente, tiene el propésito de cumplir con uno de
sus objetivos estratégicos, que es “Motivar y retener a personas de alto nivel de
desempeiio”, para ello se ha definido un Sistema de Desarrolio de Personal, Bajo
un Enfoque de Competencia Laboral, el cual tendra las siguientes funciones:

« Responder a las Politicas y Estrategias de la empresa.

e Definird para cada uno de los puestos de la empresa, las competencias
requeridas.

= Comparara dichas competencias con el perfil del titular del puesto, a fin de
identificar areas de oportunidad.

« Establecera planes de entrenamiento del personal.

« |dentificar al personal clave y facilitar la elaboracion de una plantila de
reemplazos. -

Todo lo anterior con el fin de que el personal, soporte de manera efectiva y

eficiente 1as necesidades de la empresa y apoyara el cumplimiento de la Mision.

Este sistema contribuira al Desarrollo de la competitividad de la empresa.
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SISTEMA ( parte 1)

SISTEMA PARA EL DESARROLLO DE PERSONAL ( PARTE 1)

COMENTARIOS CONSEJO
wptnow a s P4S b organizacin dede Pokucas y
COMOTNCIas Necesaras ¥ of personal etirategas
+3 0008

133183 ar b2 enpresa ol mas ako
40 Otfira 1a CONIRUIDCION O8 $u BARPA.

on R H. ge hace 3 comparacun de las
a3 det IdUO VS a3 competencias
1 Y14 denafican lis Gerancas

TDMENcEs N Cubeeras on los niveles
3genesan ias necesladas de

CMPLEADOS

122 Gefrara s prordades de
n Qu iy permtan responder 3 s
08 U empresa

para o plan anual de CagACKaCON,
a0 tas gnondades defrucas

12 & ptare o CAACIICKN a3 ver 06
financrems.

SebOra revesarse s priondades y astar
presupLast

5 of reaponsatie de I3 logistca dol plan

02 13 capacnactn consxdermndo
de nemvo, lon
103 ¥ ¢f benohcio de 1a larmacon
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SISTEMA ( parte 2)

PARA EL OLLO DE PE (PARTE2)

;' CoMENTANOS | CONSESO DE 10 mec 1 iameasy

12, Cuando se detecta que of mdniduo CLbro e
COMpetaNCISs requenies #N &l DUBSIO, 38 tusca profesionales
conocer 108 rkerénes profesianales del _
colabarador.

1. Se wenkACan log inter éses profesionaies.

14 RH aofine ol peri profesonal y 8 Carvera o8
£3¢2 empieado.

15 1900 por

podca acoeder 2 108 PLANES G eALCICHON abuerts
y los estadlecxdos en o Contrato Coleckvo e
Tahap

16 RH slabora un plan de camera (a4 los
colaboradores

17, RH. prepara y manteens una plantita de
reampiazos.

18 Para 108 puesios clave, RH. idenufica las
requendas conira tas reales para
prepacar 2l personal
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INDICADORES

En este sistema se contemplaran indicadores que nos permitan medir la
efectividad y eficiencia del sistema, esto nos permitira verificar periédicamente el
funcionamiento del sistema .

TIPO DE INDICADOR

INDICADOR EFECTIVIDAD EFICIENCIA

Numero de Competencias Cubiertas
1. > - n v
Numero de Competencias requeridas

ROl de la Capacitacién:

2. | Beneficio obtenido v
Costo Total del evento de capacitacion

Indicador de Efectividad de la
Capacitacion. ,
Este indice se calcula mediante la
Evaluacién de la Capacitacion.

Indice de Horas-Hombre capacitacion
4, | Total Hrs-Hombre De capacitacién v
Total de Horas trabajadas

Indicador de Desarrollo

No. de Competencias Cubiertas en Plantiflla
5. | de Reemplazo v
Ndmero de Competencias detectadas
En Plantilla de reemplazo

Indicador del Sistema

Sera una ponderacion de cada uno de los
6. | indicadores anteriores, donde cada uno
tendra un valor dei 20%
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Los indicadores se calcularan y publicaran cada seis meses, teniendo asf los
parametros que nos permitan tomar acciones correctivas o de mejora.

MEDICION Y ANALISIS

Estos indicadores se integran con la evaluacién de cada una de los resultados de
los eventos de capacitacion y el area de Recursos Humanos se encargara de
registrar las evaluaciones y revisarlas al termino de cada mes para integrar los
indicadores del Sistema , asi como analizarlos y en caso necesario buscar
correcciones.

