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Introduccion

INTRODUCCION

El presente trabajo tltulado “La capacitacion, factor determlnante para V'Ia”

competltlwdad empresarlal" surge como una neceSIdad de 'm srar;.iqueflas

Hoy en dia, vivimos las consecuencias de ello, al darse la apertura
comercial México se enfrenta a Ia competencia internacional de. bienes y,VSei’l",vicios.
Nos encontramos con muchas deﬂc:enmas que nos impiden Iograr el exito Entre

algunas de estas deflmenmas tenemos las relacionadas con las. ,mat'

vas prlmas

que,son gostosas,‘cre‘dltqs caros, fa|ta derlnnquac;ign, falt de:”" :

etc. Lo antérior'nds Iiev‘a* a”reerXionar eh démo 'rénfr;éhta retos y desafios.

para sobrevwlr en un mercado muy competltlvo en todos Ios.;sectores productlvos
Por lo anterlor,'f’este trabajo tiene como objetivo anallzar ala capacitacion

desde el punto:de vista-legal; la manera en que influye la motivacion en la

capacitacri"éﬁi;, yporultimo presentar a las competencias laborales como una
propuesty'a‘}péi'é?éyl/j:déf alas empresas a aumentar su competitividad y desarrollo.

Las organlzaciones deben trabajar en la creacion de un nuevo plan
slstematico de: capacltamon dentro del -area que se encarga de administrar el

factor humano. Asi como nos dice Porter; la competitividad debe entenderse en

N
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terminos de capacndad de mejora contlnua e innovacién constante para generar )

ventajas (Bultron. 2000 1), asimlsmo |mpI|ca realizar un anaIISI di

dela funmon espec1f|camenteid ‘

orgamzacmnes hacen dentr

su personal ) ue: se mcremente a cahdad de sus serV|C|os y ‘tener una.

poswlon,compet:tlva,en,e mercado.

deficiencias en la -califice

organizaciones, deblendo ‘ampllar Ias posubllldades de participacion en la actividad

) y contrlbmr al uso racional y eficiente de

productiva; mejorando Io‘ mvelej de vnf

los recursos.

hasta aho'ra;}.la"sfj organizaciones rﬁanv: cumplido con la disposiciénde

capacitar por un- requerlmlento Iega .hoy n" d‘la es necesarlo que camblen este
concepto y le den un enfoque que«les permlta tener un factor humano preparado y

capacitado en su actividad.

Es evndente que para que Mexmo complta y tenga una verdadera cultura.de

competitividad, debe aprender prlmero;'f‘Para ello;” ebe hacer énfasis en la

inversion en tecnologla y en Ia capacltamon de sus rabajadores Sin un adecuado

-el-desarrollo de México estaran en

riesgo.

N

da capacxtacuon de
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Es |mportante mencionar que este trabajo es una lnvestlgacmn monograflca y

como tal consuste en un texto cuya finalidad es smtetlzar, estructurar :presentarr

|nformacton ya ‘existente. Presenta un interés cientifico porque permlte un’ estudlo,

personal como para

evaluacion es funda' e
En el segundo
los VnteCedentes‘, 'afnlv,el

empresarial, come‘nzando con: undlal Y posterlormente

los acontemmlentos que S eron’ en Mexuco ” para reallzar accnones con Iai

finalidad de aumentar Ia competmvidad chho término no es tan facil de deflnlr
pero sin lugar a duda,s, qebfe‘l”ksé_:rj r'ﬁUy,bien entendido por los empleados, empresas.
y gobierno para ,Io:gfryar;kli‘hc“::fer‘fyr‘iierivtarl‘a. Existen diversos factores, todos ellos de
igual importancia y cad_a uno .tiene su Jerarquia para poder contribuir al objetivo
definido por cada em’presa: el lograr tener mas competitividad ante el contexto.que

da la globalizacion,

VW
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En el tercer capltulo_ se presenta eI _marco Iegal de Ia capamtamon en

rto capitulo, eknk' equ"l',l‘é sié aborda
la impor,t‘aricia‘;yi‘_q dntrode la. capacitacion, debiehdo'
preguntarnds q‘ue,f"e 1a geir’ﬁéona a comportarse de tal o cual
manera. Para io—Cual;:, eb m 's conocer,:ias necesidades individuales de,los;

empleados vy buscar oportunldades para que puedan conseguir sus Iogros y al

mpresa a obtener los resultados deseados La

a como un elemento fundamenﬂtal;pa;rra,b,u@Car los

requieren dentro de Ias ém' resa

vulo cinco. se anahza Ia posibi |_‘ad quen con una
capamtacmn ba‘s da en Ias competencxas laborales se pueda Iograr el desarrollo'
y competitividad de las empresas. Ante los nuevos requerlmlentos que demanda el
mercado, es necesario enfocarse a aspectos tecnologicos, base de conocimientos,
formacién y capacitacion, experiencia, capacidades de innovacion, sistemas para
lograr la motivacion, es decir, poner mas atencion a las competencias clave de la
organizacion. Para lo cual en México a partir de 1995 se trabaja con el Sistema de

Normalizacién y Certificacion déiCompetenclas Laborales, que tiene la finalidad de

contribuir a incrementar el nivel de los indicadores que miden la productividad y

o
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la competitividad, ,.asimisrh‘o' ; be:rtrilte reconocer. y certifi'car, las ‘_,'habili,dades,'

desempefar un trabajo.

destrezas yiap tudes;'d'

Es importante sefalar que este tema, ha sido.estudiado desde hace varios

“la-carencia-de- programas -

actuacion generalizada que  permita

N
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Capitulo 1
Capacitacion

Resumen
En este capitulo se presentan los conceptos relacmnados a Ia capamtaclon Se

abordan los antecedentes histéricos que fueron marcando Ias bases de lo que hoy

en dia tenemos en Ia practlca—

de la: capamtacuon tanto para eI personal | como para Ia empre Asim'is"mo. se

considera el proceso de capacitacién que se debe Ilevar -al=cabo“para tener

programas efectivos de capacitacion en las orgamzamones deblendo ‘omar en

cuenta que la etapa de evaluacion es fundamental para alcanzar?los resultados

propuestos.

1.1 Antecedentes historicos
Es importante identificar las diferentes. etapas por las *qua ha pasado la
capacitacion a lo largo de la historia y, en particular, cual“ha.éidb‘:I'aiv‘avvpliapi;’)n en
México, por lo que en este capitulo se presentan los antecedentesmstoncos de la
capacitacion. Desde las civilizaciones antiguas, como Egipfp y  Babflonia la
capacitacidn era organizada para tener una cantidad adecuada de artesanos que
ensefiaban a los jovenes sus artes y oficios. Asl tenemos ejemplos de cémo
trabajaban las personas al construir las piramides de Egipto, las de Teotihuacan o
las de Peru, entre otros (Grados, 2001: 11). |
Aqui se: puede observar que: para su construccién tuvieron qUe movilizarse
y agrupar a un gran contlngente de personas con diferentes oﬂcios ya que las

obras Incluyen traba]os de: plntura escultura albafiilleria y arquitectura.

sin‘dejard mencionar.los- objetivos la ”‘port,anc,na:
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En el siglo XII, se da el surgimiento de los gremios, siendo la primera forma

del concepto de empresa, dand

Habia una participacié

las habilidades y los cohOcihﬁiento:sm dianj

que perfeccionaban su ha p p

I capacitacion

tenian que demostrar su habilidad mediante Un examen practico.

Mas tarde, con-las tra’,nié;fot ones:que se dieron en el siglo XVIil, con la

Revolucidon Industrial se requirid: may nversion en maquinaria y materiales
debido a la expansién de los mercados. En el aspecto de la capacitacion se dio

un fenomeno que provoco que los talleres g»s{t"a‘blecidos se hicieran mas exclusivos

y pedian mas habilidad en la ‘rha'r:ip,de,;Q:bfé;contratada. Pero también se produjo

otro hecho: el de controlar de g;lg‘gﬁn‘a"».r'n‘é,hera los “"secretos” de los diferentes
oficios, con la finalidad de pfroiggéf Idé intereses econémicos y status social de los
artesanos.

Con la Revolucidén Industrial se modifica el método de capacitacion

existente, donde las maquinas son operadas por personal con poca experiencia,
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dando como resultado eI proceso fabnl Ios gremlos tlenden a desaparecer

trabajo se |

produccnon (Grados 2001' 15)

Con eI cre0|m|ento de- Ia lndustrla Ia::capamtamon vuelve a tener camblos

|mportantes Surgiendo nuevas formas de capacnar y esto e puede observar en

1872 en las escuelas industriales como Hoey y C i ma’ tarde en 1888 en Ia

Westhinghouse y por ultimo, en 1907, en larGeneral Electrlc e International

Harvester. En forma paralela, se desarrolla en 1€ 2 Ia capacnacmn mediante

instituciones con la Asociacién Cristiana de JgﬁV } Sociedad Nacional para la
Promocién de la Educacion Industrial yfpo:s':te‘ridr'_ ,}n~:‘!914 en la Asociacion
de Escuelas Privadas y la American Ménéi‘ em: utAéSdéié‘tidh en 1923, Desde
1920, la capacitacion ha sufrido una evolucién contfhua y las organizaciones y los

gobiernos aceptan los beneficios de ésta (Grados, 2001: 17).
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1.2 Antecedentes en México

En México, la capacitacidon ha tenido gran lnteres desde la epoca prehlspanlca,

donde hay una marcada preocupac:on por la educamon y preparamon de tlpo
artesanal, domeéstico y militar de Ios,'pvenes,: Ios ‘Tepyocvhcalll y_"el Calmecac son

claro eJempIo de ello.

busca obtener el desarrollo o

el medio por donde se transmiten Ios conoc:|m|entos, deas, conceptos vy

pensamlentos culturales de una generacién a otra La cultura tiene su origen en la

sociedad y se manifiesta como una suma de valgreg,}gregnclas_, comportamientos

y aptitudes, las cuales se presentan desde IQs inic'::ld,;de' cualquier sociedad

(Sierra, 1998: 35-36), Al hablar de educaCIéh, fse,:‘. L?r'e,fiére’ a la transferencia,
comprension-y retencidn de los COnocimi‘ehtolsi,:af,dqu‘iridos a través del tiempo para:
que el hombre pueda desarrollar y sa‘tlsfg"‘éetytsu's necesidades llevando a cabo |la
proteccion-de si mismo en su beneficio y de su comunidad.

En 1873, se funda el Circulo de Obreros de México, que tiene por objetivo

la preparacion relativa a las artes y oficios como una de las obligaciones del
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patron, La consecuencna de estos mowmlentos es el surgumlento del. "derecho del, ,

trabajo que busca tener un 3|stema mas justo.enlas: relacuones brer patronales

reflejada en», as: dlferentes ramas de Ia produccm
trabajo espemallzado del proceso productlvo moderno’*i

Con las reformas a la Ley Federalf del‘TrabaJo L T)'fenk 1970 que rige‘la.

obligacién de la capacitacion en México, se constltume,el Departamento de‘

Vigilancia de la Capacitacion de los Trabajadores que tlene kcomo,_ flnalldadf

supervisar los programas de capacitacién en las empresas y Ios resultados'

obtenidos. Sin embargo se tuvo la necesidad de |mplantar un‘bmodelo que fuera

viable tecnlcamente y propiciara la intervencion de los factores de a'producmon y -
no sélo considerar las necesidades del sector productlv _,fuerza de trabajo

Con el surglmlento de estos Ilneamlentos nor mativi :s_egconvnerte en un

pais que tiene una.de Ias Ieglslamones ma en Io que a capacitacion
se refiere (Rodriguez, 2001 242)

En la década de los ochenta dél Sigloip’aéadq,‘.]_"a éré_pacitacién resulta mas
compleja, debido al aumento de las regulaciones ggb'elfhéﬁ‘nentales‘ en las areas de
igualdad en la oportunidad de empleos.

Desde la ultima década del siglo XX y hasta-hoy en dia, la capacitacién
juega un papel muy importante por la dinamica que la globalizacion econdmica
demanda, siendo necesario crear nuevos programas formales y sistemas de

capacitacién efectivos. Este papel se da al necesitar actualizar los conocimientos y
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habilidades de la fuerza de trabajo que debido a los avances técnicos se vuelven

rapidamente obsoletos.

1.3 Concepto de capacitacion

Es necesario dejar claro qué se entiende»por Capac‘itac'ién para lo cual se

presentan las siguientes definiciones para posterlormente proporcionar-una propia.
Desde el punto de vista etlmologlco la. capamtacuon proviene del adjetivo capaz y
éste a 'su vez d‘e‘l»ye‘rbo latino.capere =dar cablda)

Siliéeo;‘défihé la capacitacion como una actividad planeada y basada en
necesidadés reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un cambio 5
en los cbnoCimientos habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo, 199717\'25\).

Este autor se enfoca en particular a una etapa del proceso de capac1tacnon como

fundamental -para lograr el cambio que busca ‘la’ empresa Qn
enfocandose a los resultados que se obtienen en: eI trabajador |

Para Byars y Rue, la capacntacuon es un: proceso que se relacmna con el
mejoramiento vy crecnmlento de’las: aptltudes de los ‘individuos y de los grupos
dentro de la organizacion (Rodrlguez, 2001 243). Este teorico, se enfoca a los
resultados que obtenemos de Ia,cap;acntacnon pero no menciona concretamente lo
que es ésta. o

Reyes, dice que la'cgba,éitacidh consiste en dar al empleado e‘,l'egld_o la |
preparacion teérica que r,’egue‘,ril"‘r"é para desarrollar su puesto con toda eficiencia

(Rodriguez, 2001::243): ... T S
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La definicion de Reyes es mcompleta}‘ya que considera umcamente a la

conocimientos o por las necesidades: de la: empresa, se requiere tenga una

preparacién especifica.

