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Introducción 

INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo titulado "La capacitación, factor determinante para la 

competitividad empresarial", surge como una necesidad de mostrar que -las 

organizaciones mexicanas deben adoptar nuevos modelos den.tro del área de 
. . 

Recursos Humanos que'les permita ser competitivas en el corto, mediano y largo 

plazo. 
-.-:.- ¡·;_,_-. 

Desd~ lqs • ªñQ!3 oc:.nent~r 

.· . - - '. 

se han intehsificado las 
"• '· . - ~,:_77--·-,;.--,~-- """'>"-- - -· - - • 

tendencias de la glob~li~adón:enJas·a~tividades económicas y l~·in~~gratión de 

amplios mercados.· en• un. coht~xto; de acelerados avances en los cbn9cimientos 

científicos y su aplicadónenfofmcís d.e nuevas tecnologías de produc;éiÓr\; 

Hoy en día, vivimos las consecuencias de ello, al darse la apertura 

comercial México se enfrenta·a la competencia internacional de bienes y servicios. 

Nos encontramos con muchas deficiencias que nos impiden lograr el éxito. Entre 

algunas de estas deficiencias tenemos las relacionadas con las materic¡s primas 

que son costosas, créditos caros, falta de innovación, falta ge,g~r~9ff~1.9allf!c~do, 
.-· '. - - : ~-. . ' -

etc. Lo anterior nos lleva a reflexionar en cómo enfrenfar·Jal~s retos ~ desafíos 

para sobrevivir en un mercado muy competitivo en todos loá sectores productivos. 

Por lo anterior, este trabajo tiene como objetivo analizar a la capacitación 

desde el pi.Jntó · de vista legal; la manera en que Influye la motivación en la 

capacitaciórií . y por yltlmo presentar a las competencias laborales como una 

propuesta para ayüdar a las empresas a aumentar su competitividad y desarrollo. 

Las ()rg_anl~ªclones deben trabajar en la creación de un nuevo plan 

sistemático de capacitación dentro del área que se encarga de administrar el 

factor hUmano. Ásí como nos dice Porter; la competitividad debe entenderse en 



lntroducció 

términos de capacidad de mejora continua e innovación constante p(3ra generar 
- - - ---- - ---~ - ... , 

ventajas (Buitrón, 2900~ 1), asimismo, implica realizar un análisis df3 lo que las 
. - . -- . 

-._o·.,o.~_-c-:;o.::O.'-=:=----=~=-- ;óo'oo--o'·= .:,--:-~--;='- , •. _ 

organizaciones hacen .dentro.'de la funCión específicamente de da capacitación. de 

su personal, p~ra ·qué s~~ iricremente 'la~'calidad de sus· servicios y teller una 
"." . ·.-

posición competitiva en~ei merc~do. 
-e-_-_-.; .. -=----- ·--- ------- ---

La•capaciÍación,.cC>mo;f~nción•de• la administración, ha sido considerada 
- •• - •• - ·:. -•••• _, •• "- • ' •• • •• • 1 

como estratégica por los gobier ... 6os;.div.<r=d~o~ se~tores~yo. rga .•. n.· ism .. os para generar 
. .. - .. . . .. -· 

beneficios y progresos pa_ra;~m~ n~Cic)n; sir{eníb~rg(), ~n ~éxico no se cumple 

adecuadamente. La función ·~13 cap~~itaCión;.ge~e\E!St~r vinculada a subsanar las 

deficiencias en la califi¿~ci~n,'d~{ l~ct~Lhymano .· psira · adquirir los nuevos 

conocimientos y habHi~ade,s 8,nte el, proceso dé cambio que se da en las 

organizaciones, debjerido ampliar l~s pós!bilidades de participación en la actividad 

productiva, mejqrando J9s.nivel~§ qE3 vida.y cgntribuir al uso racional y eficiente de 

los recursos. 

Si hasta ahora· las org~niz:~ciqne,§ han cumplido con la disposición de 

capacitar por un requérirríierifo legal, hoyi erl día es necesario que cambien este 

concepto y le den un ehfoql!e qué lespe(mit~ tehef uri factor humano preparado y 

capacitado en su actividad. 

Es evidente que para que México cqmpita y tenga Una verdadera cultura de 

competitividad, debe aprender primero~ Para eJl(), deJ:>.e hacer énfasis en la 

inversión en tecnología y en la capacitación de sus trabajadores; Sin un adecuado 

manejo de estos feli~tóres, la.coffipetitividad•yeldesarrolló de México estáráh eh 

riesgo. 

\) \ 
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Es importante mencionar que este trabajo es una investigación monográfica y 
=-=·- -- -=-'- ; . =- --=~ -- - :,_:o__=-

como tal consiste en un texto cuya finalidad es sintetizar, estructurar y presentar 
- c;=-.--o ___ c--

información ya existente. Presenta un interés científico portjlle"J:iermite un estudio 

más riguroso y profundo sobre temas muy concretos, frecuen~erljente no se han . , 

abordado antes, por lo que es elevada la probabilid~d qué cb~duzC~n a nuevas 

aportaciones cientfficás. 
~-~~;=,~---ce--~.;,_~~~ oo~'=~~==~~.-;o_:-~~_;~-.- -'.-~_:: 

;_:.:. 

El. trabajo, ¡;;e p~sélrrqlla,i,@n~~irjc:;p,ga~jtuic)s:'.En~eJ;prifl1E?~C> :~.e 'presentªn lo~ 

.... _-_::_. '.:~{~.-- .. ;:.-:: __ ;_-~-> __ · < .. :~<--_: <<::· ., __ : ___ :/-'.> ;·~:' :_~-~'_ i:>>': .t--_·:· ·.¡~_:_:,,_ :.:~,::~ _, 

que fueron marcando la¡;;b~.ses cj~ lp q~!3 hoy ~~ cjí9 te;!pE?1]1º~·eprl~;Pr~cti9a, sin 

dejar de mencionar l9s qbj~!lv()s/1?1 JMP-~rt~r{qiª'B~Jª ,gilp,'gc#~~iqp.tanto. para el. 

personal como para la :~rl1;~rE?$.a/;·A#Jrni~~9, SE?,; cc)ns;idera , ~I prqceso de 

capacitación que se d~R~. 11~\!~6 ~;:·f~,RcÚ·.J R;~ra}\t~rlJltPr~~[~rnas efeCtivos de 
-.,-

capacitación en las órga:r1izacjc}r{~.5,'tj.~~!~.~dq;;idij¡~~·:~~c~ellta.que .lá etapa de 
:-'~: :::.::__- ,'' ';;.,, .. : .. :'. 

evaluación es fundamerifal par~ 1:1(<?a~~C1rdQ,scre(5ult~cj9l3 RrC>RIJ~stó~. ·. 

En el Sei;JUncjo • cagítU!Q·· S'-Él mq~sfr~ lo f~l~¡::io.riªª·º···ª 'ª gómpetitividad 

empresarial, comenzando con los antecedentes ·~ • nivef·müildial ·y posteriormente 

los acontecimientos que sé, tjierém eri México; pára realizar acciones con la 

finalidad de aumentar la competitividad. Dicho término no es tan fácil de definir, 

pero sin lugar a dudas, debé ser muy bien entendido por los empleados, empresas 

y gobierno para lograr inC.rementarla. Existen diversos factores, todos ellos de 

igual importancia y cada uno tiene su jerarqula para poder contribuir al objetivo 

definido por cada empresa: el lograr tener más competitividad ante el contexto que 

da la globallzación. 

\)\ \ 
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En el tercer capítulo, se presenta el marco legal de la capacitación en 

México, se mencio,na ,c:;órrro .E3s guE)"Sl.lrge la necesidad de tener una r:ioQ11atividad 

que regule la obligacióll qe las empresas de otorgar capacitación y adjestrallliento. 
' ··-:_:- - '-. . ,, ._-.. -

Se mencionan asimisrno;<prácticas cOrnunes en las organizaciones· mexicanas 
. . ' --.·.· ., - . 

relacionadas con la capaqita~ión;· en .el trabajo, sus limitationes y posibles 

ventajas. Sin dejar de com~htár~ la· ~ecéside1d Urgente de realizar· cambios en la .- ; . < - ._,., -. ··: .. ·;~·' -. ·, . , -

forma de otorgar d[ch?. c~f?~p)ta'9Jób. · '~ 

Capacitación' yfrriªiv~ki~·~ •• ~~;t;tul~ el ·cúarto capitulo, en el que se aborda 
-,·-:·, ,; .. _::_:_ .... ,;'-:"'·".-·::,;:'.- ·-<·-- .;.-~ .. _;···.--· ·~-: : - - . -. 

·'. 

la importancia qu~ tj13q~ :1~ .moti~ad86 <:lE;lntro de la capacitación, debiendo 

preguntarnos qué es IQ>quir.rrii:e&~ ifu_napersona a comportarse de tal o cual 
,-, ·- -·:::.- ··-·, .: _- .·.;-:;;·- ·-:·~ ., ,,";-, --. - - '•, _,.-

manera. Para lo cual, i:ÍebeniOs conocer las necesidades individuales de los 

empleados y buscar opórt1;1'.r,id~ci~s ~ara que puedan conseguir sus logros y a.1 

mismo tiempo coritribgy~fr9~nÜ~ ~mpresa a obtener los resultados dE)s.~adbs. La 
;¡·: '.~~O·, ·, '-

motivación debe s~r (;9n~icl~r~d.fl .como un elemento fundamental para buscar los 

cambios y ac:tapt¡:ibjol~s·~Ú~'$~•requieren dentro de las empresas, 
---.--- ,.,-::· - ·~~~--~----.-· - "----,,-.- - -"'' ,- '"'-~·-,· -, -- - ' ~--- .,- . -_.-::-

Por úlU;:no, ·.·el ca~pltLilo dricó se analiza la pósibilidacl que · con una 

capacitación bas.acla .en las competencias laboralE3s se pueda lograr eLdesarrollo 

y competitividad de las empresas. Ante los nuevos requerimientos que demanda el 

mercado, es necesario enfocarse a aspectos tecnológicos, base de conocimientos, 

formación y capacitación, experiencia, capacidades de innovación, sistemas para 

lograr la motivación, es decir, poner más atención a las competencias clave de la 

organización. Para lo cual eh México a partir de 1995 se trabaja con el Sistema de 

Normalización y Certificación de Competencias Laborales, que tiene la finalidad de 

contribuir a incrementar el nivel de los Indicadores que miden la productividad y 
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la competitividad, asimismo permite reconocer y certificar las .habilidades, 

destrezas y aptitudf3S deJaspersonaspar§l des~mpeñar un t~apajo. 

Es importante señala( que este terna, ha sido estudiado desde hace varios 

años en··todo eI munBo;,''pdddi~erso~·sect6res·d~ I~· s~ciéclad'y:de~de diversos 

enfoques y todos mellciooar)J~~ p~o~~e~as CllJ~ s,e pre~ent~ncle)tro del área de 

capacitación,···sin ~51llb;~r§h,::~e;sigÜe:haciei}8o·notor,ia.1a: c~rencia;;de.· programas 

efectivos, de un. n~Elv(),. IJ.~rél~igp1é1· ~e actuación generalizada que permita 

conseguir y mantehe~I~ do~~eitÍti~iclad. · 

\'i-



Resumen 

Capítulo 1 
Capacitación 

Ca acitación 

En este capítulo se presentan los conceptos relacionados a la capacitación. Se 

abordan los antecedentes históricos que fueron man::ando las bal)es delo que hoy 

en día tenemos en la0 práctica;- sin dejar de [Tlepci,onar IOSºObjetlvo~s; )ª""importancia 

de la capacitación tanto para el personal como para '1a empresa. Asilllismo, se 

considera el proceso de capacitación que se debe llevar al .calJq; Rªrfl tener 

programas efectivos de capacitación en las organizaciones, de.bie11do tomar en 

cuenta que la etapa de evaluación es fundamental para alcanzar los resultados 

propuestos. 