Este sistema permitird que la organizacién alinee su sistema de descripcion de
puestos y capacitacion con el Proyecto de Modernizacién de la Educacion Técnica
y la Capacitaciéon ( PMETYC ) impulsado por el Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral { CONOCER ), dicho consejo es coordinado
por la Secretaria de Educacion Publica { SEP ) y la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social { STPS ). Estas instituciones promueven {a reforma estructural de
Ia formacién y capacitacion de los trabajadores de las plantas productivas del pais.

EJEMPLO PRACTICO

Siguiendo el diagrama de flujo de nuestro Sistema para el Desarrollo de Personal,
debemos iniciar tomando como detonador de! sistema a la Polltica y Estrategia de
la organizacion. Si consideramos que nuestra empresa tiene como Politica el
motivar y retener a persona de alto desempefio, y como estrategia el desarrollar
competencias de empresa, que le permitan alcanzar sus objetivos y mision de
empresa, damos por entendido que es necesario iniciar un proyecto que permita
desarrollar las competencias laborales del personal en la misma direccidn que las
competencias de la organizacién.
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Posteriormente deberemos tener

identificados todos

los puestos de

la

organizacién, para este ejemplo tomaremos un organigrama parcial de la

compaiiia. ( fig. 1)

Organigrama

I Director ’

L)

i Gerente de

3
[ corenteco o |

Gerents de
Mercadotecnia

Produccién
—
Superintendents de
Ensamble
gy
v
Supervisor de
Ensamble
,__.L
Auxiliar de
Supervisor Ens.
-
—-I--..-...,
l Ensamblador j
PR TR SR,

! Materiallsta

Auxiliar de
Supervisor Mol.

Operador da Mq.
Inyectora
-‘.---._...-:]

Materialista
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De los puestos del organigrama tomaremos los puestos de Gerente de
Produccién, Superintendentes y Supervisores. Para estos puestos definiremos
algunas de las competencias laborales que se requieren para desempeiiar
optimamente el puesto. Este trabajo debera ser realizado por el departamento de
Recursos Humanos y el Jefe del puesto que se va a definir por competencias
laborales.

Competencias Basicas

» Estudios de Ingenieria a nivel Licenciatura: es el haber cursado alguna
de las siguientes carreras a nivel profesional Ing. Mecanico, Ing. Industrial,
Ing, en comunicaciones y Electronica, etc, y ostentar el Titulado.

« Dominio de PC: es el conocimientos y manejo del siguiente Software
Office, Word, Excel, Power Pont, CC MAIL e intemnet.

Competencias Genéricas

« Capacidad para generar objetivos: es la capacidad de entender los objetivos
que se le asignan. Traducirlos a su realidad y la de su equipo, asi como lograr
definirlos de forma que sean motivadores.

e Liderazgo: Es el comportamiento ético, humano y profesional. Es la fuerza
moral e integridad de la persona.
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Competencias Especificos

= Procedimientos Administrativos de Personal: es conocer los procedimiento
de la empresa en cuanto a reporte de tiempo extra, reporte de inasistencias,
bonos de productividad, reportes de personal, solicitud de tiempo extra.

* Conocimiento de los productos det Area: es el conocer e identificar todos
los modelos y cédigos de los productos del area.

Dependiendo el puesto se le dard un peso especifico a cada una de las
competencias, tomamos una escala del 1 al 3 para medir el peso o grado de
conocimiento que deben tener los titulares del puesto en cada competencia
laboral, como se indica en la siguiente matriz. ( fig. 2 ),
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Una vez identificadas las competencias requeridas en el puesto, se debera evaluar
a los titulares del puesto, pudiendo ser evaluadas las competencias individuales
de la siguiente forma:

Competencias Basicas: las podemos evaluar simplemente revisando el expediente
del empleado y ver el grado escolar y aplicarle un examen para determinar el
grado de conocimiento en cuanto al idioma o PC.

Competencias Genéricas: aqui podemos aplicar pruebas psicométricas o baterias
para determinar el comportamiento ejecutivo del personal.

Competencias Especificas: realizando auditorias en el puesto de trabajo, se
determinara el conocimiento de la persona en cuanto al trabajo en su puesto.