Mendoza, habla de adlestramlento y capacntacuon cuando existe la clara

intencidn del patrén, gerente, supervisor o mstructor de que uno o mas
trabajadores adquieran determtnadps cqnocumlyentos; v~d\estrezas o actitudes; el
personal esta consciente que se encuentfa f,enl';::rq‘ce‘so de capacitacion; se
determina un lugar (aula, saldn) y se destina un tliempo a las actividades de
ensefanza-aprendizaje (Mendoza, 1994: 13). En la definicion de Mendoza, se
pueden observar mas elementos que tienen que ver con la capacitacion, como por

ejemplo, su finalidad, donde se impartira y el tiempo destinado para ello.
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Arias, da eI sngwente conceptor capacnamon es.. Ia adquls:mon de

conoc:|m|entos prlncipalmente de caracter tecmco mentnflcovo admlnlstratlvo

posnble y arla vez Ies proveera de un. potenc bre:los demas trabajadores.

EI conommiento consxderado co lo) conjunto de aprendizajes adquiridos

en la educacién formal. La aptltud ’es la potenmahdad o capacidad del mduwduo

para aprender; condlmones 0. serlej'de caracterlstlcas que le permiten medlante un

entrenamlento especiflco un conocnm|ento ‘o:una habllldad

La actltud es Ia predisposicion a: reaccnonar favorable 0. desfavorablemente hacia

la mformamon del m :duo un esquema mterno baswamente emotlvo que nos indica
responder posntlva o) negatlvamente ante los estimulos Esta actitud se expresa
como una opinidon verbal 0 como una con,ductaf hacla |as normas vigentes. Las
actitudes de la persona dentro del trabajo dependeran-del grado en que.considere
que este satisface sus necesidades y le proporciona los satisfactores que apetece.
Se puede decir, que segln la necesidad que se dé,ba‘«satlsfajcer; sera la-motivacion

gque induzca a trabajar con menos o mas satisfaccion. La actitud no es susceptible

' Aunque generalmente muchos estudiosos del tema utiliza indistintamente él termino de

habilidades y destrezas, es importante mencionar que el concepto de habilidades hace referencia
propiamente a un conjunto de aptitudes del factor humano relacionadas con su componente
psicomotriz, agilidad, soltura, para ejecutar un trabajo manual, mientras que el concepto de
destrezas hace hincapié en la facilidad y precision en la ejecucién de los actos.
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de estudio por si misma, smo a traves de‘su mamfestamon externa constltwda a

nivel verbal por Ias opmlone y a

tabllldad en: eI empleo (Arlas 1997 08 109)

indices de produccmn a5|ste cna

Las organnzacuone 'competltlva , dependen de la adecuada capacntablon de

su personal Todo empleado necesﬂara de capacntamon para‘ mantenerse

actuallzado con.Ias, xigencias de su puesto actual ast como futuros traslados o

promocuones

La capacntamon estvmula al personal a trabajar mas de ostrando un mejor

espiritu de trabajo y«p el hecho que se mwerta en sb ¢ aC|taC|on le da la

seguridad que es mxembrolaprecnado en la orgamzacnon La capaCItacmn es un

subsistema: de,la organlzamon de personal y:sus componentes; de. acuerdo,,ala

teoria de S|stema, s |on lo anterlor

"f’;entradas proceso Salld 5.

se puede apremarse en eI sigwente esquema (Rodriguez 2001 244)

Esquema 1
ENTRADA PROCESO SALIDA
¢ Necesidades de ¢ Programas de e« Conocimientos
capacitacion capacitacion e« Actitudes
e Recursos —» | « Tecnologia —> e Habilidades
organizacionales educativa o Eficacia
o Informacion * Proceso de organizacional
s Lineamientos aprendizaje
normativos (LFT) individual
2 |
RETROALIMENTACION

FUENTE: Rodriguez (2001), Administracion Moderna de Personal, p. 244.

TESIS CON
FALL- 2% DRICEN o
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1.4 Objetivos de la capacitacion

En todas las organizaciones, tanto del sector pubhco como el pnvado hay un ,

marcado interés por llevar a cabo programas de capacltamon Y como lo mencnona

Rodriguez,. el objetivo general derzla capacutacuon es Io a

la ;ada_ptaclo:n del

especnflca;* e‘n determinada organlzacmn (Rodrlguez 2001 245) Entre los

objetlvos partlculares se. encuentran Ios siguientes:

Incrementar la: cOmpetitividad

Incrementar la productividad

Proporciona,rgung»p‘reparacién al trabajador que le permita desempenar

un puesto de.mayor re§p0nsabilidad
Prqmd\/er"uri'ambiehte,dé mayor. seguridad en el trabajo

Ayudar a desarrollar condiciones de trabajo satisfactorias

Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos -

Ayudar a reducir las quejas del personal y proporc_ion,aryunam;dral}rha’s;

elevada
Facilitar la supervision del trabajador

Promover ascensos

Contribuir a reducir los movimientos del personal, como renuncias o

abandonos
Contribuir a reducir los accidentes de trabajo

Contribuir a reducir los costos de operacion
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* Promover el mejorafhie‘h't‘o de;_las,rela'cio,nes humanas en la organizacion

Ios con'ocimientb

Hoy en dia las organlza
trabajadores en su puesto es ecesario amlllanzarlos con Ias tareas que van a

desempeniar, informarles de Ios planes y ObjetIVOS reglamentos de Ia empresa es

decir, todo lo que encaja dentro de Ia operacién. total. Un buen programa de
capacitacion ayuda a los nuevos integrantes a identificarse con la organizacién y
sus procedimientos y les permite sobreponerse a los temores que surgen al tener

un nuevo trabajo.

1.5 Importancia de la capacitacion

La importancia de la capacitacién radica en que es parte esencial dentro del
proceso de direccién de! sistema administrativo de una empresa. Esto se verifica
en la practica al formar parte del departamento de Recursos Humanos, que tiene

la responsabilidad de la seleccion, movimientos y capacitacién del factor humano.

1
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En-la capac1taC|on debe tomarse en cuenta que todo proceso educativo

cambios de estructura, sistemas, normas, filosofia, | ecnologia

del trabajo y debe orientarse a resolver probiérhé ' presa y sus

resultados deben mostrar cualitativa y cuantitatiV"amen e to de su aplicacion,

en razon de la forma en que han sido resueltos y de la relacién costo-beneficio

obtenido.

12



- Capacitacién

Por dltimo, las exigencias actuales como el incrementar la competitividad,

empresas
habi]idadéS‘:,y ézcy:ti:tvt‘.ldbeis 'Ls"‘quClefh‘t'é:s'-,y»édé‘cuagré ara.e n,ﬂjejnta‘ cév“*é: it sutrabajo

actual y,fut’uro'(Castanyer, 1988: 57).

1.6 Tipos de capacitacion
Para Calderdn, la capacitaciéon se puede divi_dir en tres areas, que se muestran a
continuacion: | |
» Capacitacion para el trabajo: esta dirigida a trabajadores dgy;nru:eyg
ingreso, a los que tienen una nueva funcién ya sea por p’ron’ioc:ié’n"o
reubicacién dentro-de la misma organizacion. La capacitag’:iéﬁ'sé;réglizg :
péra prOporciOnar al nuevo elemento los conocimientos necesariOS"o
bien que désarrolle sus habilidades para desempeifiar las act,ivfdades del
pue:,stoy.iCékn j‘ios ‘programas de induccién se busca que el trabajador
cOnoicayloé planes, objetivos, politicas y le permitan tener una mayor
infe’gfa‘élén asu puesto deﬁtr’o,de, la organizacion. La capacitacion

promocional es la que'tlene como objetlvo proporcionar al trabajador
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aquello que Ie permlta canzar puestos de mayor nlvel de autorldad

creacion intelectua! vy artistica (Calde‘réni,f;‘l 952':7 22_);_ o

1.7 Proceso de capacitaciéon

Como se ha visto, con la capacitacién podremos obtener. resultados: del-personal

la situacion educativa que se pr’e’se’nta‘ ‘aniél‘lz'ar "el roceso : e,,_ense‘n‘én’za-
aprendizaje en toda su dimension, sus multiples y complejas relaclones con los
elementos que la conforman.

El enfoque de sistemas nos permite observar los procesos como una suma

integrada por partes y cada proceso en su integridad, en su relaciéon con el medio,

14
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nos propormona una conclencia mayor de la complejndad de los problemas de

aprendlzaje 'de perc1b|r y evaluar Ia mteraccuon entre Ios procesos y Ios nlveles de

responsabllldad y: por Io tanto actuar dej manera creadora en Ia‘ qucnon “de

problemas

La secuencla Ioglca de eventos se puede observar como un proceso

los objetlvos basncos de Ia

los ObjetIVOS

tamiento. La natUraleza del~ proceso de

capacitacion, aun c}:u,a‘nyd_' s ‘rfr'\oaun‘ase'rie de eventos o etapas, sugiere un
modelo de sistema abierto donde recibe influencias y genera influencias de todo
en aquello que esta involucrado. Asi, la capacitacion se ve reforzada con

actividades complementarias y planeadas (Rodriguez, 2001: 254).

1.7.1 Determinar las necesidades de capacitacion

El primer paso de!l proceso de capacitacion es determinar Ias,negeSidade5: de
capacitacion y segun McGehee y Thayer, para saber cua’lés son éstas, es
necesario realizar los siguientes analisis: ’

Analisis organizacional: se centra en los objetivos que'..tiefhe:,l‘a brgajyhizécién, sus
recursos y localizacién.

Analisis de funciones: este analisis se centranla ;té’réa :o,éi'ft"ra’sajo, es decir, se
determina lo que el trabajador debe hacer: déjéhdo_a un _Iédo su desempeiio. Al
analizar las actividades, se podran deterhinéﬁ las bapacldades que debe tener

una persona dentro de la organizacion en términos de motivacién, comunicacion,
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etcétera.

Analisis de personas: este analisis examina el conocimiento, las actitudes y las

habilidades del individuo que oéty;jpé;e‘l*‘puesto y'mqesffar.elztlpo je coﬁééiﬁﬁientos,

actitudes o habilidades que debe adquirir si se quiere _a?on‘tfip‘ulr al Qgtfo de los

objetivos organizacionaleé;(McGehee y Thayer, 1986: 25-26);

La deteccién de .[Ias necesidades de capacita'cién, esuna Iabor ‘de
investigacion e incide difectamente en la elaboracion de cdalquie'r prog‘ra'r"n'a f'de
capacitacién, ya»equé a;’p:anir de aqui podremos corregir y modificar deficiehcias.
Dentro dev‘lps‘l’bene cios dhe_podremos Obténer al realizar adecuadamente.este

paso tenemos: ‘conocer:los antecedentes para: la elaboracion de los programas,

n:aumen_tp ‘en la calidad del trabajo, obtener:fun

0, es decir, definiendo y resolviendo :las

necesidades de "c,:ada individuo. -

Pa‘ra reéOlver Ivasji iniertééjéhtésde jquiénes y cuantos necé’siﬁan‘~ la
capacitacion?, ¢jcuales son-los aspectos deficientes del personal? y ”g,cOn que
urgencia es necesaria la capacitacion?, deben seguirse los siguientes pasos:

Considerar los nuevos proyectos de la organizacion, comofpo‘r‘ejémplo
reorganizaciones, cambio de politicas, nuevas instalaciones, nuevas fu‘nCiybnés,
crecimiento, etcétera. o

Obtener la informacidon que se pueda manejar como indicador de las
necesidades de capacitacién, entre los métodos mas usuales para recabar dicha

informacion se tienen la entrevista, analisis de actividades, encuestas, planeacion
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estrateglca, callflcaCIon de merltos observacuon dlrecta, pru bas an

reunlones de gru

no ‘sirva; elabo

capamtacnon y asi estar en p05|b|hdad de elaborar Ios programas (Rodrlguez

2001: 256).

1.7.2 Elaboracién del programa de capacitacion

Al elaborar un programa, debe determinarse el objetivo del mivs‘r"qo.;»l.ﬁqs objetivos

son metas que pretendemos alcanzar. Teniéndolos siempr "Séhtes;ﬁufaﬂte

toda la planeacion y ejecucion.

Los objetivc di ben expresarse en térnﬁjn

participéhrters ysepan qué se espera de ellos. Debe

términos de desarrollo de habilidades, conocimientos, comprension, apreciacion y -

actitudes. Asimismo, los objetivos deben definirse como generéle§ b‘ar"a todo el
programa y especificos para cada sesion.

El siguiente paso en la elaboracién de! programa es, definir el contenido del
mismo, es decir, se definen los temas o materiales de estudio, agrupando los
temas en unidades, ordenando ias unidades de manera cronoldgica, por grado de
dificultad y por fases de trabajo.

También deben considerarse los medios y material a utilizar en las

diferentes actividades a realizar, como por ejemplo tomar en cuenta el material

17
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para dlstrlbumon, peliculas transparencias, proporcmnar,blocks Iaplces

conS|derar

;Ios dlSpOSItIVOS vusuales y audnovusuales; Dentror de Ias ayudas )

dlsposmlon e mentosymesas S|stema de sonldo etcetera
Dentro de ,‘Ios métodos y tecnicas de ensenanza mas utlllzados para el

desarrollo de un programa de capacntacuon se tlenen los sngwentes conferencias,

la mesa redonda dramatlzacuon' metodo d'"y'c SOS grupos de discusion, entre
otros. Estos cambuan de: acuerdo alas nécesudades / objetlvos de capacutaClon.
Todo program

Desarrollar Ias neceS|dades de, apacntacnon'en base a Ios problemas

que afecten las operacwnes de Ia empresa
e Capacitar al trabajador en todas las actividades de su puesto

e Capacitar al trabajador para ascender en el nivel jerarquico y en su

desarrollo personal.

1.7.3 Ejecucion del programa de capacitacion
La tercera etapa del procesc de capacitacion es la ejecucion del programa
especificado, una vez que se determinaron las necesidades.