1.1 Antecedentes históricos 

Es importante identificar las diferentes etapas por las que ha pasado la 

capacitación a lo largo de la historia y, en particular, cual ha sidó la. evolución en 

México, por lo que en este capítulo se presentan los antecedent(3s históricos de la 

capacitación. Desde las civilizaciones antiguas, como Egipto y Babilonia la 

capacitación era organizada para tener una cantidad adecuada de artesanos que 

enseñaban a los jóvenes sus artes y oficios. Así tenemos ejemplos de cómo 

trabajaban las personas al construir las pirámides de Egipto, las de Teotihuaéari o 

las de Perú, entre otros (Grados, 2001: 11 ). 

Aquí se puede observar que para su construcción tuvieron que movilizarse 

y agrupar a un gran contingente de personas con diferentes oficios, ya que las 

obras Incluyen trabC1jos ele pintura; escultura, albañilería y arquitectura. 
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En el siglo XII, se da.el surgimiento de los gremios, siendo la primeraJor.ma 
~ - .. - - . . - . - - - . . .. - - . - . - . - ., - - - . -- - ·- -· -

del concepto eje ~mpresa, dansJO:CC>rnº resyltªqol~.ag[UR8,Cién geJrabaj~d9res 

para proteger sus Intereses 'y llegar .a lo qüe C::ollocemos hdy en día como 
' '. . -, ... - - ' ··'· -·-

sindicatos. Los gremios:se caract~ri~ab~n .. pofser grüd8s·l.loidos por ·intereses 

comunes, quienes se ayudaban eritre sí (Ro.drígue~ •• ~oci1: 240). 

Había una participación·mLIY actiya del.·rn~~.sJ~o ~.rt~f>~no,quien transmitía 

las habilidades y los conocimientos· m~diant~'. I~ in~tru6ci6n dir~bt~(l~s a·Rrendices, 
,. . "-·'".' - '·' .. ' -.. ;;~. ':O"~·_ .. -~--_, ... ,.,,.._ ,_--~, >·.-~- ... - ·--._ -- .: - . ' -· 

recibían la capacitación~sin un b~neficic{eg~11~IT1fooé,Y i)()r.·JrÚIC1rgo :pe~iqdÓ; y los 

oficiales, quienes ya habían 'récibid(), la:c~p~tlt~6i6h pe~b ~S ~~an' capaces· de 
-·- ·!;·' . :· ,,,-.,· ·"-'('. ·--·'i'' ~}é'">~:"::.~·-'.'_~::~-- '--.-':;; :({'' :~>: -_-.·- ·:'.; .. ·;,-,_""'. :· -· ·-· -·: .,., 
, >.-. . -----:-. , __ >-- · , ... _ .. ; --_;·_\:., ... -i,~~~<i-~~-:x>>.: ,;~4<_./---~-'=-?·..;;,_- ;:;~ .. ~~- .. ::./'.-"- . :;.;,:_-", ~.:; i: .. :. _ ~-_:,·~-'.- .. , ! -~ ,_ __·.,;:·. 

desempeñar un oficiq cor;i· lqeJi<::ª,9J9~J13Sll!~r!c!~);5Um.?!~~!rq;a[t~~¡;lJ:lq)ep!a ·varios 

::~~::::·.:.:·:.:::l~a:~b::I~: iht~~~tli:~~?J~?;l~~t;.:o:~::: 
que perfeccionaban su hª!)ili,c:!él.Q) g~~PIJ~~ ,;~1,1·~-;{érhRlªÍélllélff $Lf.c~paCitación 

• - . ~ '< ; • 
- . -·--

tenían que demostrar su habilidad ri1~di8.ht6.;~~\E3~~m-~n práetico. 

Más tarde, con las transfor:!Jl~~io~Hes"~J~ ¿~ cfieron eh el siglo XVIII, con la 
,, .' .- . - -·- -· .. · 

. . ' 

Revolución Industrial se requirió mayal'. inversión en maquinaria y materiales 

debido a la expansión de lbs hl13Jóa:cjo{. E;h el aspecto de la capacitación se dio 

un fenómeno que provocó que los tél!l~r(3s (3Stablecldos se hicieran más exclusivos 

y pedían más habilidad en la mario<dé 9bra contratada. Pero también se produjo 

otro hecho: el de controlar de alguna manera los "secretos" de los diferentes 

oficios, con la finalidad de proteger los Intereses económicos y status social de los 

artesanos. 

Con la Revolución Industrial se modifica el método de capacitación 

existente, donde las máquinas son operadas por personal con poca experiencia, 

2 
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dando como resultado el proceso fabril; los gremios tienden a desaparecer 

provocando un nuevo tipo de. apreiridizaj~ 1 donde €)1 .. d.u~ñode.la maquinaria era el 

propietario, mientras el aprendiz, después dei su cápacltación, pasa a ser un 

trabajador (RodrígÚez,2001·:;241);:· 

Aparece entonces I~ ;abriéación' en serie y por consiguiente 
-o=-,-· e',_, __ ;;_:~-'- -~-]. :;_~;. ... -=~~~~ ___ _.;,_~-"'- _-)~~·,0~-o~ ~ -

los 
-"· -- ___ . -- - --- - --- --- --

especialistas en determio·~dotipo de actividades del proceso pr()ductivo. El cambio 
·, ;. - ._ ¡.~ .. :::,:_: -:<··: ''._-_ ·/.·\ . :.:-: 

en los objetivos :¡y'. ITI$tod9s .d€l capacitación se debi<?roll a que con la 

industrialización<seÚ~0p·guei,ca:bacitar• la. mano.de·obra)~q~Jb<ÍYa-resiliz~r la.Ja rea 

del manejo de las ~ueÜa~,m~:tju~·nas. 
,, ::··-,' ;_ ~_--: .,, __ ,,.,_ "·- ':.\ ·-· '/,'<' ·::~/-: -;. ,· '·-. - ·• 

[)uraN~ ·1~·•~\~~;~' ~·~··l~;,i¡?riaj~rn.G,yerr~ ~LJp~i~fv:~1vip •. C1~cafl1b!~r.-r1 tipq de 

capacitacié>nre~.ci~'qir/s~· requirió quei 1a•ge)"i}~:;·f9~fid?ra•riaterial •béli§o/lo cual le 

resultaba. extráño/Dáhdose también éa~bi()s l~·n; la d.uráción ·de la~·• jornadas de 
---,: . - .: ·- .. ~ '· ·:: ·: . ''," . . : ·.,,.. • -· ·<" - --· :-·-.. ·-' ~ ... , - : . ·-· < ·. ' . -·- . -

trabajq; si:f t9yp lá. rH;;i,ce~JcJª9 .cl.E3 pr9c;lu9ir eje rnEi.herá c!anc:je~tina y disminuir la 

producción (Grados, 2001: 15). 

Con el crecimiento de la industfia, la capaqi_tació.D VLJelye él tener cambios 

importánteis. Surgiendo nuevas formas de capacit§lr y esto se puede observar en 

1872 en las escuelas industriales como Hc:)ey y Gí~;, füá~ t§lfi:lé en 1888 en la 

Westhinghouse y por último, en 1907, en la Genétal Electric e lnternational 

Harvester. En forma paralela, se desarrolla .em 18~2 la capacitación mediante 

instituciones con la Asociación Cristiana de Jóyén~s,Jª 9octedad Nacional para la 

Promoción de la Educación Industrial y posterlgrriierHe én 1914 en la Asociación 

de Escuelas Privadas y la American ManágeméñtAssóclatióh en 1923. Desde 

1920, la capacitación ha sufrido una evolución continua y las organizaciones y los 

gobiernos aceptan los beneficios de ésta (Grados, 2001: 17). 

3 



Ca acitación 

1.2 Antecedentes en México 

En México, la capacitación ha tenido gran interés desd.e la época prehispánica, 

donde hay una marcada preocupación por .la· educación y preparación de tipo 

artesanal, doméstico y militar de losjóvenes; los Tepochcalli y el Calmécac son 

claro ejemplo de ello. 

En ~la ··épqca : de la Colonia, alrededor de 1783, en las Ordenanzas de 
:-_ , ,_ ·~ -- '>."; . ~- . ~ -~ - -

minería, h9s_ee11co1'ltram9s . que la edl1cación búsca obtener el desarrollo o 
. . .. - . - - -

perfecc .. loriámlento :8e 18sifacultades. intelectÚale. s del Joven, mediante preceptos, - _,. ·-' . ' . ' -- . . . -
~ . -. ·. : ·. ' 

ejercicios y ~jE!rl]plgs;)' 1§1. enseña11zª bLJ.s.C:ª formar individuos aptos y hábiles 

Es neces~,rici:tE3p(3r;Rrésente que cé3.pa9ite1ciéW yed~ci:!c;:i~p •. rio ~Jgn,.ifican lo 

mismo, ya que la. ~~gllnda és un proces() pe'rr11;éln~bt~:qlt~ qQn~_isle ~11 dar plena 
f)'::'. : .. -~:-: i¡:'?: 

vigencia a. 1.l:fs fác(Jlté(des humanas (Ari~s; 1~irtf<49a)'.>F.fªr~Vetécfós dé esta 
'.''- - -. .:·J_,. ?:-~· .. ;: <::;: ~·-

investigación se tomara la definición de Sem;¡; qljeifi,oQi>icl~rctca I~ éducación como 

el medio por donde se transmiten los . ~onocirnik~t9,s,. ~ideas, conceptos y 

pensamientos culturales de una generación a otra~ l,a cultura tiene su origen en la 

sociedad y se manifiesta como una suma de val9fes, cr~f3ncias, comportamientos 

y aptitudes, las cuales se presentan desde los Inicios· de cualquier sociedad 

(Sierra, 1998: 35-36). Al hablar de educación, ·se refiere a la transferencia, 

comprensión y retención de los conocimientos adquiridos a través del tiempo para 

que el hombre pueda desarrollar y satisfacer sus necesidades llevando a cabo la 

protección 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 preparación relativa a las artes y oficios como una de las obligaciones del 

4 



Ca acitación 

patrón. La consecuE:)ncia de estos movimientqs 13sel surgimientodel "derecho del 

trabajo" qu.e bU!>,9.ª ,t~q~r u.r:i s.i~tC3.rn~ 111ás jystQ ~n)ªs rC3Laci,on,~s é>~r~ro7~~tronales. ,,. •, . . ·.· - ... ., .. ".'.. __ .:_·. 
'-~~·.;_~---~~=--=c.;_:-==---¡.~~--=-:·:.;..,__--,;=_:~-=--- .:;~~ ,-_--'_C,"~--o-~ _ ,~.'..'._, ~ -~,~·.,,-..,_:- =-o-=-- -=----'- - -_- ---

Lo anterior se ve reflejado en la: C::oristitución' de.1917 (Grados, 2001: 17) .. 

Sin•embargorco~ el.desarrollo ~e la indJstri~ se~re~l1 f~bricas y<regiones 

donde se concent~a la actividad económic~. Asl; 1J•:d¡visjó•n;del'trabajo se ve 

reflejada en las.diferentes ramas de la., producción qué exist~n y son parte de. un 

trabajo especializado del proceso productivo mod.erno. 

Con las reformas a la Ley Federal del Trabajq (LFJTen.1 !:}?Oí que rige la 

obligación de la capacitación en México, se constituy.e el Departamento de 

Vigilancia de la Capacitación de los Trabajadores, ql.le tien13 cornq Ji11alid.ad 

supervisar los programas de capacitación en las empresas y .los. resultados 

obtenidos. Sin embargo, se tuvo la necesidad de implantar un m<Jc:lelo c¡µe fuera 

viable técnicamente y propiciara la intervención de los fact()rC3s.c:le·i,a producción y 

no sólo considerar las necesidades del sector producti@ y Iª fuerzª dE:l trabajo. 

Con el surgimiento de estos lineamientos. riorrnatly9s.,.M$xiqp s~ convierte en un 

país que tiene ul1a de las legislaciones mi¡s élVa~lliadcis. ,erído que a capacitación 

se refiere (Rodríguez, 2001: 242) .. 

En la década de los ochenta del siglo pasado, .la capacitación resulta más 

compleja, debido al aumento de las regulaciones gubernamentales en las áreas de 

igualdad en la oportunidad de empleos. 

Desde la última década del siglo XX y hasta hoy en día, la capacitación 

juega un papel muy importante por la dinámica que la globalización económica 

demanda, siendo necesario crear nuevos programas formales y sistemas de 

capacitación 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 

rápidamente obsoletos. 