Posteriormente debemos comparar las competencias requeridas contra las
poseidas por los titulares de! puesto. En fa figura 3 se indica con un X las
competencia que no estén cubierta en el grado requerido por el empleado.
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La diferencia aritmética entre las competencias requeridas y las poseidas por el
titular, nos indicara en donde se encuentran las necesidades de capacitacion. Con
esta informacion el Area de RRHH y el Director del area definiran las prioridades
de capacitacion del Gerente de Produccién, y RRHH y el Gerente de Produccion
definiran las prioridades de capacitacion del Superintendente de Ensamble, y asi
sucesivamente hasta determinar las prioridades de capacitacion de todos los
puestos de la empresa.

Partiendo de las necesidades mas urgentes de capacitacion, se elaborara el plan
de capacitacion anual que debera contener especificamente los cursos que se
impartiran, los facilitadores, el personal que asistira, las fechas, consultores o
asesores externos, etc. y se realizara un analisis del costo del plan para ser
comparado contra el presupuesto, si es factible el costo, se ejecuta el plan de
capacitacion.

En el sistema indicamos que debemos evaluar la efectividad del plan de
capacitacion, lo cual lo podemos hacer mediante cuestionarios al termino de cada
curso, evaluando los siguientes puntos:

» Percepcion de los asistentes con respecto al Facilitador o Asesor que impartio
el curso.

« Las instalaciones, fueron comodas, tuvo el material de apoyo necesario, etc.

e Conocimientos adquiridos, qué tanto aprendio el asistente al curso.

También evaluaremos el beneficio de la capacitacién a través de la evaluacion del
desempefio del personal que fue capacitado y la percepciéon del jefe en cuanto a
los avances que ha tenido el empleado.
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Estas evaluaciones las realizara el departamento de RRHH y elaborara Ios'
indicadores de Eficiencia y Efectividad del Sistema para el Desarrollo de Personal.

En el caso del personal que cubra en su totalidad las competencias laborales
requeridas en su puesto se les debera extender un CERTIFICADO emitido por la
empresa, en el que hacemos constar los conocimientos del empleado, y debera
ser evaluado para detectar sus intereses profesionales y crearle un plan de carrera
dentro de la empresa, capacitdndolo en competencias de puestos mas altos que el
en un momento dado podria ocupar. De esta forma crearemos una plantilla de
reemplazos para puestos clave de la Compaidiia.

«77-




Universidad Nacional Auténoma de México

CONCLUSION

El liderazgo y competitividad de las empresas depende directamente de las
capacidad , conocimiento, creatividad, liderazgo individual, etc. del personal que
en ella labore, es decir a la empresa la hace su personal.

Es por ello que debemos enfocar recursos y tiempo al desarrolio de los individuos
que integran la empresa, mediante sistemas que garanticen una deteccién certera
de las necesidades de capacitacion y permita disefiar los programas adecuados
que garanticen el aprendizaje y mejora del personal, sin perder de vista el
seguimiento y la evaluacion de cada trabajador.

Una empresa cuya mision es ser lider en su ramo, debe considerar al Capital
Humano como el principal recurso disponible para alcanzar sus objetivos, debido a
este requerimiento el area de Recursos Humanos se ha convertido en un eje
fundamental en la planeacion estratégica de las organizaciones.

El area de Recursos Humanos debe dirigir sus esfuerzos en el desarrolio de las
competencias individuales de todo el personal con lo que lograremos el desarrollo
de las competencias de la empresa, dando asi ventajas competitivas a la
organizacion.

El Sistema de Desarrollo de Personal, Bajo un Enfoque de Competencia Laboral
expuesto en el presente trabajo, es una alternativa viable en la organizaciéon para
alinear el sistema de capacitacion de la compaiia con el Proyecto de
Modernizacion de la Educacion Técnica y la Capacitacion ( CONOCER )
impulsado por la SEP y la STPS que se reflejara tanto en un beneficio para la
organizacion como para el trabajador, ya que quedara certificado en el desempefio
de sus actividades de trabajo ( competencias laborales ) por instituciones oficiales.
Permitiendo asi formar un curriculum personal validado y facilitando la colocacion
en tras empresas.
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Asi mismo podemos decir que el Sistema de Desarrollo de Personal trae
beneficios en dos sentidos: Permite a la empresa el contar con personal de alto
desempefio, capacitado, motivado y por el otro lado el trabajador obtiene una
constancia que avala los conocimientos, habilidades y actitud con las que cuenta,
que sera certificada, en un futuro cercano por la SEP y la STPS.
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