Hay cinco enfoques sobre la ejecucion de un programa de capacitacién,

segln Rodriguez:
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. El supervisor.ﬁene tc)da;lya respon‘sabilidadylsvobre}ia capacitacién -

. El superwsor delega a.un as:stente Ia capamtacnon

erntonces se e_ncarggd_f entre
e Al supervisor*_ile_{' t

totalmente a un
En Mexuco enc‘

embargo Ia res on

(Rodriguez, 2001: 277).

‘Los directores de capacitacion tienen dos ppc‘io‘ne'_sb"bésicas para la
ejecucién de programas: desarrollar programas ‘internos y externos. Los primeros,
son convenientes cuando hay un volumen importante. de actividades, cuando es
necesario tener programas intensivos y extensivos, cuando. se requiere de
especialistas. de |a propia:VOrg'anizaciéh, cuando no hay despacho$ a’}debuad’bs ¥
bien cuancAi,oy se busca. e_cbrjp“mvizair. Los segundos, los imparten consultores e
instructores fexféfrn'(:)'s, ’queibu.s'can disefiar, establecer y operar programas
internos. EnMéXico se VLVJt"iIi'zan ambas opciones, tratando de equilibrarlas para
ponderar sus ventajas y desventajas.

E! éxito de un programa de capacitacion, depende del interés por parte de -

los trabajadores en mejorar su eficiencia, del material de ensefanza, de contar
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con la cooperacidn y apoyo de directivos, jefes y supervisores, de la ,capvécidad de

los instructores y de la calidad de los aprendices (Rodriguez, 2001: 281).

1.7.4 Control y evaluaciéon del programa de capacitacion
Esta es la fase final del proceso de capacitacién, su propésito es recibir de los
participantes una retroalimentacién para mejorar los valores en el trabajo.

Los valores entendidos como conjunto de reglas de referencia que rigen la

conducta de los hombres, configuran y moldean las ideas y condicionan. los

sentimientos de las personas, estan presenten en cada uno de nuestros actos. En

cambio, la: superacion.continua,

limpieza, la capacidadfde;adaptadén el,tra‘bajo

en equipo, la lealtad yhumllda para graprrén:der‘c‘:ada dria‘ (Siérr@;':11919;8;75:5).:,‘

La e’valuaci‘én‘ se - réaliga de hanera semestral o anual rastreando la
cantidad de beneficios, el gradb de aceptacion y los cambios,veh%Iaséctitudes de
los participante‘s hacia la capacitacion. Esta informacién es util‘a-ins’tr}uct‘Ores para
determinar el grado hasta el cual cada programa saﬂsfiiofsus’ objetlvos, para
saber si las técnicas empleadas son efectivas y qué,bii""a's':—"‘sfe_:pueden ‘con‘si‘d”e’rér
(Rodriguez, 2001: 288).

La funcién de controlar consiste en proporcionar diversas herramientas para
conocer el desarrollo de los programas de capacitacion. Dicha funcién no es facil,

porque se debe justificar el uso y la necesidad de los programas antes y después
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de la mverswn EI modo mas faC|I de controlar los programas d capacutacuon es

factor. humano, debe ;evaluarse con el

control’ s
entrena

pueden cambla o.no Io“uando s’ _ntren dos muestran cambl S en ely umbo

deseado'y Ios mlembros‘delyrotro grupo no lo hacen entonces se puede con3|derar
que el programa tuvo éxito.

Se dice que la evaluacion permlte apreciar o medir las. desviactones entre el
objetivo deseado y el resultado obtenido, por lo que es necesario anallzar la

efectividad de la preSentacién y determinar cdmo se pueden mejorar los

conocimientos para: futuros programas.

Por tltimo, se deben consliderar los siguientes aspectos: ¢se cubrieron las

necesidades del grupo con el material presentado?, ¢se utilizaron los mejores

21
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metodos para eI tema : el grupo’?, (,se estlmulo al |nd|v1duo, a qmen se. le Ia

permitiefa que los asistentes fueran receptivos a la i’h‘sbt‘fruccl‘on?" V(qu‘rlgruei,‘ 2001

296).

1.8 Limitaciones de la capacitaciéon

Hay limitaciones que se pueden tener dentro deI proceso de ‘capacitacion, por

ejemplo la falta de interés de la direccion de Ia"'mpresa: deI responsable dela

capacitacion y del clima organizacional. Baj . ‘ m_as fayorables, la

capacitacion no puede solucionar - los: prol estructura deféctUOsa
originando bloquéds,.q‘u‘éiIimitan el.ap reallzar n __n‘ahsns
de la estructura de Ia organiza"]o ayud esolver aspectos como a que'

niveles sera necesarlo otorgar' pacita on pero"no a-resolver problemas de :

organiZacién dent'ro,;de'la empresa; servir como reemplazo de seleccidon de nuevos

empleados, no se debe ver ‘»Ia f,\,_ta de capacitacion en una persona para que sea .
reemplazado, sino al- contrarlo detectar las necesidades de capacitacion que. tlene
el individuo. ‘

Para aumentar el potenclal déli aprendizaje con Ia/capaCjtapiéi—j:débremos
estimular el uso de las aptitudes ihnatas asegurar una m‘ej‘o'rv ajjec::pcic;ih‘b eficiencia,
es decir, debemos fomentar que los conocimlenfbsisaan:;'tiraémitidos entre el
personal para resolver determinada situacién en el trabajo y soélo con el uso

continuo de un nuevo conocimiento, habilidad, actitud, puede combatirse el olvido,
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fomentando Ia practlca contlnualdel nuevo conoc1m|ento podremos contrarrestar el

olvido (Rodrlguez,

capitales.

Después del colapso financiero y proteccionismo. que se dio en la década -

de los setenta del siglo pasado, en los ochenta"sei.sbu's,ca' instru“mentar eStrategias

impulsa eI area de Libre Comercio-de América del: Norte y Ios aise élrﬁSUdéSte

aS|at|co fortalecen la cooperacmn economica de la Cuenca deI Paf|f|co (Martinez,

1996 70).

MeXIcov se mcorpora al proceso de globalizacién lo que obliga a esté
acelerar sus proce'sos de reestructuracion productiva y a buscar nuevas formar de
organizacion y‘a‘dministracién del trabajo. Se busca desarrollar un profundo
proceso de cambio estructural, orientando a recuperar |la. capacidad del aparato
productivo como sustento del desarrollo econévmjgy() :y,,sq'c‘:i,_al. La organizacion del
trabajo reconoce nuevas realidades laboralesi’ Ié'fue'rza de trabajo es otra, las
relaciones _laborales se negocian de manera distinta, 108 sistemas industriales
toman otro rumbo, los pactos corporativos se estan fracturando, la identidad de los

trabajadores, en sus lugares de trabajo, es otra, las organizaciones clasistas estan
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camblando Ias subjetlwdade; |aborales son dlstlntas y el fantasma de l

ObjetIVOS de competttlwdad ,que

Io obllgaron a acelerar sus procesos de;

reestructura n--productiva "y - buscar " nuevaS"for as

tener una vis

involucrados. =
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Capitulo 2
Competitividad Empresarial

Resumen
Se presenta lo relacionado a la competitividad empresarial, comenzando con Ios

antecedentes a nivel mundial y posteriormente los acontemmlentos que se dleron

( del S|glo pasado

bt es un hecho

capacidad de crecimiento productivo.

A partir de la segunda mitad de los anos ochenta él'siglo XX e‘_’ IVIeX|co se

llevaron al cabo transformaciones estructurale en Ia economia tales como la

apertura comercial, la privatizacién de la mayor parte de las empresas publicas y

25
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se redujo si‘gn‘iﬁc':artiya'merite‘ el prgpé,bl’ dél,eﬂs’cé;d&*j co‘mo,regulado_r de la actividad

ndustrial.

Con lo anterior es necesario tener.un control ir

tener una insercién del-pais en las

retos éléﬁteados‘ por lé moc

producti‘ya_su‘ge,rvqa ' replantea'miéhﬁo de la filpséfi‘

japonesa de los afios cincuenta: que. hac

al nuevo orden internacional. ‘Por ‘1o tanto™ era: ne
conceptualizacién de la competitividad, su analisis tedrico. y sus factores

determinantes.

2.2 Definicion de competitividad empresarial
No hay conceptualizaciones suficientes para decir porqué algunas organizaciones
o paises son competitivos. Esta es una de las interrogantes que trataron de

responder los economistas clasicos como Adam Smith, quien acufié el concepto
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de ventaja absoluta para mdlcar‘que una na0|on exportaba V‘Ios productos en los

cuales tenla ;el (menor premo en. el

mundo mientras "que Dav1d Rlcardo

' una‘ ventaja-

conssderaba que un: pals tenl

mayores nweles de productwudad '_|mportaba Ios productos en Ios que alcanzaba

menores nlveles de productmdad

caracterizan, tales como Ias tasas de mteres su deflcut publlco o'su tipo de cambio

(Hernandez 20017 22)

Para Ten la competltlvldad es'la capacidad de las empresas de vender mas
productos ylo servicﬁlos‘y de mantener o aumentar su participacion en el mercado,
sin necesidad de~sacrifiaar uﬁlidades. Para que realmente sea competitiva la
empresa, el mercado en que mantiene o fortalece su posicién tiene que ser ablerto
y razonablemente competido (Hernandez, 2001: 23). De esta defini'c;ién»iha‘yﬁ: tres
elementos, lo cual no significa qu’e‘;al alcanzar una adecuada participacion en el
mercado ya somos: competitivos, se requiere que ésta se mantenga y, de ser
posible, doreciente su participacion en el mercado de manera sostenida y

continua. La importancia de la competitividad es que debe ser sustentable y no

27
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independientemente "desu tamaio, ‘sector. o ubicacion ap

foﬁaleZas,- para obtener beneficios, como una mayor participacion - en los

mercados, un desarrollo sostenido, entre otros.

2.3 Factores que determinan la competitividad
Principalmente hay dos estrategias que utilizan las empresas: p'ara;injantenerro
acrecentar sus ventajas competitivas en los mercados abiertos y_nf(ﬁk; régl;iladOS,
segun Porter: |

a) Operar con bajos costos

b) Generar productos diferenciados.

Es. decir, estos factores son lds q'ye determinan, la competitividad a nivel
microeconomico (empresas).

A continuacién, se analizardn - .estos  factores que inciden- en la
competitividad de la empresa de acuerdo a una clasificacién de Ten (Hernéndez,

2001: 24-31).
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2.3.1 Factores que inciden en los costos de insumos
Los factores que inciden en los costos de insumos son los que determinan los

niveles de los costos unitarios con los que opera la empresa aspecto que mfluye

enla rentabllldad y capacidad de penetracion en el mercado

Los costos por insumos mtermedlos estan‘ d""‘termlnados' por varlos

- ransporte las: tarifa

al monto de sueldos y salarios, prestamones somales horas extras, Ios costos

relacionados con la seguridad social, S|stemas de ahorro Y otras,rcargas no,'
salariales, asi como las erogaciones en capacitacion y la incidencié. realﬁsop’r’efla ,
competitividgd':depende no sélo del monto erogado sino de Ia»eﬁcienéia,t:on que
se organizan y se utilizan en la empresa.

Los insumos de financiamiento: este factor es determinante en la ventaja
competitiva de la empresa, por ejemplo las tasas de interés en el pais'y en el
extranjero, el acceso al financiamiento, las expectativas devaluatorias, inqidén
sobre los costos de financiamiento.

Los insumos de adquisicion de bienes de capital: influyen en la

competitividad de la empresa, por ejemplo, los bienes de capital producidos en el
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pais no sdblo se ven afectados por la; competenCIa interna slno que ademas

mfluyen en los costosmtermedlos senalados cor anterlorldad Ahora blen s: los

depremamon flscal Ias politicas:impositivas, -,permlsos'de suelos Y. de: construccwn :

porque afectan ala competenma—derlvada de ‘-’Ia -I|bera010n comercxal al poder

contar con estimulos o fomentar la inversion en sectores como el industrial o-en
areas 'demencua y tecnologia.

~ Los insumos relacionados con la preservacion del ambiente: es un
aspecto que recientemente se ha tomado en cuenta, estos factores pueden limitar
la ventaja competitiva de la empresa, como ejemplos tenemos: los costos
incurridos por desechos industriales, contaminantes de suelo, agua y aire, los

procesos tecnologicos utilizados y los mecanismos empleados en el control de

desechos.

2.3.2 Fa,ckto_‘kre's que determinan la eficiencia ‘
La repercusion de los costos sobre la competitividad se ve refléjadé., por el grado
de eficiencia con que se utilizan, en especial los insumos,‘demanc:d‘e’ obra-y los
de capital. -
Los factores que inciden en esta eflciencia se pueden catalogar en‘ ‘
Productividad laboral: deben considerarse las condiciones fisicas de la
planta y la organizacién de los procesos productivos, los sistemas de incentivos, la
composicion de habilidades y capacidades técnicas y administrativas de la fuerza

de trabajo dentro de la empresa. Otro elemento que afecta la productividad del
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“que pe' mlte Ia .

trabajo, es la flexibilidad labd‘ral"tarit’o nur’hérica‘ecom’o I

movilidad vy pollvalenma' d“ los *trabajadores aspectos -,que a su vez son

determinados por Ia modal ad de la Jcon_tratac;xp “cole :

sindical y la Iegislacion‘ bora

aprovechamiento de esta capacidad es influenciada-por Ia est J

de la demanda tanto interna como externa, por el abastecimiento de materias
primas, lo que pone de manifiesto la importancia de los proveedores para la
competitividad. El mantenimiento adecuado de los edificios y maquinaria evitara

que las corridas de produccién sean interrumpidas.
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Factores tecnolégicos: son fur)da,r‘i'ierfta,les.:barra' la competitividad de la

empresa, porque determinan las posibilidades de fabricacion de nuevos productos,

producciéon generada, Ias economias de escala constltuyen un detonantev p‘ara
poder exportar, la sustitucién de insumos permite tener una mayonflembuhdad y
adaptarse a las circunstancias cambiantes del mercado.