1.3 Concepto de capacitación 

Es necesario dejar claro qué se entiende por capacitación, para lo cual se 

presentan las siguientes definiciones para posteriormente proporcionar una propia. 

Desde el punto de vista etimológico la.capacitación proviene del adjetivo capaz y 

éste a su vez del verbo latino cápere =dar cabida) 

Silíceo, define la capacitación como una actividad planeada y basada en 

necesidades reales de una empresa u organización y orientada hacia un carnblo 

en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador (Silíceo, 1997: 25). 

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

fundamental para lograr el cambio que busca la empresa en ,particular y 

enfocándose a los resultados que se obtienen en eLtrat;>ajador. 

Para Byars y Rue, la capacitación .es un procé~o qUe se relaciona con el 

mejoramiento y crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos 

dentro de la organización (Rodríguez, 2001: 243). Este teórico, se enfoca a los 

resultados que obtenemos de la capacitación pero no menciona concretamente lo 

que es ésta. 

Reyes, dice que la capélcitacióll consiste en dar al empleado elegido la 

preparación teórica que requerirá para desarrollar su puesto con toda eficiencia 

(Rodríguez, 2001: 243). 
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La definición de Reyes es. incompleta ya que c;onsidem únicamente a la 

capacitación como la preparación teé>ric:a, dejC1ndo aspecto~ c:9m'91ci.s habilidades, 

aptitudes que se requieren también pará. lógrar la eficiencia del trabajador. 

Sikila, define la cap~cit~cicfof~omo;eF~pr~ceso edücati~o;~ corto plazo en 

que se utiliza un·.prqc;~d·iriiien;o sistemátick~egie1nfe ~I c;uaLelp~rsonalobtiene 

·::.-'' 

243 ). 9ikilª· "!flrJ~i~fr se E3nf9bf.1 ªil9.~ '.r~sµ.1tatj9§ qye. obtend remo§, pero no 

mencior)a ~n co;,creto lo que ~s lá c~pª(;it~c;i§;,; 
. ·. . . ,- . ·, , .. ,;·-·-·.,: - ·-.·.'. -

Pc¡rél Guzmán, es el ¡),ro~e~~ '.die~iélfüe,~I cuéll la empresa estimula al 

trabajador o empleado a inc~~fn;~Bt~r:. ~qs'.·6o,6dcfrni~'nt(),s, clesirezas y habilidades 
• .. ' ·<' ",. ' ' ;' .,._ •. . '-"' . ' ~ '. .- » ' • • •• • • • • ; • • -

para aumentar la eficiehciél efl·l~;'.ej~~~~i9~~:~ij si,JS. t~r~e1s (Rodríguez, 2001: 243). 

En esta definición, Guzmán,:~J:e~fo~a ;~ ó¿n~iderar.~qy'e se debe estimular al 

perscmc¡I ª' inc:r~m€lfüél~ 1().§ c.C!n()cirnie3nto~ y~~~:Uig_ªq~§ 'pélrª que desempeñe su 

trabajo, p~fo cabe <preguntarse; qyé<p~~aVco'n el personal que no tiene los 
. . . - . 

-• _, - ,e - - •-

conocirpientos o por las nece§idacl(3S df1_ lél emRresa, se requiere tenga una 

preparación específica. 

Mendoza, habla de adiestr'C1mientó y C::apacitaci9n ·cucindo existe la clara 

intención del patrón, gerente, supervisor o instructor de que uno o más 

trabajadores adquieran determinados conocimientos; d,estrezas o actitudes; el 

personal está consciente que se encuentra en proceso de capacitación; se 

determina un lugar (aula, salón) y se destina un tiempo a las actividades de 

enseñanza-aprendizaje (Mendoza, 1994: 13). En la definición de Mendoza, se 

pueden observar más elementos que tienen que ver con la capacitación, como por 

ejemplo, su finalidad, dónde se impartirá y el tiempo destinado para ello. 
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Arias, da el siguiente concepto: capacitación es . la adquisición de 

conocimientos p~inglpalm~Dt~ d.e c;arácter técnico, qientífico o .administrativo 
-- ----- 0.:---=--=:0-:,_=---=--'=c;o-;o_=---""'-c=- .;~.~--'-=º~ - ---- - ----

(Arias, 199.7: 319); Méncioná qué 'es la capacitación pero deja a un lado todo 

aquello que· podei:ne>s obter1;erde ella. 

Una vez ~~Vis'ad~s las definiciones anteriores y para efectos del presente 
-_,_ - -- --=--·'=------

trabajoise·cohsi(iefará ·1a.capacitación como un proceso mediante el cual las 
:.: ~~- _'. ~' 

persona_¡;¡ ¡;;¡cjq~ie[~n.conocimientos técnicos,· científicos, habilidades 1, aptitudes y 

actitudes qLe'.113s~sérán útiles para poder r~élliiar,~u trabajo de la mejor forma 
' . ·: ; -. . '. ~ .·: . - :·;,. _:, 

posible y a ·lá vez les proveerá de un potenciaJ!~ob.re los demás trabajadores . 
. ·· ·,,,. -

El conocimiento, considerado co,ir1o:un;éonjunto de aprendizajes adquiridos 

en la educación formal. La aptitlJd, es 1.a potencialidad o capacidad del individuo 

para aprender, condiciones o serit3 de características que le permiten mediante un 

entrenamiento especlfic9 y_n cc:i11qqif'Diento o· una habilidad. 

La actitud, es la predisposición a reaccionar favorable o.desfavoráblemente hacia 
' •••• : ' ;-· - •• -. " - • • o , •• • '-< -, .-. -~ ' ' .. ) ' ,_ ,. - - ·-. . 

. - _>- ·, -._ .: - . ;-

la información de.1 medio, un esquema interno básicáfl1erité emotivo que nos indica 

responder positiva o negativamente ante los estímulos. Esta actitud se expresa 

como una opinión verbal o como una conducta hacia las normas vigentes. Las 

actitudes de la persona dentro del trabajo dependerán del grado en que considere 

que este satisface sus necesidades y le proporciona los satisfactores que apetece. 

Se puede decir, que según la necesidad que se deba satisfacer; sérála motivación 

que induzca a trabajar con menos o más satisfacción. La actitud no es susceptible 

1 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 
psicomotrlz, agilidad, soltura, para ejecutar un trabajo manual, mientras que el concepto de 
destrezas hace hincapié en la facilidad y precisión en la ejecución de los actos. 
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de estudio por si misma, sino a tra.vés de su manifestación externa constituida a 

nivel verbal por las opjrilones y a 1JiVE31 n() v~rbal .en las' organi;z:a9ioq13s; por los 

índices de producción, asistenciaí estabilidad en el empleo (Arias, 1997: 108-109). 

Las organizaciories·co~p~tiUva;clependen de la adecuada cap~~it~ción de ·.. . ' .-- ,·. - ·.- '. . . . 

su personal. Todo eiii,pleado necesitará de capacitación para mantenerse 
--·~ _______ :_,_:::_: - - -'~--~~-=-=-o-;o-_-o--- ·--· 

actualizado con las:·exigE)ncias dé su puesto actual, así como futuros traslados o 

promociones. 

La capacitación estimula al personal a trabajar 111ás, démostrando un mejor 

espíritu de trabajo y por \el hecho que se invierta 13n sLL célp~citªción, le da la 

seguridad que e¡; n1iE:il111)r() apreciado en la organi~~c,ión.:L¡Jc~'pacitación es un 

subsistema de la or~anización de personal y sus cp1T1kon13nt~s,d~i acuerdo .a la 

teoría de sist~mas 5,pn: entradas, proceso, salid,~S f ref~Oéjlilll~ntélCiÓn; lo anterior 

se puede apreciarse en el siguiente esqL1e111a(Rodríguez,2001: 244). 

Esquema 1 

ENTRADA PROCESO SALIDA 

• Necesidades de • Programas de • Conocimientos 
capacitación capacitación • Actitudes 

• Recursos ~ • Tecnología f-+ • Habilidades 
organizacionales educativa • Eficacia 

• Información • Proceso de organizacional 
• Lineamientos aprendizaje 

normativos (LFT) individual 

,. 
1 

RETROALIMENTACIÓN 

FUENTE: Rodríguez (2001 ), Administración Moderna de Personal, p. 244. 

TRSIS CON 
G°'ALr ,· 1 ~~, ''.~~ 1 Gri1N r " .... · ·., '", .1 ... J.d 9 
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1.4 Objetivos de la capacitación 

En todas las organizaciones, tanto del sector público como el privado, hay un 

marcado interés por llevar a cabo programas de capacitación; Ycomo·lo menciona 

Rodríguez, el objetivo general de la capacitación es log;ar la adé3ptación .del 

personal para el ejercicio de. determinada función o ejecución de una tarea 
• ' - _.::-,-=-o-.. ..o-.;__--=-·=--·-=--= - --· _-,-_-_- -- ~--=--...o-__,- ;-:-=-=eo--=-=-=,- o·----=-=·- --'='~ ·----~--o -- -

específica, en determinad~; on;¡anización (Rodríguez, 2001: 245): Entre los 

objetivos particulares se encuentran los siguientes: 

• Incrementar la.competitividad 

• Incrementar la productividad 

• Proporcionar, unª preparación al trabajador que le permita desempeñar 

un puestode mayor responsabilidad 

• Promover un ambiente de mayor seguridéld 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 proporcionar una moral más 

elevada 

• Facilitar la supervisión 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 operación 
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• Promove.r el mejoramiento de las relaciones humanas en la organización 

y de la cqmuqic!adJr;iterna .. 

la capacitaóióri son l~s ~igy'ientes: 
:-- -·:··· ' 

. :. ' ' 

• Nivel operativo, se requiere capacitar a.1 personal obrero, auxiliares 
- -------------

administrativos, analistas, S,Upervisores 

Nivel administrativo, abarca;tahtoa .:jef~s.cled$p~rtamento, subgerentes • 
: ~:: '. 0~· '- ,· _ _._-::. i/O'· ·::; • , 

y gerentes de área páté1 .;cicir;iyeitirsé. ~n pro/nofore~ y<pi3rticlpar en la 

planeación del progr8,!11~d~c~p~~it~ci~¿ 
Nivel directivo, en este>riiv~I ~~,rí~c~sariá;la,capacifación para compartir · ,. ----. __ ,:·_--:, .. ,_--··--·,~o--· .-;~-r:.·.·¿,r;· . .:1>."'·"r~--· '. .. :·· ·-'·:· .·. · ':~ .... _ .. . ·.:· ·." .. 

\}' 
• 

los conocimientos, 1~5-· ~.~P~ri~pql~~~~ •. 1~~~~.,9:ili9'.e9:~~ ía·~1ti3,idir~ccióri; 
Hoy en día las organizaCiÓne;§;.débi~h pfébtúparse po~'inibiar a los nuevos 

• : ' ·-· • ,_-._ --- 1 ,, .. - · -- e-:' ·r·'-.~;,-°' "'':·•:;·~ -., .:~' · -~-- :·- ·· · ·· .. , •. _ · ··' · ·· · · · . ,._ · '"' · · ·· · ·-, · 

trabajadores en su puesto, es n~qe;Úir1& f~ml11a'riiarlos 'con fas té:)reas que van a 

desempeñar, informarles de los planes y objetivos, reglamentos de la empresa, es 

decir, todo lo que encaja dentro de la operación total. Un buen programa de 

capacitación ayuda a los nuevos integrantes a identificarse con la organización y 

sus procedimientos y les permite sobreponerse a los temores que surgen al tener 

un nuevo trabajo. 