Sistemas organizativos y gestion de empresas: constituyen en si el
factor mas relevante para la eficiencia en el uso de los recursos que ingidé en la
posicion competitiva de las empresas. Es importante sefalar que no hayun
sistema de direccién universalmente apropiado (Hernandez, 20'01:7:?1‘75"8)" rsu

funmonamlento depende de las caracteristicas del sector en que op”vran, sin

embargo, hay una conexidn entre la alta productnvndad y una estructura
organizativa descentralizada con buenos contactos horizontales, lo que incide en

los niveles de competitividad (Hornell, 1992: 294-295).

2.3.3 Factores relacionados con precios, la calidad y diferenciacion de
productos

Muchas empresas logran tener una ventaja competitiva asegurando su
penetracibn en mercados segmentados a través de contar con elevados

estandares de calidad, diferenciacién de productos, desarrollando adecuados
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anc arlzaéiéh.-esl necesaria

una supervusmn en los

mveles de calldad en los insumos mtermedms sino-que exuge Ia eIaboracuon de Ios

productos bajo normas de cero defectos vy calldad otal

2.4 La competitividad en México

Hoy en dia, existen retos como la modernizacion: p")i'oq‘iuct'i,va;y'[Qsi,qar;ri')t_):iqsgn la

politica industrial para elevar la competitividad en. México, los cuales deben ser

superados lo mas pronto posible. No‘é’e'fdebe,permitiﬁ?"qué,éét\éifbaj

como consecuencia tengamos mas desempleo y falta de producmon

Ampliar y extender la competltlvidad no es un caprlcho de algwen sino es,

una condicion para el blenestar de ‘la- poblacién, via el lncre,_ ento de la

productivldajd,a‘dev la capaCitaclénl y;el escalamiento de la producclén-hacia niveles

que represeriten un Mayof valor agregado.
Para tal efecto, el Gobiérno del Presidente Vicente Fox, ha instrumentado

lo que se conoce como “Politica Econdmica para la Competitividad" que busca
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desarrollar estrateglas y acc:ones que respondan a: Ia probIematica que‘ nfrentanr :

las empresas mexncanas, buscando |mpulsar prInCIpaImente .Iak ef"cnenma y Ia

competitlwda | de_las empresas a partlr del ano‘"2002‘_,(SecretarIa ‘de Economla

2003:2).

Asnmlsmo. buscara mantener y acelerar Ia creacnon de nuevos empIeos

donde se,fabrlquen p c ductos con mayor vanr ag egad u medlano pylazo se_

buscara tener u economIco sostenlb basado en empresas

competltlyas que'se apoyen en Ia mnovacmn y desarrollo tecnologtco

Una economla basada en Ia lnnov cion; Incrementa Ios niveles - de

productlwdad y el blenestar dela poblacuon y contrlbuye al crecimlento economlco
del. pals Con el fortalec:mlento de Ia “comp tltnwdadﬁy del mercado mterno

aumentan. Ia posnbmdad que Ios pro'd exicanos ;fp_ued‘an’ mantener y

aumentar su partucnpacuon tanto ternacnonal Lo anterior

sera posible medlante' ‘unjlncremento de la productlwdad‘ 2 provechando al maximo

las ventajas ’compet|t|vas y coordlnando las acctones de Ia politica industrial.

Medlante Ia competmwdad sistémica, la cual pone de manifiesto una
relacion cIrcularrdonde las empresas no pueden ser mas competitivas que lo que: - -

les permita su entorno, ni donde éste podria soportar la. competitividad reﬁg’igna_l‘o.f

nacional mas alla de lo que permitan las empresas presentes; evidencia que.la

dinamica del desarrollo esta determinado por.el~gfsfijér:’zb.f‘é()h‘sciéfﬁte’ dédiéad'o;-
sistematico y eficaz del Gobierno, las em{pre_is‘asvz y'Ia soCie‘dad . péra superar
simultaneamente los limites y los obstéculos, - |

Este enfoque reconoce cuatro areas: el metanivel, en el cual se definen los

patrones de la organizacién social, politica y econémica de una sociedad (valores
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y cultura) eI macron/ve/ es el de las grandes demsuones para conformar un

contexto economlco . polfttco“y 'urldlco estable transparente y predemble. el

meson/ve/ es el‘de las decisiones’d polmca reglonal 2% sectorlal y el m/cron/ve/ eI

de las de0|sq9neS"a interior.de’la empres

To"dds" estos ambitos. interactian: entre si"‘perrﬁahehtéménte. Si 'bien Ia”

principios y valores que dominan a una sociedad-en relacion con el mercado, los

negocios v el desarrolio (EquihQa,—bon?l: 3).

El Gobierno, por su parte_hadéﬂﬁ{do%t{’rjesLIlneaé:

1. Participaciéon conjunta vy c)oordinédad(al»GObierno e industria: Es necesario
definir de comun acuerdo instrumentos de politica para cada sector

2. Consolidacion del dialogo entre el Gobierno y el poder legislativo: Se buscara
que el Gobierno en todos sus ambitos desarrolle politicas y estrategias, para

permitir que se afronten los desafios de manera competitiva y oportuna
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Con este objetivo se establecié

';el,,_Co'nSeio ,F'f[eaidénc:ial'bar,a;Ia“Car’nb‘etit/i‘Vidad ,

marco. norma 0 y ‘regul tono .'de acuerdo a Ias condlc"nes del pais,

S|mpI|f|caC|on admlnlstratlva para ehmmar costos mnecesarlos y— perdrlda de

tiempo parag Ia_s e’mpfresas al cumplir con_sUs lelgaglgnes,a prqmoc:on del
desarrollo. tecnolégico que, aunado al impulso del factor humaro, generen |
oportunidades de incorporar sistemas mas modernos y tecnologias en los

diferentes procesos productivos.

* La Presidencia del CPC, estara a cargo del Secretario de Economia; el Sector Publico esta
representado por los titulares de las siguientes dependencias: la Secretaria de Hacienda y
Crédito Pdblico (SHCP), la Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS), la Secretaria de
Comunicaciones y Transportes (SCT), la Secretaria de Educacion Publica (SEP), la Secretaria
de la Contraloria y Desarrollo Administrativo (SECODAM), y por la misma Secretaria de
Economia (SE). Mientras el Sector Privado esta representado por la Camara Nacional de
Comercio (CANACO), y la Confederacion de Camaras Industriales de los Estados Unidos
Mexicanos (CONCAMIN), por el Sector Social, esta la Confederaciéon Nacional Campesina
(CNC).
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Las segundas atlenden requerlmlentos de cada sector productlvo dependlendo

software. B c

‘avancers‘;j‘ ‘ otros ectores como el automotrzz mdustna

empresas, éstas deben crear ~ventaja ‘vcompetltlvas medlante estr"" eglas

empresariales, la innovaciéon vy el desarrollo tecnologlco, transferencias de

tecnologia, capacitacion del capltal humanq, u‘sode»tecnql‘:ogﬁla de :itgfgrym’ia“clon y
comunicacioén, entre otras. : "

El despegue competitivo de México obnga a a’_"nétaf algunos hiaticies
indispensables: rentabilizar.. .los: fébt.iféo"‘s". por,, ejemplo, Ias exportacuones

petroleras, los atractivos turisticos o la mano de obra; deriVan mas de un
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aprovechamlento de ‘dones naturales que de una. capac;dad empresanal

competitiva

"'Relsl‘.'ll‘fé»l‘ndlspen‘sabl‘ una' practlca empresanal basada en la productnvndad

N :zntes.dqnde la - dotacton natural tenga menos

eﬂcnencua

México debe buscar el desarrollo competltlvo no so!o por abatlr‘el‘:

sino también aumentar la productuvndad de las empresas Y para ‘enerﬂlas

condiciones necesarias en los d(ferentes sectores por ejemplo:trans_pqrte e’nergla',_

telecomunicaciones, entre otros y poder ganar en competitividad~Irj‘tern;al:_mg?d[éthté, '
la promocion ’aé*la‘ prdteccién a la propiedad industrial y la épliééCibn de
tecnologias y sistemas de calidad en las empresas mexicanas, desregulacién de
tramites empresariales, apoyos mediante la banca de desarrollo y poder enfrentar
la competencia internacional, y a su. vez otorgar mayores niveles de vida a fos

residentes nacionales.



Dentro de’las reformas estructurales: que. México necesita; co

comentando anteriormente; esta la. reforma laboral, ¢

Competitividad Empresarial

mo se ha
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Capitulo 3
Marco legal de la Capacitacion

Resumen
Se revisa el marco legal de la capacitacion en Meéxico, mencionando cc’>mo es qué
surge la neces:dad de tener una normatividad que regule Ia obllgamon de Ias

empresas- de: otorgar%capacnamon y adlestramlento

practxcas comunes en las organlzamones me

capacitacién en el trabajo sus I|m|taC|ones
comentar, la necesidad urgente de realizar cambios en la forma de otorgar dlcha

capacitacion.

3.1 Marco legal de la capacitacion en México

En el Articulo 123 Constitucional se sustenta el marco legal de »!a.c;apacit‘aciénfen

trabajadores,

y procedimientos conforme a los.cuales:

obligacién.

Es importante considerar que:la: ey cofresporide a las

autoridades estatal'esper'o'és 'dé ;Eb'mp, enci: ,'Ié'éuto“i'idéd fedéréi‘

Apoyado en el Artfculo Constltu0|onal 23": aLFT enlos articulos 3,7 y 25
fraccion VIlly 132 fraccnon XXVIII mencuonan que la capacitacion y adlestramlento

para los trabajadores es de lnteres social los patrones extranjeros tlenen ia
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Marco Legal de'la Capacitacion " -

obligacion solldarla de capacttar y adlestrar a sus trabaj ?:Ia“

mdlcamon de Ios términos de la capacntacuon se establecera enel escrlto Hn que

consten las condiciones de trabajo y Ios patf ne :

mtegracnon y -funcionamiento . de Ias Com|SIones :Mlxtas de Capacutacton Yy

Adxestramlento (CMCA)

cual esta d dIC

Adlestramlento, ,este ‘se- denomma "De la Capacutamon y adllestramlento de los

trabajadores A contlnuamon se analiza dicho texto.

3.2 ,Cé'pjtulo IIt Bis de la Ley Federal del Trabajo

En México el trabajador, tiene derecho a recibir capacitacion. o”_a‘d.ies"‘t'ramiehto,

conforme a los planes y programas formulados por el patrén*y_‘ roba
Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS)

proporcionara -en las instalaciones de:la: empré

- Actualizary perfecmonar Ios conocimlentos Y habllidades del trabajador
- Preparar al trabajador para oclJpar una nueva vacante

- Prevenir los riesgos de tr\aba]o |

- Incrementar la productividad

- Mejorar las aptitudes del trabajador.
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Como se menciono an 'rlormente los trabajadores estan obllgados a aS|st|r

puntualmente a Ios cur presentar oS xamenes deevaluamon requerldos

mientras: quezlos»ypa }ones e yvr'n la obllgamon(deﬂconstltwr CMCA, cuyafuncuon' W

am s establecudos Ios cuales

,I‘a Jur‘itapFederal de Conciliacion y

reportados entre los: anos 1994 2000 e

Arbitraje (JFCA), y.que' enriQUeclo con el estudlo de los reglamentos interiores de
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‘las ‘comisiones mixte

trabajo (RIT), los ‘ireglamehtqs d s y los | on rwi'ios_‘de

reallzan explxcacmnes del porque

asociaciones entre las vanables '
En términos gener

hacen referencna en los

cursos de adiestramient
readiestramiento de la rﬁ:an, d
para la promocién de puestos:

capacitacion a todas las:areas..

embargo, se deb‘é» 6onsldéra a‘la‘ capacitas 6‘_ mo el punto d.:,e, aﬁé’dyp:'que

impulse al desarrollo economlco y S omal-del:pais

Es necesario reflexmnar sobre Ia sﬁuacion que viven las empresas,
entender que la funcién de"capéc;tar!es fundamental para el presente y futuro de
México, donde todos paftiéipeh en el esfuerzo por mejorar sistemas, objetivos e
instrumentos que nos pérmitan'énfatIZar que nob'a'sta proborcionar capacitacion
solo porque existe una obligacion y: ev:tarnos multas smo irmas alla pensando en
que se obtendran grandes beneficios; ya que se trata de una:inversidn, siempre y

cuando responda a necesidades muy especiﬁcas
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Tamblen debe tenerse conC|enC|a que la capamtaCIon es. eI camlno para un’

Siliceo: Ia capa acio debe serAuna v_ rdadera :fulosofia de trabajo y basarse en

neceS|dades reales no. mventadas n| artmclales. para eso: se reqwere un

dlagnostlco Y tener tecnologla avanzad‘a en Mexnco todavna tenemos atrasos en

este’: campo debemos avanzar para mejorar contmuamente Ia cahdad de Ia
capacitacion. |

Todos, sin excepcion, deben estar invqlgcfad‘qrs en ,Iiaqabagitacién. no nada
mas el departamento responsable o la direccién ;Vdé ‘r‘e;lack,ivon:'é‘s 'vi‘ndustriales o}
recursos humanos. La capacitacion tiene que ser pé‘r'n‘i_an',’e,hte;y Continua, no por
periodos esporadicos; no debe estar de moda; como des‘a(fortuhad’ame‘nte muchas
veces ha estado y ser para todos. o

Desgraciadamente |a cob‘értufa ‘en materia de 'c‘apaci'tacién en'MéxiCo es
fragmentada y muy parcial emste Ia tendencla de dar capacitacion sélo a
ejecutivos, se olvida: a- los sUperwsores y eI nlvel obrero esta muy abandonado en ~

esta materia a:-pesar dye~|adls’poslciont Iegal. Se insiste en que si la dlreccloh de
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una empresa no valora el proceso de capacntacnon como una fllosofla de trabajo

éstavaa quedar empobremda (Siliceo, 2001 85 93)

3.3 Contrato Colectivo de Trabajo

En Mexnco el CCT se encuenira fundamentado en el Artlculo 123 de nuestra

Constitucion. En dicho - articulo se enunclan Ios derechos a Ios cuales -son

acreedores’ o tfabajadores por su trabajd' téles*,co' ' as'_\horas de trabajo dlas,

de descanso. salanos etcetera Asu;

_ omoﬁIa'f',/contrapre'stacmn que los*patrones

tlenen como obllgacmn dar Para nuestro mteres consnderaremos la fraccién XIII
Es convemente con3|derar que Ios CCT se hace referencia a la parte formal de la
empresa mediante Ia-'legitimac;ion~de_las condiciones generales de trabajo-en:un
documento de carécter Ie’gél |
Asi, como. lo: marca el artlculo 153 M de la LFT en: Ios CCT deberan

incluirse clausulas relatlvas a Ia obhgamon patronal de propormonar capacutacnon y

adlestramxento ademas de plasmar en-los:propios:C Wel;procedlmlento medlante

el cual sera'capacntado' tomando ‘enf considéracion las clausulas de admision, los

cursos para los. trabajadores de 'nu'é\:'/'o?firn:éi*éso, y la promocién a puestos
superiores, el otorgamiento de incentivos: por participar en los cursos de
capacitacion, la prevencion de la capacitacion formal (Pérez y Tunal, 2003: 78).