1.5 Importancia de la capacitación 

La importancia de la capacitación radica en que es parte esencial dentro del 

proceso de dirección del sistema administrativo de una empresa. Esto se verifica 

en la práctica al formar parte del departamento de Recursos Humanos, que tiene 

la responsabilidad de la selección, movimientos y capacitación del factor humano. 
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En la capacitación, d.E)be tomarse en cuenta que todo proceso educativo 

implica cambiosde ,~o~ductá y :deberá'cóntel1erun~ ens'é8ánzá especifica. Es un 
- ·- ·:-""·-· -· .'· -·,·oc_ - -·- -<, -~. 

proceso que· busqa e1 ~~I8r;h11~'"~ta'"-y'Creclmienfcr·é!e 10s-"áptitudes~de una persona·. 

dentro de la 'organizadón. Ante· lo~ c~mbiost~ u~ ¿; h~rvdaci~-- ~h. México a raíz de 

la apertura comercial, tanto el sector:pú~Ucb corno el priv¡~~;~~s:~~ dando más 
__ ·;____ -•-• • " :'- '•_.•'or'' ''> .•-. • ,~- ,_ "• ·'·'7;- -~,.-, ':':'' "·''· ·· •-~ ··,- ·-·· ·. • • 

importancia -a .. 1a•· n:~6;;id~ciT~~t6~~~~~1~;:~1tf~~tº~;Et~~~º~~n-º:~nte-r1a,rr~.ªªbª a·--

que ante 1os c~mb,i()s::·.~~~1€ltªd2t> -§~(xex,i9e teher una previsión de rierti1es 
• ' •• - ,. o \ ,.-~- ·,, -·;' ' ' .- •• -·· • -:· -- • - :· c. ·"-· - ,. - • •• • ' - ·: -- -· •• ' ' • ' ' • ·:., 

la mano de obra en.áetivo .... 
' .. '.:.>:·~ ';-~; .; - '.~::.~-,·. <_.'·. -~-

La c~pa,9J.t~-~ii~'f)gsf~:~iffiiJfr~ ·ten~r upa· mayor rentál?ilid.é:}ct~ orienta~~ hácia 

los objetiV()S Ófg~pJt,:~9iqf1a(k,~; s~'poneh en práctica las variablf:i~ de mótivación, 
· ., ... ,._,, '•."•"'-'-"·.i.'.'..c'.·~-·_., .. , .-;c: ..• -.,~ .. · .- : ; ·. . ;.~ :, -~ 

realizaciÓIÍ, cf~ciful~~t~\1 ~f()Qfª~O; .. fomentan la cohesión de grl.Jpos·~e;fral)aj(), 

que pagará dividenclos(al patfÓn, al trabajador y a la propia organización. 

Desde el punto ele yi~ta organizacional, la capacitación e!3 un insumo para 

incrementar la competitividad y productividad; por lo tanto lós proQrania~ qye se 

dirijan a acrecentarla cjeben formar parte de 'pr()gr8:111~$ ' más aajplio~ de 

mejoramiento organizacional que enlacen los cambio's; ele cóhd1Jcta con los 

cambios de estructura, sistemas, normas, filosoffª, pro:C:edlffí¡efitgs y. teénologia 

del trabajo y debe orientarse a resolver problenias.(lu~-s&rJáke:ff¡~"eriJ"~resay sus 
. .- ·"'"- -· .-'"' - "."' . , ... ~ ' <::.· - "\i• ·-· - ,., ··. 

resultados deben mostrar cualitativa y cuantitativamente éi-efecto de su aplicación, 

en razón de la forma en que han sido resueltos y de la relación costo-beneficio 

obtenido. 
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Por últirno. las exlgencjas actuales como el incrE:)me11tar la competitividad, 

contar con perscrnal C§li@_éldQ, · hacªri. cor:nplf3tcirn~nt13. o.b~Ól~tc:> eJ ap~rendizaje 

informal dentro. de las empresas, ya .sea media rite eicoíltacbcÓn las sítu'aciones 
'·' ' ,- '··. - ·.' '. ' ·,_;.,, . ;· · .. - ·. ,, .··· ·,·· .. -. " 

laborales () rli~diant~ la práqticé3 :;n,uy 9()n,'~nf de ellcarg~r '.~ un -trabajador 

experiment~do la enseñanza ?deiqliiénes no'~;conocen'las'.fuhciones que. deben 

empresas y; E)I: pers&oél{cJ~nte E:Hl el rnorrleriÍ() QP(ihul,o, 'c;9~:l6~ c:dnqciirnlentos, 

habilidades. y actitudes sufi~ientes .y adecuada~;p~ra~nfre~t~rcon·é~ik> su-trabajo 

actual y futuro (Castanyer, 1988: 57). 

1.6 Tipos de capacitación 

Para Calderón, la capacitación se puede dividir en tres áreas, que se muestran a 

continuación: 

• Capacitación para el trabajo: está dirigida a trabajadores de nuevo 

ingreso, a los que tienen una nueva función ya sea por promoción o 

reubicación dentro de la misma organización. La capacitación se réé'lllzél 

para proporcionar al nuevo elemento los conocimientos necesarios o 

bien que desarrolle sus habilidades para desempeñar las actividades del 

puesto. Con los programas de inducción se busca que el trabajador 

conozca los planes, objetivos, polltlcas y le permitan tener una mayor 

Integración a· su puesto dentro de la organización. La capacitación 

promocional es la que tiene como objetivo proporcionar al trabajador 
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aquello que le permita alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad, 

responsabllid,ad,y,como qonsecl.lencia, m,ayor_remLJ11eraci_ón'. 

• Capacitación en' el. trabajo: su finalidad es proporcionar i:ictividades que 

le permitan·····~-' ;per~orial caeJarrbllar. ~abitid4d~s•y"pcle9a mejorar sus 

actitudes en Jas.tar~as ql.le realizé\ y con ~llo:cbntnbuÍI". a'la :consecución 

• 

- =--=----'---:.;c,o-c-o-:--=o:-=-- --- -- -'--·---'-----'--e~- =o;-_-,_=._-0_;.~_'_-o=_-':,='.o-~,;;~=-7"~'=--'"'-='=""--~~,-~-~---~2=~---=~_,;-=--~--'o= -O:,, 

, .. :·_: - -- -.:-. .. -_- .. ~- .. -_ ;·. - . -~ 

adiestramien~º~·}ILJe· 11,o ~!) ,_íllás. que 
-~-' . . . ·"· . . . : . ,- " _ .. - -

realizar acciones d_estinadas a 

aumentarJé\··~figi~n:8té\,;ri·~u·puesto. 
Desarrpllcf: pªrl}pr~n~~i:~ formación• ibt~.gr~I d,(31 personal, para lograr 

esto p9d~rnº~~Ji,li#~r-J'~ ~ªu§ª9iS)n·f9rpJal~p~~a ~dq'ltq§. 1'.9·in!egración-de 

la persori~uaáiy p'6r Ó1ti~o;'cÚv~rsas écth~i·d~de'~ ric~éatil/as y. culturales. 
-~ ., ' ' ;-: - • ':. ,: • ~-··· ;/: '. ,-_~,,,. ,, .,,,·' '-- •• '· -. 1 •• - ., '. ,,__ .-· "" -o·,,,> . • .. - • -y,-,_ -,_, :- • •· - . - -

que se ótof~a~: ~:I tr~oajador.para que. ~~s~í_r9Jle sú sensibilidad y 

creación intelectual y artística (Calderón, 1 éá,2: 22). 

1. 7 Proceso de capacitación 

Como se ha visto, con la capacitación podremos ol:itEfne~ résult~dos del personal 
.-.- ::·- -; ·. . .. -

en su trabajo e inclusive en su comportamiento: M~ª1ét1té. E31 6,ni¡:)qy~ ,qe i;¡istenias, 
.. _-_ ': :-_·_ ·-: - .. 

aplicado en la capacitación, se pueden ver los C:ohlp9hefitesd~ .. '.ésta,;.cqrnpre11der 

'ª situación educativa que se presenta. analizar 01 Procesó de ;enseñani.a-

aprendizaje en toda su dimensión, sus múltiples y complejas relaciohes con lbs 

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 relación con el medio, 
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nos proporciona una conciencia mayor de la ,complejidad de 1.os problemas de 

aprendizaje, de percibir y evaluar la interacciónentre los procesos y los niveles de 
-- -' -~ ~--:o- -- ------- - =- ='--

responsabilidad· y por lo· tanto, actuar de manera creadora en la solución de 

problemas. 

La secuencia lógica de eventos se puec:le observar como un proceso 
- - --- ------- - . --· - '-~---~ _. =- ~-_oco--_ooo-_oo-_-_o_ 

continuo, el cual no debe alej¡;¡rse de la atenciór'I de, los objetivos básicos de la 

capacitación de pc:!rs1:mal: . la en13efíanza. • ori~ntadc¡ hacia los objetivos 

organizacionales y un carn~io(cle.9omportamiento. La naturaleza del proceso de 

capacitación, aun cuando se.vé;c:pmo una serie de eventos o etapas, sugiere un 

modelo de sistema abierto ;.cioric:le recibe influencias y genera influencias de todo 

en aquello que está involucrado. Así, la capacitación se ve reforzada con 

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

1. 7 .1 Determinar las necesidades de capacitación 

El primer paso del proceso de capacitación es determinar las necesidades de 

capacitación y según McGehee y Thayer, para saber cuáles son éstas, es 

necesario realizar los siguientes análisis: 

Análisis organizacional: se centra en los objetivos que tiéne la organización, sus 

recursos y localización. 

Análisis de funciones: este análisis se centra eh la tarea o el trabajo, es decir, se 

determina lo que el trabajador debe hacer dejando a un lado su desempeño. Al 

analizar las actividades, se podrán determinar las capacidades que debe tener 

una persona dentro de la organización en términos de motivación, comunicación, 
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liderazgo, dinámica de grupos, resolución de conflictos, implantación de cambios, 

etcétera. 

Análisis de personas: este análisis examina el conocimiento,, las actitudes y las 

habilidades del individuo que ocupa el 'puesto y muestrél,el tipo:de;co'nocimientcis, 

actitudes o habilidades que debe adquirir si se quiere contrib,ulí, al: logro de los 

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

La detección de las necesidades de capacitación, es una labor de 

investigación e incide directamente en la elaboración de cualquier programa de 

capacitación, ya qLJe a partir de aquí podremos corregir y modificar deficiencias. 

Dentro de los b~nS:ficlos que podremos obtener al realizar adecuadamente este 

paso tenemcn;: c'prjgc~~ lO§ él,nt13cedeq~es para la elaboración de los programas, 

reducciór} del;t!irn1~~ r~c~s,~~,' ~:[1 ¡~~~nto en la calidad del trabajo, obten.ar un 

desarrollo· ópfiaj¿ ;~r/~1 tfactqr '.11u~~~o; es decir, definiendo y resolviendo las 

necesidades de cada lndiylduó. 

Para resolver las interrogantes de ¿quiénes y cuántos necesitan la 

capacitación?, ¿cuáles son los aspectos deficientes del personal? y ¿con qué 

urgencia es necesaria la capacitación?, deben seguirse los siguientes pasos: 

Considerar los nuevos proyectos de la organización, como por ejemplo 

reorganizaciones, cambio de políticas, nuevas instalaciones, nuevas funciones, 

crecimiento, etcétera. 

Obtener la Información que se pueda manejar como indicador de las 

necesidades de capacitación, entre los métodos más usuales para recabar dicha 

Información se tienen la entrevista, análisis de actividades, encuestas, planeación 
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estratégica, calificación de méritos, observación dir€lcta, pruebas;, ex~111eries, 

reunione.s de grUpos y regis;tros d13 personal. 

Una·. vez. recabada la infOrmáción;se. procede-.a clasificar X desechar lo que 

no sirva; elabor~I". uh diag-rio~tiéci Ciüe·~~erá :validadb· por'io~·'jefes~;~e¡\-la~~areas 

afectadas Y_ ~e -~:~li:!_~~.~;:__~9: _~j~~tes p:1i~:~t=~- ~~L~-~1!~~~ ~l (ji~~2ó-~tico 
definitivo y por ú,ltimÓ, tlaber·una jef~rquización . d~i lás necesidades de 

capacitación y así estar en posibilidad de elaborar los programas (Rodríguez, 

2001: 256). 

1.7.2 Elaboración del programa de capacitación 

Al elaborar un programa, debe determinarse el objetivo del mismo. hos o!Jjetivos 

son metas que pretendemos alcanzar. Teniéndolos siempre, preiseintes durante 

toda la planeación y ejecución. 

Los objetivos deben expresarse en términos q~e·.~eMl18drh~rJndibos, por los 
'." .· .... - .'· '".. , - . - -· - : -:~: :,·,.<·;.·--~:~---";_::~._: Y?;-:·:.-;_·,.,.:· •''='"'' _.,. ,:_ .. : ,. 

participantes y sepán qué se espera de ellos. óel:>eri;~~-~on~r~~ ¡?_9r:~sdrit()¡ en 
- - - .. - - -- ~ -- -=' ' ---- --,- -=·~ - "' - - . ' -·-

términos de desarrollo de habilidades, conocimientos, éoníprensióri, apreciación y 

actitudes. Asimismo, los objetivos deben definirse como generales para todo el 

programa y específicos para cada sesión. 

El siguiente paso en la elaboración del programa es, definir el contenido del 

mismo, es decir, se definen los temas o materiales de estudio, agrupando los 

temas en unidades, ordenando las unidades de manera cronológica, 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 
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para distribución, películas, transparencias, proporcionar blocks, lápices, 

considerar .lof> dispositivo~ visuales y audiovisua.1.es. peotro_ d.e las ayudas 
;/ 

visuales, debe seletciórlarse la más indicada pará laJÚnción a desempeñar, entre 
- • :;, .: J .'· •• '."• '. j. /. ; • • ,· • ,.. - ' - .• ~. •• •• ' '•. • • - • " • 

•' ·.·. -, ·.· ·.·. 

las más i.J.tiliz~d~s;~~t~n:lé;IS-;'Sigüieptes: elpizarró'n.;rotafolios, diversos tipos de 
- 'J ,., 

' 

gráficas, proyedcir~~ d~diapqsitivas, videoca~et~ra,rétroproyector, PC, etcétera. 
_-0'.=30'="=- _ -Ó'-=?---;=-·----;;{~co '=--"";':~~- ~ -="o'o~ ~ -~~;o-_o--""::=-'--"-=- -o_-_e o_·o=" cc...--c-=.~--=···~-c:;=;--';" _- -o--d.~-=-.'._"-;== ----o~-,-'~ --- oc-,~-- -

Se debe selécciO,ri~r Un· loc:;al 'que ofrezca un• tamaño adecuado, ventilación 

satisfactori~, bü\3n~ iluminación, instalaciones eléctricas adecuadas, buena 

disposiciórí dé·'asientos y mesas, sistema dé sonido, etcétera. 

O.entro de los métodos y técnicas d13 enseñanza más utilizados para el 

desarrollo de un programa de capacitación, se;tienenJos siguientes: conferencias, 

la mesa redonda, dramatización, método de casos; grupos de discusión, entre 

otros. Estos cambiandeac;uerdo a l9s;nec~siªC1cles:~obje¡tiv6s de capacitación. 

Toqo programél· d_13b~óqpr[r lc):ssl~4i§lnt~s ªsp~ctos: 
·-_ - . . .. -. :_. ·--'- . . _: ... _ .- ·_, ·-:. ~:-- - . 

• Desarrollar las necesidades de; cápaCitación en base a los problemas 

que afecten las operaciones de la ernpfesa 

• Capacitar al trabajador en todas las actividades de su puesto 

• Capacitar al trabajador para ascender en el nivel jerárquico y en su 

desarrollo personal. 

1.7.3 Ejecución del programa de capacitación 

La tercera etapa del proceso de capacitación es la ejecución del programa 

especificado, una vez que se determinaron las necesidades. 

Hay cinco enfoques sobre la ejecución de un programa de capacitación, 

según Rodríguez: 
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• El supervisortiene toda la responsabilidad sobre la capacitación 

• El supervisor.delega a un asistente la capacitación · 

• El supervisor recibe ,adecu~da instrucción para que posteriormente 
. . . 

oriente respecto al trabajo 

;. ',,. ·,, .... ' :-· 

entonces se encargéldeE)l"}trel'lélra kussubordinados 

• Al supervisor le qL1ité311Jq~a.Iª ifesponsabilidad de capacitaíy delegan 
.·- "''.'" ··:.'.':' ::.- . 

totalmente a Un aclrnjnl~ir~~qpde•capácitación dicha funciC:m. 
C Í • ·,"·,:··, '·,:,:•,-•' ;. I' ·:.:.; '-.~-, • ·- -- ;· ; : 

En México encpntr~rnc;>'s>yn~' c~ml:>ir1@ción divers€' de lqs enfoques, sin 

embargo la resp'qnE;~ªbilid~~ 'de :I~ ~ap~citación le correspo0de'ª I~ gerencia de 

Recursos Humanos y en caso de que no exista esta, la tiene el jefe inmediato 

(RodrígUez, 2001: 277). 

Los directores de capacitación tienen dos opciones básicas para la 

ejecución 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 la propia organización, cuando no hay despachos adecuados o 

bien cuando se busca economizar. Los segundos, los imparten consultores e 

instructores externos, que buscan diseñar, establecer y operar programas 

internos. En México se utilizan ambas opciones, tratando de equilibrarlas para 

ponderar sus ventajas y desventajas. 

El éxito de un programa de capacitación, depende del interés por parte de 

los trabajadores en mejorar su eficiencia, del material de enseñanza, de contar 
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con la cooperación y apoyo de directivos, jefes y supervisores, de la capacidad de 

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

1.7.4 Control y evaluación del programa de capacitación 

Esta es la fase final del proceso de capacitación, su propósito es recibir de los 

participantes una retroalimentación 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, están presenten en cada uno de nuestros actos; En 

especifico la capacitación debe. a contril::>uir a incorporar los valores al .hacer dicirio, 
'·· ·. ·\ ... 

aplicán. dolos hasta hacerlo .. s condljct~ y. característica de. la per~fmalict.é'ld, como 
. . ·- ' ''" '" : ; . ,- , . . .. - . '. • -. ., . h~ - ' .; ' ., 

ejemplo de estos valores·.tene~os:.tr~l,Jajflrkn,~qLJ,ipq •. P~~\~ip~A:eb:I¿~ ~~cisiqnes; 
el respeto a las reglas, la· t()ler~n:g!c¡;;,1a{puíjtui¡11da-d /él ·brd.~n:~f'e~l5cfüs~ísifidad; la 

limpieza, la capacidad· de ádapta~i¿n ~L~a~bi~, I~ superadióh'.:Óog·ti~lja, el. trabajo 
:;.>. ''··:-·:· ::;, _- - :. . - ._ - ', _.'- ~i::<- ! -

en equipo, la lealtad y hLu'nilclac1 p~ra_aprender cada día (Sierr~; 19.98: 55). 

La evaluación se realiza de manera semestral o anual, rastreando la 

cantidad de beneficios, el grado de aceptación y los cambios en las actitudes de 

los participantes hacia la capacitación. Esta información es útil a instructores para 

determinar el grado hasta el cual cada programa scülsfizo sus objetivos, para 

saber si las técnicas empleadas son efectivas y qué otras·se pi.Jeden considerár 

(Rodríguez, 2001: 288). 

La función de controlar consiste en proporcionar diversas herramientas para 

conocer el desarrollo de los programas de capacitación. Dicha función no es fácil, 

porque se debe justificar el uso y la necesidad de los programas antes y después 
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de la inversión. El me.do más fácildecontrolar los programas de capacitación es 

preguntando a. los participantes sLapr_endieron algo y esta información se recaba 

mediante I~ aplicación d13 cuestion.arios, entrevistas; y tests antes y de~pués del 

curso de capaciiaci6n:i:Uno 'cie los.' criterios para·. verificar~"si+;re~lment~ los 
• ': • • • ·-- • - .-- : • • ; ; ,-- • • ''" ' ' • J 

programas .sonefectl~o~ e: medir.el. au.me.nto .. de ·la prodllctividad,elmonto de 
-'-~·--. ---~_:,,_=-:.,,c_; __ -=..·-o='=--·:-· -=c==--o=- --o=- ·c;--:0-o---Ó =-"-.Oo'-o--_-, __ -.o~-<~=oco;--'7--'-- -:-'-='=---;o;=·-·-;=;= 

ventas, la redÜ<?cié>n de éosfos.y despérdicios; etcétera. 

EsrnLJY im!Jkrtél¡,te:q~~ la capácitación·alcigual~ue cualquier atta función de 

la administrélciÓn'.'.;d;I· factor humano, debe e~a\~arse cof1 ~I ~ro~ósito de 
'.~··. ·-_>. ,.,;.:; 

determinar su efécti~idad. Utilizando métodos y enfoques d~ inv~stigélcic)n que 

permitan tograf lo§ objetivos planteados. ._:_ ' : 
- : ' 

Con la infbrmación recabada se pocjrªn·rT'lªjorélr los·prC>grah,~sfútutos, es 
~-) _,~: ---

decir, paré! Íél evaluélción, se debe compélrélfrélrl~ªl? . .Yd~sF?(J~~-d,~1~fir~trydciÓn. 
'.~:-;- - --~-::, ,' - . ~- ;.'. 

Un. rnÉ?to_gc;> ÍJ§~~l·pa~§lr~c:ili~irL~§i~ §qfup.~f#ct~n\.~s.,!E¡lr11@dªp'¡jnytgrupo: de 
_ -- >:: ·,~~_:;_·. ::'~:; .... _ :</ __ -- . -· .. ·: __ -:_-,<-: :i>:,-- ;j( <_,:;t-~- ~-'.·:_ .. :' -.. _~~~-;~-,-:'.tr-:_-:'_-\::.::~~:- ,¡,::i;·i_ -:,~,:~,~,:.:-::.-<::( <~\_> .. '.::;:~ :-:~- t>::- ",..:: < .. _-- · --_ · ·. 

control" siernpr~ qLJé'.l)~a,.:J:>c:;>~ll)I~; ;1Mteir ~ª LJ~D c::phjQr)t.<?;qei. 0,tñP!eiádos,quieries son 
. -~"'--~·-_,_~·:.· .· -·~· ;._'~' ',0;;. ·,\···.~ ' . ~ 

entrenade>s••·P~,r2 r.º ·:~~füfi~~rF.~6,eff p;tgg~ª-mª ~~ ·3~H~HÜáqiénÚ1"füb(>~.·-.9rupos 
pueden carribiaró.rio y.sólocüaíidolos eiltrehados rrlüesffcl'ñ cambios eh el rumbo 

·.-·-· ._,:- ': 1 ,· ''_,·-: •• ,:'·' .,. _---· "':·· •• -.. •• -·· • ..-·_ :-•• :·:·. __ ,-__ • : •• •• : 

deseado y los mie111bros c:fel otro gr"Up() rlÓ lo hacen, entonces sé puede considerar 

que el programa tuvo éxito. 

Se dice que la evaluación permite apreciar o medir las desviaciones entre el 

objetivo deseado y el resultado obtenido, por lo que es necesario analizar la 

efectividad de la presentación y determinar cómo se pueden mejorar los 

conocimientos parafututqs programas. 

Por último, se deben considerar los siguientes aspectos: ¿se cubrieron las 

necesidades del grupo con el material presentado?, ¿se utilizaron los mejores 
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métodos para.el tema y el grupo?, ¿se estimuló. al individuo, a_ quien se. dio la 
~: 2 - .-,_ :· 

oportunidad de ver, ... oJr, discutiryactuar?,.¿se pre~entó elcontenicjp .de manera 

lógica?, ¿se alcanzaron los objetivos?,· ¿se consiguió pre'sentar el material en el 
!•'' ,. ·. ·. ,. ,· " . ·. . ,_ ' .. ,·_::_, ·, . ,-... · .. -, .· ·:-': ., 

tiempo· asidnacfoj; ·[se.'·mantÜ~o· Ün~Cltm~sf~crasderespetÓ y d~ C:brdialidad;que 

permitiera que los asistentes fueran receptivosala instrucción; (~odríg~ez, 2001: 
·- -·_--, -:~=-=- o-=~-=o-o_ __ •---=- --=--• __ : __ ,;:._'.:,-~-co-~-- ·-•--->'-o-

296). 