La idea de hacer una reglamentacion de la Capacitacion y Adiestramiento
fue expresada por el ex presidente José Lopez Portillo, en su Primer»lﬁforme de
Gobierno. Posteriormente .se envid-la iniciativa de Ley.en la cual:se.elevaba.a
rango de garantia social la capacitacion, El 9 de enero de 1978 cuando se publicé

en el Diario Oficial de la Federacion, (DOF) el Decreto que adicionaba la fraccién
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Xil y reforma Ia fraccuon XIII del apart do A en el cual se establece la obltgaclon

una imposicién que trasmende Ias posnblhdades reales de la: empresa "quien ve
implicaciones en la disminucién de la productlwdad al restartlempo a Ia Jornada de
trabajo, con menoscabo de la produccién y su consecuente utllldad, sln mencionar

las ventajas a mediano plazo.

De hecho, como respuesta a las. criticas, se puede aflrmar que la

capacitacion es el p‘un_t,o derarranque, de apoyof‘pa"f’ demsuvo al
desarrollo econoémico y ,s,oc‘ial del pais. Sin embargo;,b@" 'trfgt rse:
la capacitacion no aumentaré la productividad sino é’ m
esté bien impartida y corresponda a las necesidades especiflcas del puesto
Es evidente que la implantacién de un sistema de capacitacnon habra de
impulsar nuevas y mejores relaciones de trabajo, ya que se generara en el
capacitado una legitima aspiracion a mayores ingresos 'y mejores actitudes.
Finalmente, el argumento mas contundente en relacion ‘a los beneficios que
la empresa. puede obtener de la capacitacion bien entendida es que ésta
mcrementara la. competltlwdad y: productlwdad bajando costos. Sin olvidar; que no

so6lo se debe Ver al IndividUO como un factor mas de la produccién, sino en-general

se busca un- camblo de actltudes del trabajador, entendiendo que estan
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Ia : motxvamon, -

determlnadas por todo el fenomeno humano aboral

compromlso sentld de logro lntegramon a. Ia ‘empresa,: etcétera;.lo. cual medlante:

la capacntamon se pueden"generar mantener‘y enriquecer:

Uno de los obJetlvos-"de : citacion;,:sin-duda; e quesedebe

proporcionar en igualdad de opor"(uni‘dades' ak,tbd'o\s ps__‘ehymb,leédgéﬁ|:r’it‘ér"és{qi<7:|o;sﬂ.r

3.4 Usos y costumbres

La capacitacion de los trabajadores en muchas: empresas ocurre. durante el

proceso de produccién, es decir, generalmente se aprende por la prueba del

sus jefes de area. Los trabajadores Van“»-'ac:iy';‘ciu‘irifiehad:habllldades cada vez mas

complejas requeridas pero también pueden -aprender otras habilidades
observando a sus compaferos mas proximos y practican cada vez que se pueda,.

Se aprende, mediante la demostracion, sirviendo como ayudante de un empleado
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de mayor expenencna, rotando puestos o blen a'm dlant " ~obseraCién.' En

todos Ios casos la comunlca i ”entre ellosﬁ ‘ ‘fundame ta (L ra y. Dlaz 1999

218).

En esté

generalmente  rio ‘una edui cnon formal Eé impdrtante que

loglco y funmonal progresando de lo S|mple‘ a: lo complejo Se debe evitar la ' 
perd_lda de Ia motwacuon que ocurre: cuando se plantean metas demaS|ad0"‘
sencillas o faciles. Aqui es necesario tener algku,n,a forma de cuantificar y »'e\(aluar '
los -avances logrados para conocer el mvel de desempeno y redefnlr nuevas

metas de acuerdo a los avances obtemdos Es lnd spensable acompanar estas

sesiones de una capacitacion tedrica mas: or"'

También es menos costosa por el hecho que no se requ1ere contar con un

espacio flSICO adimonal ademas, que es |mpgslbje descrlblr, ‘Id,entlflg

comumcarconef:cacua los problemas reales a‘los que se enfrentahlrd’u""raﬁtej“el
proceso de trabajo, ademas, se evitan costos de contratar a unlnstructor o}
profesor. | |
Por L'Jltjlmci::',"'e‘lf;QOSto,de Capacltaclc’m se compensa con el resultado aportado
por parte:del Céf'p_éclfédo, durante las practicas, lo que no sucede cuando la
ensefianza se lleva a cabo en un aula de clases y los resultados se perciben a

mediano o largo plazo. Otro aspecto que se presenta constantemente en las
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empresas y es necesano ewtar es que los trabaja o s 'on""m‘ yo expenencna

honestamente a cambi
empleados de
empresas que n

programa al're

mencionar que en” muc

empresas.
La”ca’bacitat;iéﬁjdif.;'ej‘yitili la rotacién ‘de puestos, pérmite ‘asegurar un

enriquecimiento del trabajo de. l"s‘empleados, facmtando el mtercamblo de

conocimientos entre los dlferentes trabajadores, es declr se puede te" er: una

fuerza de trabajo flexible, "cb'_‘n”: la‘z c’ap_a’cidad ‘para aju‘sv,tgrtel‘empleo, el qs’o de la:

‘las. condiciones

fuerza de trabajo en- el pfdbéslo‘ productivo 'y el vfsﬁ,ala
cambiantes de la prodUcCién (Tunal, 2002: 423), dondelos trabajadores son
capaces de desefhpeﬁar tareas variadas que requierenﬁ'déétreZas distintas, lo cual
no depende tnicamente de la preparacion que se'tengé sino, sobre todo, de una

actitud de disponibilidad.
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Esta actltud mas pamctpatlva es porque Ia capamtacuon es'mas"- flemble

precisamente la relacnon ant ,nor el tema que se abordara en el siguiente capitulo.
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Capitulo 4
Capacitacion y Motivacién

Resumen
En este capitulo, se aborda la importancia que tiene la motiv‘a‘cién‘dentro 'de.la

capacitacion, deblendo preguntarnos que es [o que mueve a una- persona a.’

..comportarse- de tal-o- cual maner.

mdwnduales de Io -empleados y buscar oportumdades para; que:pueda consegwr

sus Iogro ‘ obtener‘los resultados

f a‘ mlsmo-tlempo contrlbuyan co

deseados La motlvacxon debe ser conSIderada com

Ie'mqptg rfu,ndamental

para buscar los cambios y adaptaciones que se requieren dAga_n:t‘ro;'def‘vl,as empresas.

4.1 Concepto de motivacion

En este capitulo se analizara el papel de la motlvamon en el desempeno de la

capacitacion. Comenzando. por. preguntarnos g,po qu hemo actuado de tal o

cual manera? Cuando nos la_ anterlor,

necesariamente entramos al: terreno.de la motlvacion e 3 e ia que nos actlva
el comportamiento, que lo dmge y ‘lo mantiene hasta alcanzar el Ob]etIVO Las
preguntas sobre el origen de la motivacion se remontan a los origenes de la
humanidad. Sin embargo, no es sino hasta comienzos del siglo XIX, cuando
empiezan a plantearse de manera sistematica algunas interrogantes acerca de-los
motivos que tienen los hombres para actuar y puedah hacerlo de una-manera y no
de otra. |

Los estudios. r‘r\:és'iénilgl.ibs,f-:réfer'iaosfaarlé motlvaclon se encuentran en los

campos de la psicologia y la fisiologia. Entre las primeras teorias que tratan de
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expllcar la motlvaclon se. pueden dlstlnguir dos Iineas de respuestas; que en

(estimulos del ar be ‘e, recompensas castlgos) Las prlmeras ‘e cen 'an en eI

fundamento blologlco; deva‘ mot;vacnon y Ias‘? segundas en' rlmportanma del :
aprendlzaje

Las ciencias como la -administracién, economla, la somologla gue se
relacionan con la accion se apoyan en algunos de estos dos planteamientos.: De
hecho algunos lo hacen de manera intuitiva y en ocasiones sin un conocimientp

explicito. Por ejemplo Taylor, sin adoptar una postura, asume que el indivic_iiu’c:)} sé

mueve-en buSca de su propia ganancia econémica y eso se logra: ‘trabajéhdo

eﬂcuentemente

ivacionales: que se pueden

n de lo que es la

mas atencién ha merecido por parte de los psicologos en las ultimasde‘cadas; del

siglo XX, incluso el surgimiento de este interés parte desde las obras de Darwin y
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Freud, sin olwdar que en realidad el estudlo de. Ios fenomenos motwacxonales se

remonta a Ios coml nzos ;

deC|r que segun Ia neceS|dad que se debasatlsfacer sera Ia motlvaC|on que !a

induzca a trabajar con menos 0 mas satisfaccion.

4.2 Identificacién de necesidades

4.2.1 Abraham Maslow

La historia de las ideas relacionadas con Ia motlvamon es tan rlca y compleja que
practicamente todas las teorias de motlvamon aceptan Ia ldea de que las

necesidades exigen a |OSvln,leIdl,§

al Por ejemplo tenemos el enfoque

C'ada uno haceflo.que hace;p.orquevesas

:C d_a uno dlrlge SUS acmones COI"\ vnstas a

sido satisfechas, una vez que una necesid"ayd{ha}s_ld .,»cuplartajfc‘l’eja,Qe,adtu‘ar 6omo

motivacion.

Estas necesidades se han clasificado segun la mayor o-menor influencia

que tenga en las acclones:del Individuo. Maslow. ordena estas necesidades de la
sigulente manera: necesidades fisiologicas, de:conservacién. y- seguridad, de

pertenencia; de estima y de realizacion personal,
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Las prlmeras necesndades se con5|deran como ba31cas como por ejemplo.

por alguna causa, es decw, se busca el. reconommlento por parte de otros. Una vez'

satisfecha o cublerta la estlma la necesidad de realizacién personal pasa a ser Ia

un individuo a otro y su comportamiento estara en funcion desatisfacer en ese

momento una determinada necesidad (Fournies, 1993: 39).

4.2.2 Douglas McGregor

Otro de los estudiosos del comportamiento, es sin du‘d;‘a McGregor, famoso por l6s

enfoques para la direccion de subordi,nédbs, conla 'Ilama’da.,'l"ed‘r'ia X y Teoria Y.
La Teoria X, supone que la méyoria de las pér’sdHaS consideran el trabajo-

como algo desagradable, no tienen ambiciones, ni muchas ganas de tener

responsabilidades y prefieren ser dirigidas, no son creativas al momento de
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presentarse Ios problemas y qu&eren segurldad sobre todas las demas cosas Los :

exuto’ pc’)'r los conceptos inadecuados que tie

4.2.3 Frederick Herberg

Otro que estudio el comportamlento es Herzberg qulen descubrlo que las causas

de insatisfaccion en los trabajadores son exactam ‘nte ':uestas a; Ias que le

causan satisfaccion. Es decir Ios factores que provocan unas u: otras son
totalmente diferentes.
Dentro de los factores insatisfactorios: se- encuentran los siguientes: La

politica administrativa de la empresa, la supervision; las condiciones de trabajo, el



Capacitacién y Motfvacio'u

: los

roporcionar mayores

oportunidades para I‘aﬂéor‘nSeCUCién‘de’ logros (Fqburhlés-,?‘ ‘;ﬁ}4"f4"),,

En general, los modelos de comportamibéhtf;q son esquemas bastante
elementales en sus lineas generales, como - se p‘gédeie;gprreciar en el siguiente
esquema, - surge una necesidad, que puedefh‘abei"‘»v sido estimulada interna o
externamente; eso origina un impulso hacla;la,agc}iény ﬁomo consecuencia de la

acclén se obtienen unos resultados, si coinciden con- el objetivo por la necesidad,
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Capacitacién y Motivacién-
se satisface é:s;ta,‘ finalmente - se reduce la tension a la espera de un _nuevo

estimulo (Vélaz, 1997:101).