1.8 Limitaciones de la capacitación 

Hay limitaciones que se pueden tener dentro del proc;eso de capacitación, por 

ejemplo la falta de interés de la dirección de la ernpresa, del responsable de la 
. ' ·,:... . .-·· ' 

capacitación y del clima organizacional. B13jol8;~·,c9n~iciones más favorables, la 

capacitación no puede solucionar los• pr¿:bl~~~~ ~-~ JJD~.estrL1~tura defectuosa, 
. '. . '· '.·. -. ; ·,~' ' _· ¡>: . j ·.:~ 

originando bloqueos que limitan el.ápreQqit~j~.>~ÓÍ'.~jéílipfó~ .él rea fizar ún ar1álisis 
.;.·~-¡:; ,-. ~ -.. ::·:. -~---·-

de la estructura. de la organizélbiorl ~yudªf~é'ª resolver aspectos como a qué 
··' - ., .. . .• , •"/ ' : i"' -~--~ " 

niveles será necesario ptol"ga(l~:yc~Rélfü!~~ió'n; [)ero río a resolver problemas de 
- ' -- . --:.-. - - ;_- -: ~:;'""'·;·_- --: ·. - -, . - --, . -

organización dentro de la ernpresª; sE!irvir como reemplazo de selección de nuevos 

empleados, no se debe · vef IÉ1 @ta; de capacitación en una persona para que sea 

reemplazado, sino al contrario detectar las necesidades de capacitación que tiene 

el individuo. 

Para aumentar el potehcial del aprendizaje con la capacitación debemos 

estimular el uso de las aptitudes Innatas asegurar una mejor ejecución o eficiencia, 

es decir, debemos fomentar que los conocimientos sean trasmitidos entre el 

personal para resolver determinada situación en el trabajo y sólo con el uso 

continuo de un nuevo conocimiento, habilidad, actitud, puede combatirse el olvido, 
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fomentando. la práctica.continua del nuevoconoc.imiento podremos <:;ontrarrestar el 

olvido (Roc:Jrígueiz.. 209~1: ~9?). 
---=,_--=-·.-=--=-'-· __ '.,.~ --- ·--_'.-"-=:.·,--=-=~'.o,o-=-~--= ---- -~ 

Los cambiós sufridos erl el mund6 durante las últimas' dos décadas son 
- ' ., ' ' r ' ,,. ., ' • ' • • '· ' 

muchos, .el •.. proce~o ;de' globaHzación •se rnanifiesta=-á través de" los· lllercados. 
' - ·'·. ' '··· .·-,'•. . '_,: ' ' : .- . '· 

internacionales y dicho Jenóme~o cohvie'rte' al mundo e~ ;~n solo mercado donde 
- ;-__ = ----=-=-' -_;~-=;--=----=--==-=- _-;=,-=-o._-=oo=-~~;=--<~-0:--=o:-=-~~.-oo-_oc;,;¿"'-'------;,~;=;-__ -=~~:O.~có~-~~-- ~~~ _- ~-'0-=.-.,-~-,,-=--=7.; =-=--=-=- -=-;-o ·o=:-· _-

las redes·•comercialés,·finéln.cieras y teénológicásson result~do•dela expansión.de 

capitales. 

Después del colapso financiero y protecCionismo que se dio en la clécada 

de los setenta del siglo pasado, en los ochenta se busca instrumentar estrategias 

para participar en los mercados internacionales, esto hace que la comp~terciª se 

agudice. Así en la década de los noventa del siglo pasado se yivfef Sl_!rgimiento 

de tres bloques económicos, por una parte la Unión Europeél, §st~d9s ÍJriicfos 

impulsa el i¡rea de Libre Comercio de América del Norte y l9s pªí~(9~ d~I s~d$ste 
. _,' ._ .. 

asiáticq fortalecen la cooperación económica de la Cuenca del·páCifico (Martfnez, 

1996: 70). 

México se incorpora al proceso de globalización lo que obliga a esté 

acelerar sus procesos de reestructuración productiva y a buscar nuevas formar de 

organización y administración del trabajo. Se busca desarrollar un profundo 

proceso de cambio estructural, orientando a recuperar la capacidad del aparato 

productivo como sustento del desarrollo económic.o y social. La organización del 

trabajo reconoce nuevas realidades laborales; la fuerza de trabajo es otra, las 

relaciones laborales se negocian de manera distinta, los sistemas industriales 

toman otro rumbo, los pactos corporativos se están fracturando, la Identidad de los 

trabajadores, en sus lugares de trabajo, es otra; las organizaciones clasistas están 
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cambiando, las subjetividades laborales son distintas y el fantasma de la 
. --- -

flexibilidad laboral comieoza a ,esparcirse er;i los .pisos deljrabajo (Tural, 2002: 
-=; __ -;_---___;_;=:--"-.-- --o :;"'2-,_-.::-.=:o...-_o·_;."--_ -O.--'-=-;~:;.=:~ ~'..;oo~---:..=----.::.-__ -·c;_•_-',_~_;é~.=-=--;-~--=--=--o.-~-~'---~-=--~ -""--~•--:=-;- -- -- --------

416). Las nuevas. realidad e~ laborales iienen qUe ver con la flexibilidad . de los 
. - ;:·--·-· :-•. ;~ :·: ·--< :- ._·. , ' . 

procesos de trabajoy~evélloriz~'réelarabajc/ a tr~vés de· 1a 5presencia de los equipos 
.. ·. ..· , . , - , ·.· ·-·- ¡."· -,,. r:· -.. _,,, . -

de producción yla· participación:acti~ad~lostr~bajadores y sindicatos. 
-·°'"'=-= "'.'. '-'--=-----=-- --='--~·_,_ '-'--'-'.2~_-o,.bf~:=;o'__;C----'--~~='--o~----~'_--,---------~-==--'=o-o~'.;;:0_.,;:-,_-_=ó-~; _ _,;_,=_:.,,~:._-_ ~-,--·=~--,:-_;.cc~=---~~;o-'°'::-"~:_~C-~~-.--;-~~"-º==-

Ante ~ste context~· de globaliiádón econÓmicai Méxic9 pla~teÓ nuevos 

objetiv~s de~ com~eti~iv,idad que lo obligaron a ac~lerar ~c.}us procesos de 

reestructurapió~·\ ~rÓduc~iva y buscar nuevas forni~s ·~~d~· :.¿rg~nización y 

administraclé?~ d'e1·t.rabajo. Se trata de desarrollar un profúMdo·prc:lóe~o de cambio 

estructura1. gri~ntado a recuperar 1a capacidad de1 é:!P~r§lt~.pJoduc:tivo mexicano 

como. sust~~to del desarrollo económico y social d,(31 p:aís(Tunal, 2002: 41 O). Para 

afrontar los c9mbios estructurales es necesafi(). ql.J§ Iª~ qrgªnizaciones mex.iCé)JlaS 

incrementen;.slj· corppetitividéld, por. t~k:~.oti~o~T~s n€3cesario estuqiar. 'dicho 

concepto ... a<fqn~qoSp:O.rlóqlJe'..en.el •sigujen{e ~apftulo.. se abordc¡fá§I tema• para 

tener unC1··vi~ió¡-1 ar)lpli~s§RrEi .dic;hq.téírmJri9:Yel.pa¡:¡el dé cádr.:¡·uno d~_loss13ctbres _ 

involucrados. 
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Resumen 

Capítulo 2 
Competitividad Empresarial 

Se presenta lo relacionado a la competitividad empresarial, comenzando con los 

antecedentes a nivel mundial y posteriormente los acontecimientos que se dieron 

en México, para realizar acciones~conc la 0 finalidad 0de0 auinenfar~ la2corripetitividad.' 
_. · \.-·--_,'_;::,·._----~~Y_·-·-; .. -:'/.'.: ' i-.<- :''_:_ l-._: -- -;.-:__'.-: ·:_·:_·:~· ~-,;..-_ ::'!.;:<:_:'·~:: .,;;_~: .·. ::·. 

-:.,:_-- '~ ~-~.~- ; 

Dicho término no es tan~fácil;de;d~firifr, p~r9.sin IUgara qucl§ls;\dE3lJe.;~er,rn~Y .bien 

::::,::d;i:.:º::.:~;J;IJf :~~~·f t ~G~;\~tl~lb~~t1~~,r~t~4:!rl:" 
tener más competitividad ante él cor\t~x~() tjQ.e~éfl~ ª'()~ali#aciÓri.· .. 

2.1 Antecedentes 

Si bien los retos de la modernida.d e.C:of'iórfiici en México Je¡ .intensificaron en los 

primeros años de la década de los ·nov~nta ( ••. d~I siglo pasado ... ),. es un hecho 
':· -;_-_ .. ,,_.,_,._ . ,. "-.-.·-· ... ,··. . .. - ' 

que éstos no comienzan en.1~94;\;gJ¡;¡Aqo>~e firmó el Tratado de Libre .comercio 
. ·- _- ---~-- _._ - .-. :· ''. ~- --.. ,- --·'· e:~- '_ >-

(TLC) y se incorporó á la 0rganizáción de Países para la Coopefr~éión y el 

Desarrollo Económico (OCDE), sino que se iniciaron a mediados cje~Jamé'cada de 
-;· -. 

los ochenta, cuando la estrategia de crecimiento económico plariteóUa'1necesidad 
···-· - .. --· . 

de conformar un escenario macroeconómico sano y esta~J!3•éiÜ~ :~'poyara la 

capacidad de crecimiento productivo. 

A partir de la segunda mitad de los años ochenta.dél.siglo XXí en' México se 

llevaron al cabo transformaciones estructurales. en;Ja econotnf.a, J~les como la 

apertura comercial, la privatización de la rriayor parté de las empresas públicas y 
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se redujo significativamente el PélPel del estado como regulador de la actividad 

industrial. 

Con lo anterior e;-n;,;ces~~rlbtener un ~ontrol inffacionario;,u.nas finanzas públicas 

sanas y, un,.in°6remeot0i.dei~xport~ci~nes·yrnosi d~'n ¿na~'idia·•delfr:>Orqué·el·aparato 
• · - .. 'o ' · ' ,e•· · «' ' · · -, •• :' ·,,- :,.<~e-' .'. •< • • •• - ·, ' '' , • ·,: '.; • • •• ·' : ' ·-, ·- - • 

globalizacióp '~cqbó,d}ic~,: ~?r;ejerj,plp vi~ l,clofl~xip}iid~a ~l'.~b~ral¡(TYnéll, ~002:41 O). 

Lo ;qu,~' ~,~ ;~~~Sf!~ª .~'.r~;~IJri cliQiª;:,rrÍª~:~s~~pl~, parél el~.p~s~m)llo de la 
- - '",~'!,;' 

actividad econórri'iC:a;bajOÚal:ofientación"deilaeconomía hacia el exterior, los 
~ .:'..·:-·.•:_,.,·,··".>"•':•'-Jo::-;.•·.,:·;:.>---~-·--:~·:-,:.-~.;,._,,,,.;·:··:·'··-·- ;:'. -., :- .. - -:·· , :: ·" . 

niveles de~comJ~tiÚ~!clªd::§on.cruci~le~ p~~a'.)ener una inserción del país en las 

corrientes _fr1dpdifil~¡ de c;.oín~rc:io. ;l_q~. ?et<¡>~ planteados por la rl1ºtj,erfHzélc;ic),n 

productiva sugerían la vúelté! \¡ 13,I 'rep!élntt:lamiento de la filos,ofíél, gem~11cial 

japonesa eje los añps cincLJer1tá;,qy~M~c;Í~ érfa~is enel c:;ons~nsc)~.,e!l 1;3 c~lidad 

total, en eljusto•atiE:1rntio1•én,~l·tecoiiJbiml~nfo de lá•g~ab.crisi~capitalistay.~nla 
( : ' - . ,-~- ;• .. ~ ~- :- ~ 

crítica a la rigkJe~ tªylorista ge escindiÍ c¡b,r1.n?t9.hi~nt~¡1a<concép,ciéri, y ejecución 

del trabajo (Pé,re? y Tunal, 200:3: 5~)i Ppf ~H· í¿~rt,~-1~~ ~IÍ1Rf~~~s'~~rT1e~ic:ªnª's llo 

estaban erlcoridlciones de reestructurarsQs ~rod~s:ds produc~iv¿~·par~•acl~cuarse 
al nuevo orden internacional. Por lo táhtó' era: nec;esaric:í ún , estúdio de la 

:,._·· 

conceptualización de la competitividad, su análisis teórico y sus factores 

determinantes. 