" Esquema 2
st N oL/ Consecucién
Necesidad = .\ ACCION . del objetivo
Impulso. e
Reducela: o ; Satisfaccion
tensién. - :

FUENTE: Vélaz (1997), Motivos y motivacion en la empresa, p. 101,

4.3 Aprendizaje

Como se menciond a partir de que conocemos las necesidagﬂéSdQ.capabitadén se

procede a elaborar el programa, pero debe tomarseven‘ cuentalamotwamon para

que la persona desee la capacitacion. Hay trers_méb_"rje;f\as 'd,efiht:e;iréégr"‘a Ié gente
para que cambie su comportamiento:

1) La gente respondera a programas que "‘se‘k reflefen a cémbios en el
comportamiento, es decir, piensa que Ias rmo,diﬁcacionés beneficiarén sus
intereses y recibira beneficios personales como resultado del nuevo
comportamiento

2) Los capacitados cambiaran su comportamiento sl.‘estéh conscientes de las

mejoras en el desempefio y si obtienen experiéncia con el nuevo patrén de
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comportamlento de tal manera que este se conwerta en un metodo normal

para trabajar“

3) Un capacvita'do, puedecan;blar

medlante las cuales actuan estas Ieye

debe tener la capacitacion.

El aprendizaje humano transcurfe sobr Iasbasesdeley e‘r‘!ge'h're:ste'
proceso y Rodriguez cita las siguientes: la ejercitacion, ’do'ndé;' los individuos
recuerdan con mayor claridad y durah’te mas tiempo aquellot vq'u'e‘ hah repetido y
ejercitado; el efecto, es decir, el éxito o fracaso en la ejecué,ién dé: una tarea,

implica un determinado grado de gratlflcacion o frustracion para. la persona, la

primacia,-en.igualdad de condlciones ja: prlmera ex ea una |mpreS|on

mas fuerte e imborrable que las: sucesi\/as. Ia Intensid, d; donde |as vivencias‘

asociadas a un impacto emocional que generen un grado de excitabilldad
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ensefan mas que Ias expenencuas rutlnanas;y'monotonas y: Ia utllldad en Ia

meduda que una, person, u ti memorlza con

mayor facnlldad y dssmlnuye la probabllldad de O|Vld0 (Rodrlguez 2001: 256)

Las caractenstlcas socuopsmologlcas que se deben tomar en cuenta para la

capacntamon SO

La motlvaCIon, :"'s Ia fuerza que mduce a la persona a actuar. Al trabajar en

sutuacnones on. Ias que se S|ente ldentlflcado aumenta la motlvamon y ademas la
capacttacnon Io prepara a actuar mas efectlvamente en condnmones reales

ik La experiencia, ' las vuvenmas determinan en C|erta medlda ‘sUS

los demas Condncuonando el surglmlent de - ur } ctitudes y

llega a formar un aspecto de su personalldad‘ que se:- manlflesta no: solo en |a
esfera laboral, sino enotros aspectos de su Vlda

El enfoque que consldere estas caracteristicas garantiza que el proceso de
capacitacion mcremente el Juimo critico de “los part|cipantes mejore, el
conoclmlento y sus- poslbllldades como dirigente, aslmlsmo desarrolle habilidades

33

en el-area de comunicacion Iogrando una mejor cohe n:de-los grupos y. se

incremente la efectividad de su actividad.




:Capacitacién v Motivacién

A pamr de. ~la$ Ieyes del aprendlzaje Y de llas~va‘f c’a“rai”Cteri"s‘t:i“ga's"

socnopsmologlcas han surgldo,varlos prm_ 7plos a, utlllzar dentr
capacnacnon

1.

Los 'Wmétbdo qu

Iograr ya que ;nmr

del proces de :

Ias nec;esndade_s“de

e utilice dependen del camblo que se: pretende

n m odo es bueno 0. malo por si mlsmo sino. su

efectlwdad depende de Io que se quiere Iograr

La integracion de experiencias anteriores debe . estar pvre’s,evn,te en el
aprendizaje, con la asociacion de las necesidades, valoreé, ;ar'c‘titudes y
creencias

Se aprende aplicando los conocimientos y habili‘d‘ades‘ v’_e,n‘fsitga‘c‘;iones

practicas, permitiendo aplncarlas ensu; vnda Iaboral

Debe disminuirse Ia resrstenma a apr ";der durante el proceso de

aprendizaje se puede’rii ' i’nfo”r ‘aiciones, hechos o situac":iones

que la persona puede negar por‘determlnadas creencias o actitudes, por

lo cual tiende a- selecmonar; ,gu,e;‘llas que confirman o rechazan sus
creencias y olvida aquellas quelas niegan

La capacitacion debe fomentar la independencia, del parﬂmpante,
desarrollando su iniciativa durante el: proceso de capacltacion

Se necesita tiempo para procesar la: informacion, v como es sabido sélo

se puede comprender y retener uha: cantldad determlnada de

informacion

60



Capacitacién y Motivacion

personalmentem'vﬁo ucrado

10. Son necesarias las evaluaciones en grupo y autoevaluaciones para asi

medir los progresos.

4.4 El papel del instructor
Para poder cambiar el comportamiento de una persona es indispensableque

tenga primero la capacidad y dISpOSICIon para hacerlo, y.en segundo !ugar tener

un criterio abierto para .perm i ' crblr Y- aceptar nuevas |deas de fuentes

externas.. Consrderado c"mo u ;ento |mportante para drrigr’}f

e fa _elde‘Z’aje.

1994: 247) y ser capaz de aprender poquéﬂ{tamblén_, ay. en ‘lp .ql,Je«-;;sez-:ivgfriora

muchas creencias verdaderas.

De acuerdo a la responsabilidad de la:ensefianza, ésta se plede distribuir

a personas diferentes, por ejemplo un empleado: de nuevo indreso: recibira sus

primeras instrucciones de un miembro del departamento.y:sobre la marcha el jefe

dard mas Instrucciones, posteriormente de acuerdo a las modificaciones que se

presenten en el método de trabajo puede: recibir nuevamente instruccion de otra
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en el comportamiento, nosol_ ) en'la'adqwsucuon de habilidades y conocimientos,
debe desarrollar actltudes hacna el trabajo y la empresa, dependiendo de-lo que
hace y el modo de hacerlo. Asi, de esta manera, el instructor puede influir en el
comportamiento del trabajador.

Estudios sobre los instructores eficaces, que aparecen en el Handbook of
Human Engineering, sefialan que las cualidades que debe tener son dos:
formacion y aptitudes académicas y la personalidad. Dentro del primero
encontramos los conoclmlento"s que tiene sobre la materia a impartir, un dominio

del idioma que tanto contribuye al progreso de su especialidad y si realmente esta
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McGehee y Thayer, 1994

El- lnstructor deb:
ademas de lo senalado
traba‘Jo‘, t_o.m nd\,of» ,en_t

empresa,

comienza por uno mismo. El prlmer paso para lograr esto es: analizar nuestros

valores para conocernos mejor y r‘nediant_e, preguhta‘s como Ia_s 5|guiehtes: ¢, soy
capaz de producir y generar ideas'?;, g;cdnbzcb' m‘is‘_“yirtudé’s”y debilidades?;
iencuentro en mi trabajo‘ un significado para m,i‘ vida?y;'g,dué'ftvlpyb de hombre quiero
ser?. Una vez»qué'ée haya realizado este autoanalisis, éstarermos en posibilidades
de buscar el .cambio en actitudes, considerando que esto requiere de esfuerzo y

disciplina de todos los involucrados {Munch, 1996; 81).
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Para delinear las caracteristicas: del instructor ideal; es necesario realizar
investigaciones par analizar todos los aspectos relacionados .con los

instructores..

adquirir y aprendéiﬁ nuevas formas.d ,trabaja y-llegar a.ciertos resultédovs_,,:ejn un

contexto. dado y esto. se: lograra mediante la competencia laboral, tema que se

abordara en el ;J’It‘ingq,vca'ypi,two de este trabajo. - -
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Capitulo 5
La Capacitacion Basada en Competencias Laborales

Resumen
Se analiza la posibilidad de que con una capacitacion basada en las competencias
laborales se pueda lograr el desarrollo y competitividad de las empresas. Anteflos

nuevos--requerimientos=-que

emanda--el-mercado;=e ecesario-enfocarse==a=-=--

incrementar el nivel -d

competitividad, asimismo permite:

rt ,ca_: a‘sh"ab[[idade‘s’; déé{rézas

y aptitudes de las personas para';dgs,empena_!qn :‘t;a,béjp.. :

5.1 Antecedentes

Las caracteristicas del sistema de- capacitacion, que predominaron: durante los
afnos cincuenta y sesenta del siglo XX en México y que marcan sig’nifiCativamente
el esquema de organizacion de las actividades productivas son las sigu’iéntes: una
amplia estructura de puestos, jerarquizada y con funciones cléfamer'ly'te 'deﬁhidas;

una marcada determinacion de actividades que competen é{céda;sfrabajadc)r y las

responsabilidades que debe asumir segin su’puesto; reconocimiento de la

experiencia y destrezas adquiridas en la practica COmo,eI'efriento determinante
para realizar labores de supervision o asumir alguna jefatura de departamento;

considerar la antigledad en la empresa como factor de movilidad interna
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(ascensos y camblos de rcategorla de acuerdoral “escalafon cnego"), escasa

de politiaas credltlc ]
establecimiénfa de est
mercados regionale§
Estados Unidos .y ; :"
tienen en Méxic_:oyb"”‘ ‘

para el desarroll

Dentro de e os problemas que enfrenta Mexwo sobre capamtamon se

pueden mencnon r Ios S|gu|entes

La pobIac1on '-trabajadora tiene una base ‘educatlva defcuente, se calcula
que 32% de la poblacnon mayor de 15 afios: no. ha conclundo 0 nunca asistio ala
primaria y el 28% no concluyo los estudios - drejr"vs‘acqrjdarla, el promedio de
escolaridad es de alrededor 7 afios; en estudios re:alizados por Mertens, encontro
que la mano de obra tiene dificultad para leer o escribir, deficiente capacidad de
expresion (Mertens, 1997: 23), la promocion de la capacitacidn es muy escasa; los
recursos destinados a dicha actividad son insuficientes; la oferta de capacitacion
no logra atender. Iatforma'cién‘ para-el trab'ajador desocupado y subempleada; no
se lmparten cursos de acuerdo a-las necesldades reales del trabajador, se

constithe Ia CMCA para: cumpllr con una obligacién pero esta no realizan la
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funC|on para Ia“cual fue creada, la: STPS no" reallza su funcuon de vngllanma que;

Ante las perspectivas del libre mercado, se hanplanteado. ajustes de las

relaciones productivas y laborales, y con ello el aumento de'la:comp titivid'a‘d éntre

las naciones depende del desempefio y capac’:ité’cién”’d 10s rabajadores de ahi

que crecen las exigencias empresariales para que el factor'humano se adecue a

las necesidades de la produccion y del mercado 4

Segln Goéngora, Mertens y Wlldey ienala que Ios aspectos eje en 10 que

respecta a los recursos humanos 'y a la’ generacion de un: mercado Iaboral ad hoc

tiene que ver con el saber-hacer acumulado por Ios trabajadores en su expetriencia
de vida y de trabajo y con los sistemas de educacion formal, sobre todo Iatécnica

y capacitacién para el trabajo. Entre los paises mas Industrializados, los saber-
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hacer de la produccion transitan de las formulaciones taylor-fordistas a las ligadas

al toyotismo, neofordismo y. otra omo Nuevas

adaptativos del S|stema ducati

paises altamente indust

partiendo de un analisis de atributos desde el puesto de trabajocomo el camino
para fomentar el desempefio (modelo, conductista).-

Cuadro 1

ANALISIS CONDUCTISTA

- Competencia: Motivos, caracteristicas de personalidad, habilidades, aspectos de

autoimagen o conjunto de conocimientos que un individuo estd usando. La

competencia es una habilidad que refleja la capacidad de la persona y describe lo
ue el o ella puede hacer y no necesariamente lo que hace.

- El desempeno efectivo es un elemento central de la competencia. Desempeifio se

define como el alcanzar resultados especificos con acciones especificas, en un

contexto dado de politicas, procedimientos y condiciones de la organizacion

- El analisis conductista parte de la persona que hace bien su trabajo de acuerdo a

los resultados esperados y define el puesto de acuerdo a las caracteristicas de

dichas personas.

i- El cuestionamiento que busca responder este modelo es ¢cuales son las
i caracteristicas de fondo de un individuo que genera el desempefo superior?

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una vision del enfoque de capacitacion basado en
competencias laboraies, p. 21.

E!l enfoque conductista de competencia laboral considera el desempefio
efectivo como elemento central de la competencia, mismo. que se define para

alcanzar resultados especificos en un contexto dado de politicas, procedimientos y
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condiciones de la organizacién. Es asi como_se describe lo que el individuo “puede

hacer” y no necesariamente lo que hace

En EstadQs’:Unidqs;
de los desempefios deseados para asi generar éétr‘ét'efgla_; de solugion (i
funcional). k

Cuadro 2

ANALISIS FUNCIONAL

- Las funciones de los trabajadores no solo se relacionan con el entorno de la
empresa, sino también constituyen subsistemas dentro del sistema de la empresa,
donde cada funcién es el entorno de otra.

- El analisis funcional parte de lo existente como contingente, como probabilidad y
lo relaciona con puntos de vista del problema, que en este caso es un determinado
resultado esperado de la empresa.

- Analiza las diferentes relaciones que existen en las empresas entre resultados y
habilidades de los trabajadores, comparando unas con otras.

i- Busca aquellos elementos de habilidades y conocimientos relevantes para la

solucion de los problemas y/o resultados, mas alla de lo que esta resuelto.

- El analisis funcional parte de la identificacion del(los)objetivo(s)principal(es)de la
organizacion y del area de ocupacion.

- La pregunta principal que se intenta responde es ;cuales son las funciones
esenciales en las que el trabajador debe mostrar desempefio?

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una vision del enfoque de capacitacién basado en
competencias laborales, p. 21.
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contribuciones lndlwduales requerldas paa el cumplimiento: del propésito

mencionado: '

En Francua se ha adoptado por un anallsus consuderando a Ia empresa como

un conjunto complejo y problematlco y a: partlr d‘e este se tendria un camilno ,‘paraj ‘

la solucion de las disfunciones, que tienen que ver no solo con el puesto de trabajo ;

sino con esquemas de organnzac;onj y ‘formas de mcl_uslohrp,artlc!gaC|o‘h, en: la

empresa (modelo constructivista).
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Cuadro 3

ANALISIS CONSTRUCTIVISTA

- El concepto constructivista alude a que aclara las relaciones mutuas y las
acciones existentes entre los grupos y su entorno, pero también entre situaciones
de trabajo y situaciones de capacitacién.