2.2 Definición de competitividad empresarial 

No hay conceptualizaciones suficientes para decir porqué algunas organizaciones 

o países son competitivos. Ésta es una de las Interrogantes que trataron de 

responder los economistas clásicos como Adam Smith, quien acuñó el concepto 
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de ventaja absoluta, para indicar que una nación exportaba los productos en los 
. . -· -

cuales tenía el m13nor pre9io;enc $L rnundp, rT'lteritras que. David Ricardo 

consideraba que un país• tehíá Una' ventaja .comparativa,< cuando registraba 
• . ¡,- ',, '• •• • ' ., ,. ;, . ,· ·. - • . , ' ' 

mayores niveles de productividad e •impcirt~bél los productos en los que alcanzaba 
',;:."· ... '· . . '•; - ·;>·. ' 

menores nivel~s de prodÍJctividad .. 

En los ~ltiri]os años se ha ·puest() de. m,anifiestoqué los enfoqqes clá~icos 

no explican>de manera; adecuadcL las esJructyras.m.yndiales ClE3 .c:orn'erqio.y fallan 
. . . . . - . . ·- ' . , • ' ," '" . • ' . .. ' _. ,- • ' \ '· "• . - ·' • ·. - - .· . . ,e; - . -~ 

en la.·explic:~ci¿n\~elas; •. corriel1te¡~:c:9rn~rci~!e~ e~¡~~9t()fe§'q1J,e '~tiU¿:an tec.nología 
.. . • . '. "; - . - (< - -·· .· . .' - - -. . 

Para saber qyé es 1~: gge .. ;ba§e ~·~.~a¡~rg~nI~~~[órlo ·P?ÍS ~~r 9.ompetitivo, 

es necesario revisar diferénté~ cqnqepto~ ~~ .. e~te:;!erT@ y sin eluda uno de los 

estudiosos de la competitividad· es PÓÍter, q;tji~h séR~l~f q~:e l;as·'naciol1es son 
.: ·,~_ - .,_·: >.. . ·;~ ·._. _·· .. .' .... -··: 

competitivas dependiendo d.e ªlgllnC?§ fªqtqres mélcfoe.qqnómjéos que las 

caracterizan, tales como las .tasas de inter$s, su déficit público o su tipo de cambio 

(Hernández, 2001: 2f)· 

Para Ten, lá competitividad es la capacidad de las empresas de vender más 

productos y/o servlclosy de mantener o aumentar su participación en el mercado, 

sin necesidad de sacrificar utilidades. Para que realmente sea competitiva la 

empresa, el mercado en que mantiene o fortalece su posición tiene que ser abierto 

y razonablemente competido (Hernández, 2001: 23). De esta definición hay tres 

elementos, lo cual no significa que al alcanzar una adecuada participación en el 

mercado ya somos coriipetitivOs, se requiere que ésta se mantenga y, de ser 

posible, acreciente su participación en el mercado de manera sostenida y 

continua. La Importancia de la competitividad es que debe ser sustentable y no 
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temporal y efímera. Porotro lado, no basta con que las enipresas;Seari gapaces 
.:_l~~-

de competfr en condiCiones s:atisfactorlas en los merCados abiertos,· sino que se 
• - '· '~-' ' - - ' . . ' - - - _,_ - ~ --.-- - --;_-_ e;·-::-.=- ,-_ .. ·:- - - --- - - .-- --- ~.' -· •" '" 

requiere de~un-nú1*lero mer,=~r.de~c¡:e~ulaci6~6~~~p~~ibl;tr -•- '°~e ~ ••. •e• ... ·- .. 

La comp~titivi~ád ,'fpára '. Eq~ihÜa ,' es+ I~~ ~apacid~cÚ,d~I ·· ofef~nt~ para 

convencer a un cliénf~ q~e ~d~·uiE3ra, sus. produbto~ •o.servicios,. cu~~do ~ste último 
--~-=-- _-__ --c;=-----=·~=--"---'·~:L='--·:~'i=:~~o,-_ ;~-~-,_o-~.;é~-º~~~-- ~~-'~_-;..:: ' - - = _-'o""'~°"-=·-:~~";- '::;~-~-~~--"-S~ --"-,~-'"-c-~--~*'--_cO'..~""~-c:-=_-=--'--~Ó--==-~=~=-=-- =-=' 

puede elegir entre vatio~~c6¡,,péticjores (1=qÜihUa, 200;1; ~). s.•'~>· 

De lo é3r1t~ri(),r s1~~glp1dr9.·c¡y~ •• noJ1ªy ~!la.~efiDi~ión:;~~Jy~·r~~f}aq~ptada de 

competitiviqad. sh e~b~rgo; ;para' ~f~c·fo~·:ae,.~e~~~ tra~a~(j~ -~2~ 'dol"l'~iderárá a la 

competitivid~cJ •como .. la•c'c:aP.CIC:ic!a~·: c1We tiehe :'1a 9r~·~bi~a·~Í9Ó:id~~g;~m·élr élientes 

independienteírFmJ~ {je(sÚ !~m~ñ9, ,ségtor o .. u~icaclqn. ápl";v~ch~ndo sus 

fortalezas para obtener beneficios, como una mayor participación en los 

mercados, un desarrollo sostenido, entre otros. 

2.3 Factores que determinan la competitividad 

Principalmente hay dos estrategias que utilizan las empresas para mantener o 

acrecentar sus ventajas competitivas en los mercados abiertos y no regulados, 

según Portar: 

a) Operar con bajos costos 

b) Generar productos diferenciados. 

Es decir, estos factores son los que determinan la competitividad a nivel 

microeconómico (empresas). 

A continuación, se analizarán estos factores que inciden en la 

competitividad de la empresa de acuerdo a una clasificación de Ten (Hernández, 

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 influye 

en la rentabilidad y capacidad de penetración en el mer9ado. ·. 

Los costos por insumos intermedios: están determinados por varios 

factores, como ejemplo los adquiridos en el mercado. nacioné31, ,CJond~ se<ven 

influidos.pqrlos proy13ed9res p9ra.garantizé3r la cantidacjyrda1i~a~¡•ek1a§ e~tregas, 
los costos.: energéticos~ los de' transporte, las tarifa~. ~,úbljc_a~¡ ,lps~~irnpu~stos 

:- ' ; <. ",· ~-·· <·- ,•... "• .-·- . .· ' ,·_ : .. · ',·.". ..-·-
·-,..- v 

indirectos, el ·marcó' regÜlatorio 'para los servic.i9~~~'. I~ proª~·~gJóQ}Y,,:,~1 ni~el de 

comp9t(3nC:ié3 en los mercados, influyen en .la ¿~~;5,tf~td1~~~~J6:~·Pg~t9$: f;\h()ra bieh, 

cuando son extranjeros influye el tipo de cambio;Ho~?é3r~hé~I~~ d~'irnpgliáción y la 
.-i -~i-:: :, '·'. .-. . ··, - 1 

existencia o no de restricciones cuantitativas a l~~jn{f§ri]~s; 

Los insumos de mano de obra: este fagtof;;q~ irfü.?C>rtal]qia, corresppnde 

al monto de sueldos y salarios, prestaciones sociales, horas extras, los costos 

relacionados con la seguridad social, sistemas de ahorro y otf~s . Cé!rgélS no 

salariales, así como las erogaciones en capacitación y la incidencia real sobre la 

competitividad depende no sólo del monto erogado sino de la eficiencia con 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 país y en el 

extranjero, el acceso al financiamiento, las expectativas devaluatorias, Inciden 

sobre los costos de financiamiento. 

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

competitividad de la empresa, por ejemplo, los bienes de capital producidos en el 
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país no sólo se ven afectados. por la competencia Interna, sino que además 
'·' ' 

influyen en los costos i11termedios ~E3ñalados. co.ri anterioridad. Ahora biel). si los 

bienes de capital son extr~njeros; se deben COí)Sidemiú· las.tasas aranbelarias, el 

tipo de cambio. ···E~fre·~otr()s~·fa:~tor~s·7qué s'.~ ~t~b~n;·;~ornarre:~ycGenta está la 

depreciación fiscal,_ las ~o lítica·~ hl'lpositl~a~ •. per~is6~d~ sGel()s Y d~ co~strucción, 
porque· afectan alacdm~ete~ci~·· clefivaáa de. la liberaclón.com~rci~I al poder 

contar con estímulos o fomentar la inversión en sectores como el Industrial o en 

áreas de ciencia y tecnología. 

Los insumos relacionados con la preservación 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 tecnológicos utilizados y los mecanismos empleados en el control de 

desechos. 

2.3.2 Factores que determinan la eficiencia 

La repercusión de los costos sobre la competitividad se ve reflejada por el grado 

de eficiencia con que se utilizan, en especial los insumos de mano de obra y los 

de capital. 

Los factores que inciden en esta eficiencia se pliedén catalogar en: 

Productividad laboral: deben considerarse las condiciones físicas de la 

planta y la organización de los procesos productivos, los sistemas de incentivos, la 

composición de habilidades y capacidades técnicas y administrativas de la fuerza 

de trabajo dentro de la empresa. Otro elemento que afecta la productividad del 

30 



Competitividad Empresarial 

. . 

trabajo, es la flexibilidad laboral _tanto numérica como la funclonal, .. que permite la 

movilidad y polivalencia de los trabajadores, aspectos que a su vez son 

determinados por la modalidad de la contratación "colectiva, la organización 

sindical y la legislaclón:la~oráL ·. 
'.."''" .-·.: ' 

La flexibilidad l~bOral se refi~re a la rees.tfucturación del mercado laboral y 

del proceso de·;tr~baj8 ªda cr,ecient~ versatilidadeíl el d!seño de; perfiles de 

puestos y a)a ~:~¿r\~d~pt~biUdadde la nue~a tecn~logia,en .la'.-pr.odllcción; la 
.-,· 

flexibilidad laboral: nurnériCá hace referencia a la capacidad' qlle tienen las 

empresas para transformar su planta de trabajadores en función del~svariaciones 
de la demand-a de sus productos (Pérez y Tunal, 2003: 75) yJa~flexibilldad laboral 

funcional señala la capacidad para modificar los puestos: de trabajo y reasignar 

tareas a los trabajadores, lo que implica que Seé) capél~ de eyal~a~ló~pUE}Stósde 
trabajo. y modificar los. proCeé:limientos.de escálafón.(H¡:¡rnªnd,ez;·~QCh??B): " . . . . . .. . . . . - ' . . -. . ~/ ,"·'· - ' - .,. , .. 

ausentismo y la rotación de personal la afectan riegativamentE}. 

Productividad del capital: los factores que influyen prirícip§lríj1311te ~()rl el 

grado de utilización de la capacidad instalada y la existencia de <sistemas 

adecuados de mantenimiento y reparación de activos fijos en lá empresa. El 
~ ·_: ~ . - <- ,:_:.' 

aprovechamiento de esta capacidad es influenciada por láéstrlJcfüfrai~;diilamlsmo 

de la demanda tanto interna como externa, por el abastecll111ehfo de materias 

primas, lo que pone de manifiesto la importancia de los proveedores para la 

competitividad. El mantenimiento adecuado de los edificios y maquinaria evitará 

que las corridas de producción sean Interrumpidas. 
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Factores tecnológicos: son funda.mentales para la compe!itividad dy la 

empresa, porque determinan las posibilidades defabrlca~lón.denuev:os'productos, 
-_cc_c-=--~:'.:=--º'~~o-- ; .. ,O -'= ----=:~~º'~~~- -~2~=-;"-~~:~-~o;-=:·Lº;' :~~=------

y también afecta la eficiencia de lél •. producción mediante la iJ"lcorp()raC:ión de 

mejores prácticas productivas. (tecr1()10Q.ía:.de·pljnta),(la;posibi1k1a9 de realizar 

--- - ------- ·----"-- '---..=~-o= -- _.o'.=--.._"---=="'-· :o_:'.=.=-__ ;_.;,_i=..o ~-'b~ i_ --'-~=._~o;'~~-~'c~.;...:=-_,_;Ó--~oo~:~-=·-;- =~~==~ --· -=--.o...;;,·~;...:;..~ ----=--~~--~7,~~-7-'C'~~c_----·~~--' '----~= -=- -·=--=--=- ==--

con d iciones;qlles~pf es~rit~n ·~n ¡los 'merca.dos. 

La utilización. de, t~cn~lo~ía '.abrec:ie11ta . los índices de ?~lidad. de la 

producción generada, las economías de escala constituyen un detonante para 

poder exportar, la sustitución de insumos permite tener una mayor.flexibilidad y 

adaptarse a las circunstancias cambiantes del mercado. 