- Construye la competencia no so6lo a partir de la funcion que nace del mercado,

sino da igual importancia a la persona, a sus objetivos y a sus posibilidades.

- A diferencia del enfoque conductista, que toma como referencia para la
construccion de las competencias a los trabajadores y gerentes mas aptos o
bien de empresas de alto desempeiio, la preocupaciéon de la metodologia
constructivista incluye, a propésito, a las personas de bajo nivel educativo en
las empresas por las siguientes razones:

a) La insercion de los excluidos sdélo puede realizarse si sus conocimientos,
experiencias, facultades, desilusiones y esperanzas son escuchadas,
consideradas vy respetadas

b) Una de las razones para que la capacitacion sea efectiva es la participacion de
los sujetos a formarse en la definicion de los contenidos, es decir, en la
construccion y analisis de los problemas

c) La capacitacion individual solo tiene sentido dentro de una capacitacién
colectiva.

- El analisis constructivista parte de preguntarse ;qué desempefio debe mostrar
el trabajador ante las disfunciones en la empresa?

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una visién del enfoque de capacitacion basado en
competencias laborales, p. 21.

El enfoque constructivista de la competencia laboral resalta las relaciones
mutuas y las acciones existentes entrg lpys,gir‘upos’” y-su entorno en situaciones de
trabajo y capacitacion. Este enfoque:j:rfééihaZa Ia separacion entre la goyrj"stn;"lcdén
de la norma de competencia y la eétFéte"Qia de capacitacion, no s'éld',‘C(i‘hi'st'r‘uyé; la
competencia a partir de la funcién, sino también concede igual ir‘hpdrtancia ala
persona, sus objetivos y posibilidades.

En México, desde 1995, la STPS junto con la Secretaria de Educacion
Publica (SEP), comenzaron a trabajar una vez que se efectud un diagnostico y se

estudiaron las experiencias aplicadas en otros pafses, estos cambios buscan
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cativos:que ofrecen las instituciones y

c‘ ‘dyad por puesto de: trabajo es,

'nterlor 'de

can- calificar la

fuerza labora pa 10 reconocimiento de ncias adquiridas

con anterlorldéd Sln embargo también se debe a en Virn:crem’entar las
capacidades de,aquello's segmentos de la poblacién que se encuéntran en edad
activa pero carecen de competencia para obtener un empleo remunerado.

Asi, se decide implantar en México un sistema basado en la descripcién de
lo que el trabajador tiene que hacer (normas técnicas por funcion productiva) y el
reconocimiento oficial de las habilidades y destrezas que ppsAe‘e el empleado

(certificacion de competenclaal'aboral). A este sistema se conoce como Sistema de

Normallzacmn . Certlflcacién de. Competencia. Laboral (SNCCL), el cual se

abordara mas adelante
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Esta nueva: concepcnon que promueve |>a‘” capacitacion basada en

ensenanza a Ia vez ique: busca mcorporar‘al capamtad enun reglmen:dlnamlco

de formacmn que Ie abra: multlples'opCIones entre ellas el lncorporarse al-'aparato

productlvo de manera inmediata.

5.2 Competencias laborales

Es necesario hacer un andlisis de lo que es: una competencla ya que exnsten

calificacién. Por calificacion . .se
capacidades, incluidos los: mode

individuos adquieren durante lo

Es una especie de activo con que las' personas cuenta lo’ utilizan para

desempefiar deter'miﬁérdrbsfpgeigtdvsf (Mertens y Wilde, 1996: 20-2
Reis sefiala que la competencia, se- reflere sdlo a al unos aspectos de

este acervo de conocimientos y habilidades: aquéllos que son necesarios para

llegar a ciertos resultados exigidos en una. circunstancia determinada. Es la

capacidad real para lograr un objetivo o un*resiglta'ddfeh un contexto dado. Ei
concepto de competencia hace referencia a la:capacidad real del individuo para
dominar el conjunto de tareas que configuran un puesto de trabajo en concreto.

Los cambios tecnologicos- y organizativos, asi como la modernizacion de las
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determinado.

Fletcher senala que una competen “a co prende Ia capaci 3

desempenar una.’ act|V|dad especnflca de'acuerdo con una norma prescrlta

Competencia ‘es un concepto generico, e.abarca Ia capaCIdad de'transferlr

habilidades. y conoclmxentos’ a~n evas sﬂuaciones dentro del area ocupacnonal

prevé nuevas situaciones que se pueden pr’eserit " ‘ ’fo’bjétivo

planteado y que la competencia debe tomar en cuenyt'a. f .
Para Flores, la competencia es un conjunto rgel_'é : tltudes que

caracterizan a cada trabajador, mismas que le perrhite efiarse en una

funcion de trabajo, estos conocimientos y"~h"

n. a ser tan
determinantes que de ellas depende el grado de eflcac a y efic eﬁCIa Cer alcanza

el trabajador respectivo: (Flores 2000: 48) Flores se enfoca a ios resultados que
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se obtendran al desempenar el trabajo, es decw da Importancna al grado de

ef|clenc:|a que se puede obtener si la competenma es la adecuada

Para_el Consejo de Normalizacion y Certlfléacton de Competenma Laboralv‘ =

personal a realizar determinada funcnon con base.en la d|sposic10n que pone asus
respectivas tareas y a sus conocimientos, habilidades y- destrezas
Para identificar la competencia laboral se parte de’ I,os. resultados  y/o

objetivos deseados de la organizacion en su conjunto; que a su vez derivan en

tareas y éstas en conocimientos, habilidades deét e'zésﬂ‘redueridas Las tareas

son concebidas como un medio camblante entre el resultado y.la dotacion de

conocimientos y habilidades del: mdnvudu ‘. Mie bjetl,V,os, en general son

menos cambiantes, aunque tienden a sef menos exigentes. Considerarlo como
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punto de;refer»enc‘i'af;apara I,:a,dot‘aci‘é'n‘ ,d:e"‘qppbqi’hﬁié tc}s; y kAh‘a_bbil‘i;da'dveé,‘r’r'e_querridos

tendria mas sentido que las tareas. -

e

~ IDENTIFICACION COMPETENCIA LABORAL

_Objetivoﬁs' de la organizacién

v v v _ ‘
Objetivos Objetivos ' Objetivos
especificos especificos : espep]flcos
A

Funciones/tareas
l v l
Conocimientos Habilidades Destrezas

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una visién del enfoque de capacitacién basado en
competencias laborales, p. 21.

La base del concepto de competencia laboral, son las normas que parten

de la puesta en practica de conocimientos y habilidades. Las normas; por lo tanto
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constltuyen un elemento comun de Ia formaclon del personal para alcanzar c:|ertos

obJetnvos de la empresa

cumplldo : cofn “las

specmcacwnes establecndas La evaluamon permlte una

medlclon de la dlstancia que al mdnvnduo le falta recorrer ante la norma.

Cuadro 4

MODELOS BASICOS DE LA COMPETENCIA LABORAL

Funcional

Conductista

Constructivista

Normas de rendimientos
desarrolladas y
convenidas por la
industria

Grupos de competencias
desarrollados por
investigacién que usan
excelentes ejecutores

Competencias
desarrolladas por
procesos de aprendizaje
ante disfunciones que
incluye a la poblacion
menos competente

Normas basadas en
resultados

Normas orientadas a
resultados

Normas construidas a
partir de resultados de
aprendizaje

Normas de competencia
ocupacional (rendimiento
real en el trabajo)

Proceso educacional
(desarrollo de
competencia)

Procesos de aprendizaje
por alternancia en planta

Marca fija convenida
satisfactoriamente de
rendimientos
componentes

Especificaciones de
rendimiento superior
definido por investigacion
educativa

Especificaciones definidas
por los alcances logrados
en planta por los
trabajadores

Producto: competencias
duras

Producto: competencias
blandas

Producto: competencias
contextuales

FUENTE: Mertens y Wilde (1996},

competencias laborales, p. 22.

Una vision del enfoque de capacitacion basado en

77




).a capacitacién basada en competencias laborales

5.3 Las competenmas laborales en México

En México, desde los afios ochenta del siglo XX, se ha planteado Ia reformulacnon;

de esquemas de capacitacion para los trabajadores En 1984 se crea I Programa ‘

de -Becas de Desempleados (PROBECAT) y: en ’1987 eI Pro'gram d C.alldad :

Integral y Modernizacion para la Mlcro, Pequen y Mediana Empresa (CIMO)>‘

' ambos programas dependen de Ia STPS con- ‘a flnalldad de vmcular mas

actlvamente la capac:tacnon ala produc

programas y falta de estructuras‘ instltuclonales para responder al sector

productivo en el dlseno y desérrollo de la capacntacuon

De ahi la creamon en agosto de 1995, del CON@CER organismo que
tiene la tarea de desarrollar una propuesta de mnovacion mstntuc:onal para
articular y estimular la formaqo f{d:el_.factor humano- medlante la -normalizaclony
certificacion de competenciéséla_

Ademas, en el CONALE  se han realizado cambios tomando como eje la

Educacion Basada en Norvrn'ak‘;"s de Competencia (EBNC) y también la Direccién
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General de Edrucamon Tecnologlca Industrial (DGETI) tiene un proyecto basado en

Normas de Compe ncnas

habllldades

acumuladas alo largo de la wda' :

En el desarrolio de la Compéteﬁcia la’bd’i‘élr'?Sé'»'réq'_;é ';:'O'r"s”id‘éré'r Ias

capacidades informales junto con las formales de Ios traba;adores en un

esquema de normalizacion y certificacién de sus competenctas fsp »»cuflcas que}
parta de las empresas y de los trabajadores mismos i
Sélo mediante un programavintegral dg qapacitacmn-y reconocimiento de las
competencias.laborales:de ld‘s",tfé’ibéjédéréé que integran el mercado laboral, se

podran generar nuevas dinamicas:productivas en los centros de trabajo
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6. Las habllldades y destrezas de las competencias laborales deben tender hacia

la pohvalenma y

'as y ramas productlvas (Gongora
1996: 54). ' S e R BT

esies a “'r'he"nfar; la

¥ as el sector

economia dominada por la oferta a una economia orientada p
como transformar los contenidos del trabajo (Manzanilla, 2003: 9-10).
5.4 Norma técnica de competencia laboral

En México se busca trabajar mediante el sistema de compétehcié~~Iabdralfﬁa§ado

en la Norma Técnica de Competencia Laboral, que es una referencia para juzgar
si una persona tiene la aptitud para desempefiar una u P ctiva

determinada y de’,scribe:rloque/lé persona debe ser capazd -h ,\_fgir’:rﬁéen

que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho y las condiciones en que el
individuo debe mostrar su aptitud. Para asegurar su pertinencia las normas. son

determinadas de manera.. conjunta -por los, trabajadores, los sindicatos, los

empresarios, representantes ¢ el goblerno y las instituciones académicas. de

manera creativa e innovadora:
Esta norma, es un indicador de la variedad de actlvidades, del grado de

complejidad de la actividad referida y del grado de autonomia: con que se
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desempena un trabajadqr. Exusten,cmcomveles el prlmero corresponde al mas

forman una

unafsb‘la;“t;ersonaﬁ'(Mar)zénilié,290351 1),

“La‘norma tébnlca:ﬂinclgye‘, como: se menciond, criterios o indicadores para
juzgar si la funcion fue bien llevada en los diferentes escenarios o circunstancias

con los que el'trabajador se enfréntaré'en el Iug‘ar‘de, trab'ajo‘ las evidencias o

resultados tanglbles que deberaf mostrar en cada ;'-"una de sus apllcamones al

Las ventajas de la normalizacion de competencias son: integrar los

esfuerzos y programas de formacion qﬁe lleva a cabo el goybié’rn()ﬁ en un solo
sistema; atender las necesidades de calificacién de individuos y embresas;
compartir un lenguaje comun entre qui,e',nes;, fdrman recursos humanos vy las
empresas Y facilitar la formacién por- modulos a personas con‘distlntos niveles de
formacion.

Para el caso de organizaciones dedicadas a la formacion de recursos
humanos, las normas técnicas les permiten tener un parametro confiable para

disefiar y planear sus metodologias en tecnologia educativa y sus propuestas al
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sector empresarlal El S|stema de normas tecmcas tlene contemplado que Sl eIa

empleado es‘capaz de cumpllr con la descrlpcnon de Ia norma correspondlente es

“justo” dlferenmarlo y otorgarle un reconocumlento es decnr. certlﬂcar 'su
competencia laboral (Mertens y Wilde, 1996::18-22).
5.5 Certificacion de competencia laboral

El sistema permite reconocer de manera institucional la capacidad.productiva de

aquelios trabajadores que son eficientes y efectivos,k sinﬁer{rjb rgo, no tlenen un
documento escolar-'para tener un ascenso en la eméfééa =o,
oportun‘da'
proposﬁo de desarrollo social, porque sin importar como y donde se adqu;ere la
competenma el trabajador podra tener un reconocimiento formal, el cual requerlra
de un proceso de certificacidn que propicie la credibilidad y confianza en los
empleados sdbre.lo,que el trabajador sabe hacer (Manzanilla, 2003: 10).

Para tener mas claro lo que es Ia cerhﬁcacnon y sin duda para que esta
cumpla su proposato conviene consnderar lo que menciona Flores, el proceso de
certlflcaclon se conformara de dos momentos estratégicos:

1. Evaluacmn. En esta parte se reuniran evidencias de resultados tangibles
del trabajo y desempefio que tiene el empleado en cuestién, ‘dura‘nt’é" un
periodo ya determinado; dichas pruebas o evidencias:son las: 'rniéfmas
que ya anteriormente fueron integradas en Iadescrlpcién de la norma
técnica , |

2. Certificacion. . El reconocimiento ~se  oforgara Unicamente a los

trabajadores que hayan demostrado, tanto en la evaluacion efectuada
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mercardo de trabajo; fagnhtg o;(qu;rtens y

Wilde, 1996: 23).

Los siguientes centros son algtine j}c‘ﬂ>,.rganl.si1fnoiﬁ;s c‘efrt'iﬁga'qoréfs:*' S

Certificadora de Competencia  Laboral en Alimentos y Bebidas, S.C.

(CECOLAB)
o Calidad Mexicana Certificada, A.C. (CALMAC)
« Centro Nacional de Evaluacion de la Educacion Superior, A.C. (CENEVAL)
» Instituto Mexicano de Normalizaclén y Certificacion, A.C (IVMNC)V

e Competencia Laboral y Competitividad, S.C. (CLYC)
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. Centro de Investlgacmn y Asesorla Tecnologlca en. Cuero y Calzado, A.C.

(CIATEC)

. Instltuto Namonal de Normallzamon y Certlflcaclon S C (NORMES)

‘|""c c. (CCL)

rofesionales Certlf"cados en admlnistramon de Riesgos,

. International Certification of Qualify Systems, S.C. (lQS)

e Competencia Laboral Empresarial, S.C. (CLE).

5.6 Fortalezas y debilidades de las competencias laborales

Se pueden considerar las siguientes fortalezas de las comp_eterj'cigs l{ébg‘)r’ales:

a) Contar con indicadores sobre el nivel de calificacié‘n de ,Iasf"le‘rfzfa de trabajo‘que

permitan precisar las necesidades de Ias empresas?y fr riéhtéf I‘és e‘strategias

ucostos de reclutamlento

b) Hacer COmpaﬂble‘fﬁ; el nivel de calificacion con los. requerimientos. de las

empresas 'f e

c) Dlsponer de crlterlos comunes de desempefio que permltan reconocer y

acredﬂar;la;com’p encla_l_aboral

d) Contar "8'66“'5’refer‘encfi:as"sobre la calificacion idonea a Iés necesidades que
propicien :q'ue', las Instituciones educativas orienten sus programas de
capacitacion y de formacién en funcion de 1a demanda

e) Incrementar los’ niveles de productividad y competitividad de las empresas,

mediante el fortalecimiento de la calidad de sus trabajadores, reduccién de
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riesgos -de trabajo y uso mas eﬂcnente de los recursos dlsponlbles y del

meJoramlento del am ente Iaboral

h)

k)

Sentar las bases para la revision y actualizacién del:marco institucional de la

capacitacion
Establecer un sistema de informacién‘- s’o'bré lo?q'u'e las personas saben hacer,

que dé transparencia al mercado Iaboral apoye Ia toma de demsmnes y oriente

la politica para el fomento y estimulo"de Ia formaCIon y la-capacitacion

Contar  con los' recursos tecmcos metodologlcos y, profesionales de

admmlstracxon de recursos I u anos paa la seleCCIon y para eI desarrollo de:

la capacntacuon basada en normas tecmcas de com Iaboral

‘na‘, emL heracién‘més

evaluamon y certlflcac:on Ia que pueA' e ayudar a Iogr
acorde con la efectividad del d»ese}rfrr\p‘eﬁ‘ ora| de fos trabajadores

Desarrollar y documentar c,asictj’Siéi‘lqtg;geéu’aplicacién para generar efectos
demostrativos para el conjunto ;deii;a,ecdnomia y permitir elaborar andlisis

criticos.

La principal debllldad de las competenCIas laborales, se encuentra en la

integraciéon’ del grupo que genera la- norma, es necesario que represente

autentlcamentg;,a:,;,lo,s ;;t[abajadores .y a.las empresas.. El ,CONOCER. debe

convocar a gente:con preparacion ya que una norma mal disefiada no refleja los

intereses de los grupos participantes, Otra debilidad es el crear demasladas
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normas que no tienen aplicacidén real y solo benefician a los coordinadores y

secretarios técnicos de las normas (Manzanilla, 2003: 12).

5.7 Programa de capacitacion por competencias laboraies
Con el sistema de competencias laborales se busca romper con ,I,a,s :ﬂinre;rcizrais?
obstaculos y limitaciones de la capacitacién en las empresas. Debirdo'f'a que se
sigue notando una aus’encia. de programas de capacitacién‘ 9‘435 réjélrﬁ_eh{e

actualicen a los trabajadores ya 'Capacitadds, una ausencia de programas de

compatibles los horarios de la capacitacion, una ausenqia-yrdt‘é,?incehﬁtirvos a los
trabajadores por capacitarse, una falta de redes de intercambio de experiencias
entre las empresas, considerando a ésta como una forma de aprender a capacitar.

La introduccién de un sistema de competencias laborales en la empresa ha
puesto a la capacitacién en una agenda de acciones, guyé principal caracteristica
es orientarse a la practica y la posibilidad de inserciéh.qaéi;natural y.continua en‘la
vida productiva de la persona.

Lo que la competencia busca es mezclar los conocimientos profesionales'y.
la experiencia en el trabajo para resolver problemas o alcanzar resultados. Se

puede mencionar que las caracteristicas de un programa de capacitacién por
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competenmas son:. Ias competencnas que Ios ‘alumnos tendran que cumpllr son

lde

culdadosamente

en el programa ‘es’'a; un rltmo que ellos determman 12 segun las competencnas

demostradas; Ias expernencnas de aprendlzaje son gwa“

L_Jn_a 1, ,fre_cuente
retroalimentacion; el énfasis esta en el Iogr‘ nfc"rétos; la

instruccion se hace con material didé(__:tic;g?qye T nes de trabajos

reales y experiencias en el trabajo; la ensefianza es, dirigida a exponer

se promueve la

identificacion
Estejslstema de capacitacion puede resolver Iosf'problemas de capacitaciéon

en México, si el gobiernc (STPS, SEP vy CONOCER) I'aé‘, drgénizaciones

sindicales, los empresarios y los trabajadores, adquieren el compromlso voluntad
dedicacion y esfuerzo para lograr buenos resultado_s. . Gonslderando las
caracteristicas y n'e,cesidades de cada empresa. Lo;ant;éri»or se nuede verificar en
las empresas que ya han comenzado a trabaj:ajr,‘c‘:on el sistema, por ejemplo,
empresas dé la iﬁau‘sftrié,az“uca“ré'ra, Iés’_lqu,é;fébriéan',envaées;de,vldrio, hoteleras,
de distribuciér\"de‘ productos c’iefcon‘fsu‘nﬂ,c’)kr, agrupaciones.agr'icolas‘; negocios: qye

se dedican a la preparacién de alimentos, hasta empresas como: Bimbo, Grupo
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Vitro, Grupo F?osadés el Palé'cio de Hiérro (tiénda departamental) ‘Trans'p‘ortacyién

Ferrov:ana Mexrcana ,(concesronarlo de la red ferrovrarla naC|onaI).~ Brldgestone-

Flrestone de:Mexico S A de C V. eI TESM campus Monterrey ’y exrsten otras'm':

estimulos, dlnamrca de grupos' tutelaje o qdrij'paﬁami‘erntof4'V(Crgn‘§ej§' de

Normalizacion y Certificacion de Comp:“eAten'ci'afLéboral, '2003).
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CONCLUSIONES

En general la capacutacnon tiene gran importancia en la epoca actual ya que se

del proceso de capacntacuon como un: factor p a |ntroduc1r u

para elevar ‘la competitividad de Ias empresas y la productlwdad de los
trabajadores

3. Las competencias laborales son uhé,hérr,a’rrpiej‘nvta;,qqg deben adquirir un_ fuerte

impulso porque es necesario contar con capital humano competente y debe ser de

interés para aquelios que admir{;"' i _rq!ylaﬁ'lf'péfrsbnal{ Las competencias
laborales son una nueva forma‘:‘d‘éﬁcapaci‘téﬁi‘éiénhoy en‘dia, sin embargo, todos en
la empresa deben comprometerse a: fln de obtener resultados que: beneficien tanto
a los directivos como a los Jefes y personal en general

Hay diversos factores que afectan la competitlvidad de una empresa, pero sin
fugar a dudas la capacitacion-es unc de ellos. Es por esto que las empresas que

guieran seguir en un mercado cada vez mas competido y donde se busca tener

mayores niveles de crecimiento y bienestar es necesario que modifiquen la forma
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de hacer las: cosas ante procesos de produccuon nuevos y camblantes que

requ:eren pers,onavl‘;, callflcado para

orgamzacnones

4. Los procesos productlvos no' solc -réquieren fdye*eqLJipos‘ teahdiagfaa'épuata.

sino de un modelo de competencras' Iaborales que estimul

innovacion; el potencnal:creﬂ,atllvo,yyla superacion'mtelkectua de los trabajadores: - -

5. La transforma’Cién,prodUCtivajde la organizacibn mplica:que:|os trabajadpres‘,;y‘

empresarios adquueran y actuallcen permanentemente onocimientos, habilidades,

aptitudes, actitudes y: destrezas tanto para eI trabaj como:la: actividad empresarlal

6. La capacnacnon en rgeneral ademas de ser fuente fundamenta para la

competltlwdad y eficiencia en Ias empresas propncua mejores condlclones de

trabajo y permltlendo tamblen mculca vanres como ‘la

responsablhdad la uperacuén continua, la capacidad de adaptacnon al camblo yel

trabajo en equo e, re otros

7. El individuo encuentra en la capacutamon un: medlo para ejercervplenamente su

libertad con responsablvlldad.-para su Qropia'reallzaoio‘ yen gonstecgenc:aila de su

sociedad

8. Con el objeto de aumentar la comy idad i{en"las empresas deben seguirse'

lineamientos donde se pr'opqrigéﬁ . pre 'as que mcluyan aontenldos que
fomenten esta - "

9. Sélo mediante la capaCitacié"n" estaremos induciendo un cambio de actitudes y
conductas que contribuyan a crear una cultura laboral

10. La formacién de recursos humanos encaminada a incrementar las destrezas y

habilidades organizacionales se convierte en un requisito impostergable. La
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un analis

para Li‘nc'

sus habilidades y capacidades, como{;

personal para proporcionar informacic

han aplicado el modelo de competencias laborales y que pueden ser dbjeio de
investigaciones futuras; con la- finalidad de lograr la excelencia “dentr'o' de

organizaciones.
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GLOSARIO

Actitud..Es-la-predisposicién a reaccionar favorable o desfavorablemente hacia a

la informacién del medio, un esquema interno basicamente emotivo que nos indica

potencial so

Competéﬁq : La‘iaptitud de una persona paragdyesgmpeng ] functon f

productivéi»ern--'dlfer“evnté‘s situaciones y con requerimientds de éff:irq!_e‘ngla;y‘ éélidad'
minimos, esta:competencia habilita al personal a realizar deterﬁ'i:inéda:':fuhfﬁgién con
base en la dis’posicién' que bone a sus respectivas tareas y a sus cohociiniéntos,
habilidades y destrezas.

Competitividad. Capacidad que tiene la organizacion de ganar clientes

independientemente de su tamano, ‘sector o ubicacién aprovechando sus

fortalezas para obtener beneficios, como una mayor participacién en los
mercados, un desarrollo sostenido; entre otros.
Conocimiento. Considerado co‘rfhdUr"\,Cdrjjuhto de aprendizajes adquiridos.en la:

educacion formal.



Glosario

Contrato Colectivo de Trabajo Se hace referencna 'a la. parte formal de Ia

Flexibilidad laboral. Reestructuracién del. me
adaptabilidad de la nueva tecnologia en la:
Globalizacién. Se manifiesta a través de
fendmeno convierte al mundo en un solofrri rc

financieras y tecnologlcas son resultado de la:exp

Habllldad Conjunto ~;jde aptltudes del fa
componente: psmomotnz agllldad soltura para 'ejecutar un trabajo manual
Motivacion. Energia que nos activa el comportam|ento que lo dirige y: Io manﬂene
hasta alcanzar el objetivo. Es la fuerza que induce a la persona a actuar.

Norma Técnica de Competencia Laboral. Es una referencia para juzgar si una
persona tiene la aptitud para desempenar una funcién productiva;de"cérminéda y
describe: lo que la persona debe ser capaz de hacer, la forma en que puede

juzgarse si lo que hizo esta bien hecho y las condimones en. que el mdivnduo debe

mostrar su aptitud
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Administracion
Oficio: PPCA/EG/2003

Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestria.

Coordinacion

ing. Leopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administracién Escolar
de esta Universidad

Presente.

At'n.: Biol. Francisco Javier Incera Ugalde
Jefe de la Unidad de Administracién del Posgrado

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno Mario Navarro Ocana
presentara Examen General de Conocimientos dentro del Plan de Maestria en
Administracién (Organizaciones) toda vez que ha concluido el Plan de Estudios
respectivo, por lo que el Subcomité de Nombramiento de Jurado del Programa,
tuvo a bien designar el siguiente jurado:

M.A. Miguel Angel Reta Martinez Presidente
M.C. Yolanda Funes Catarfo Vocal
M.A. Clotilde Hernandez Garnica Vocal
M.E.S. Maria Elena Camarena Adame Vocal
M.A. Susana Verénica Amador Huerta Secretario
M.S. Gerardo Tunal Santiago Suplente
M.S. Gabriel Pérez Pérez Suplente

Por su atencion le doy las gracias y aprovecho la oportunidad para enviarle un
cordial saludo.

Atentamente
"Por mi raza hablara ehespiritu"
Ciudad. Universitaria/D.F., 10 de noviembre del 2003.

El Coordinador ograma.
TESIS CON

Dr. Ricardo Alffedo Varela Juarez FALL‘A DE OP\IGEN
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