Sistemas organizativos y gestión de empresas: constituyen en sí el 

factor más relevante para la eficiencia en el uso de los recursos que incide en la 

posición competitiva de las empresas. Es importante señalar que no hay un 

sistema de dirección universalmente apropiado (Hernández, 2001; 158), su 

funcionamiento depende de las características del sector en que OP,~ran, sin 

embargo, hay una conexión entre la alta productividad y ulla 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 diferenciación de 

productos 

Muchas empresas logran tener una ventaja competitiva asegurando su 

penetración en mercados segmentados a través de contar con elevados 

estándares de calidad, diferenciación de productos, desarrollando adecuados 
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canales de distribución y comercialización. El tener procesos de ve.rdadera 

especialización permite a las empresas participar en me~cado~_d~ a[tª IE!ntabBidad 
·=-- ---==-~~--;·~~= ~-;:_~~-'-~-~~~-- -__,,,'_-_,_ -=. :='°=- =='=--o··=

y elevado contenido de valor agregado (Porter, 199Z: 34). 

Para tener< una buena calidad en los productos;"Y ·servicibs; es· necesario 
~ . ' '. - '"'., \ .. ~ ~.·:· ::.. ."o'.·:~; •' ' . ' ' :_ 

tener una tecno1ó9'ía de producción, úna normali:z:a_cióh y eªtariqarización de 

procesos y u~a .C:ejiifi~ación de los niveles qe, calidad; esidecir, las' empresas 
''-> :.,,· _ __ ;-_ , 

competitivªs ~Pn.t~'cn6,lóglcarne11te avanzadas, ló' que Í~s p(:!rmite alcanzar o 

mantene¡r ~stá.ndª~El§:cl:~:,·6~ücl~d eh sus productos y §e~iciqs. 
Para•altanzar:lo~·' niyelés de normalización· y~estfuncla'rizacióh es. necesaria 

una fabric~cicJp jLst~ a~Ji~·mp~. lo qua! re91a~~.~ntj\s~lo.~uná s(Jpervisión en los 

niveles de calida~ en los insumos intermedios sinCl;~lJé,~xi~e la el,aboración de los 

productos bajo normas de cero defectos y calidacrtotal. 

2.4 La competitividad en México 

Hoy en día, existen retos como la modernizªC:ión ptocfuctivél y los c8fl1bios en la 

política industrial para elevar la competitividad én>f'v1éxico, los cual.es d~ben ser 

superados lo más pronto posible. No Se¡ d~b(:} ~éi"Jiíitif, que $sta o~já:<:IL'.16 más y 

como consecuencia tengamos más desempleo y falta de producción. 

Ampliar y extender la competitividad no es un caprichó de alg(lien sino es 
• t ' - • • • - • 

una condición para el biel1€lsfar de la población, vía el ihcr~rn~nto de la 

productividad, de la capacitación y el escalamiento de la producción hacia niveles 

que representen uri mayorvaior'ágfégado. 

Para tal efecto, el Gobierno del Presidente Vicente Fax, ha instrumentado 

lo que se conoce como "Política Económica para la Competitividad" que busca 
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desarrollar estrategias y acciones que respondan a la problemática que enfrentan 
_,_-_.:_ __ -_- -'--'-'- _-- , __ 

las empres-as mexicanas, buscando impulsélr principalmente la eficiencia y la 

competitividad dálas empresas, a partir del año 2002 (Secretaría 'de Economía, .· . - . . . 

2003: 2). 

Asimismo, buscará mantener y acelerar la creació11~ di~LJevo~-~l]Pl~os;, _ 
- ;c·=-_o~-c---=- -o-=--¡- -==,-.:-;-o:_=- -

donde s~ f~briquen product9s con,mayor valor;agl"egado~ En LJ~ m~di13n'Q plé!zo, se 
• • r .-, • '. ,' • ~ "·,. --, : - - ;. '· - - • • • -~ - • .- • • • , •• • 

buscará terier. 4n- c::reqirr¡i~nto económlc;ó .soste~ibl.e bas~do en empresas 

competitjvas,qJE!~ª- apoyen en la innovación yde~~rro116 tecnológico. 
_-,. ' -·, . . .. · 

Una ~cC>n6mía basada en la innov9ciÓn; i_ncrerrienta los niveles de 

productividacj y el bienestar de la población y contribuye al crecimiento económico 

del país. Con el fortalecimiento de la cOmpStitivicjad y del mercado interno, 

aumentan 19 posibilidad que los prod1Jcto~;~~~xicahos puedan mantener y 

aumentar· su,< partiqipacióh t~ntp á•·nl\/~1Ena8Jori¡;:¡l;~o~o irit~friacional. Lo anterior 

será posible mediarlte,Lln inc~emento de la productivid9d,.aprovechando al máximo 

las ventajas corl,petitivas.y coordinando las acciones de la_ política Industrial. 

Mediante la competitividad sistémica, la cual pone de manifiesto una 

relación circular donde las empresas no pueden ser más competitivas que lo que 

les permita su entorno, ni donde éste podría soportar la competitividad regi9nal o 

nacional más allá de lo que permitan las empresas presentes, evidéncia que la 

dinámica del desarrollo está determinado por el esflierib consciente¡ dedicado, 

sistemático y eficaz del Gobierno, las empresas y la sociedad para superar 

simultáneamente los límites y los obstaculOs. 

Este enfoque reconoce cuatro áreas: el metanive/, en el cual se definen los 

patrones de la organización social, política y económica de una sociedad (valores 
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y cultura); el macronJve/, es el de .. las grandes decisiones para conformar un 

contexto económico, político y Jurídico esta_ble; transparente y predecible; el 
'- · =--~ - - __ ·c;o,-.o:cc -· ---~--· ., -.. , -, .• -_ : • - • -•• -- -; *•,··-·- · : , 

'" ·-' 
-- =----"'-=;-·---o_'-=--==o--;o-_-- ---=~-'='==·- - -·---

meso~ivel, es el dela~ decisionés 'de política. regional y sectorial; y el micronivel, el 

de las decisiones ;al il1te~iorde Íá ~rripre~~. 
. ,.. .• ' :·· . . -. :-· ",' 

Todos estás ámbitos. iriteractúan. entre sí . permanentemente. Si bien la 
• _ _:e_ __ -~--= _::.:.C ·: ;~;: __ --~~-,~~~---~~-=-~~o=-1~~S--~~~~ '-'c'---==.-co· ~~-~- _-'_,_C----=o--o=-=. ___ -: .=;,~:o_-_o·o=-c-"='=- e-=-;--'----- ;-o-= 

competitividad ieaieri~ tjÚe ¡:i;c)ciJC:ir en Última instan'cia<errla empresá, los demás 

niveles .ejerc~rílnfl.uencia. Así,· ·m~diant~ ¿~te:eniC>que, sé-•agaliza~~ los factOres 
; .. - . · ' · -- · · •. · : · · · ' · • · •'; '·<. C.·'. ~ • Ó'.-. : .. ,--~ . ·_ .- .• ;. <' • ',• • <. ',;:. • .' )" · ,;.-·e~ · , . .'. ,. . ·_;,: _: · .:.· e· •: 

que contribÚyen a determinar elriesg()ydo~!l~Nélnt~~ü d~s·arrÓllo>E~·fa ~valuación 
incluye aspectos como la responsa~áidad de1c(3()8ierno, ~·~· ~us~.:t~e~~rliVel~s. ásí 

• ' ; - ·' ; ' ' "' ' : -- ~,, -"' ' , ; •• -- '-," ' ••• ·-~ ., ... - • • ,. -- -· '.,_ - .'' ' .. > ~:: • .;•_:. ' :',"" ' • -

como los que corresponden al ámbitodeJasXprppi~'s,~rne're~ffi~,;p9r:,~j~ajp19·ge~de 
su infraestructura, pasando por la capacitación de lg~ i inªivtdu,()s hasta los 

principios y valores que dominan a una s.odied~d eri reléfoi~,n con el mercado, los 

negocios y el desarrollo (Equihua, 2001: 3). 

El Gobierno, por su parte ha definido tres líneas: 

1. Participación conjunta y coordinada del Gobierno e industria: Es necesario 

definir de común acuerdo instrumentos de política para cada sector 

2. Consolidación del diálogo entre el Gobierno y el poder legislativo: Se buscará 

que el Gobierno en todos sus ámbitos desarrolle políticas y estrategias, para 

permitir que se afronten los desafíos de manera competitiva y oportuna 
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. .. . o. 

Con este objetivo se estableció el .Consejo Presidencial para 1.8 .901llpetitividad 

(CPC), enjur,iiodel 2002; el cuaLagrupa a iQtegrarü~sd~~Gg~ierno, de.1 sector 
--''='=-~---='--=--=~o-';=;o=_,_-_""';''~---~O:O ---- -·--- -------- -<+~-·-~·--= oé;-;-'. -o-o·-·.oc;¡-_;·,c-"-7 -- ------- ---

privado y social.2 
, ;' ., ; -

A. través del CPC, sé . ~stÚdl~n: lasi'.-estrategJ~s/.y élc~iones concretás que 

consideran los ~mpre~a~ios)para efectU~r ána;transidón h~cla .una economía 

de innovación.' cC>mo ú~ p~irner p~~ó:este. éPc, Jía:'diseñado e~trategias 

diferenciadas ~h 1()s>vertieht~s @:'.i;po; horiz~nt~I y i~_ct~·rial. Las primeras 

- . -. •. ..- . -

productiJ()s;,l31klM~ªcto cj_e ~stéls estrategias se ve reflejado en todo el país; 

como ej~mplB;~~r~stª~ E}sfrélt~g_ias tenef11os: €11 desarrollo de capital humano 
- , . - ~-. e ' • .• •: 

capaz de innovar.y ~~nE:)rar nüevastecnologías en nuestro país, desarrollar 

infraestr~9tura ffstba mg:derna<qye imf)yl~é ;1 flujo de mercancías en los 

procesos •. dec;qml?rcigt3)(J(;!Íjorª ggsJ9s Y.ti~m¡'.>oS CQmpªtitivqs, establecer un 

marco ncirMativo.iyregulatorio .. ·de acuerdo a.las condl_clones del país, 
. . ::·- - - - : : ' . ' . ' ' . ' - '.'. ; ' . : - . . -. . . ::~ ' -

simplificación ~dmlni~trativa para eliminar cestos inoeces~rios y pélrdida de 
_.;_ - -· - , .,_- _.·_._-_·,_ ~ . ;, __ - - - - ~" - ... · - -_ . - •. ' - ·: -- --_ - 1 ., - : ' " - -

tiempo para las empresas al cumplir con sus obliga:cic:>ries, promoción del 

desarrollo tecnológico que, aunado al impulso qél factor humano, generen 

oportunidades de incorporar sistemas más modernos y tecnologlas en los 

diferentes procesos productivos. 

' La Presidencia del CPC, estará a cargo del Secretario de Economía; el Sector Público está 
representado por los titulares de las siguientes dependencias: la Secretaría de Hacienda y 
Crédito Público (SHCP), la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS), la Secretaría de 
Comunicaciones y Transportes (SCT). la Secretaría de Educación Pública (SEP), la Secretaría 
de la Contraloría y Desarrollo Administrativo (SECODAM), y por la misma Secretaría de 
Economía (SE). Mientras el Sector Privado está representado por la Cámara Nacional de 
Comercio (CANACO), y la Confederación de Cámaras Industriales de los Estados Unidos 
Mexicanos (CONCAMIN), por el Sector Social, está la Confederación Nacional Campesina 
(CNC). 
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Las segundas atier,iden réquE;¡rimientos de cada sec;tor producti\JO, dependiendo 

de sus características propias. Se han planteado estrategias.y líneas de acción 

concretas. para generar las condiciones necesarias en éada sector. Al mes de 

julio· de 2003:sehan concluido. losprog~amas en cuatrofoadenas: ·electrónica, 
: ' .. ,. ... -·· i'';i. ' .. :' .·.. . .- -

software, cUero y caliaclo y cadena fibra-textil-vestido, asimismo se tienen 

avances ... impOrtaht~~·· ~H ~tios ·sectores· como el automotriz, industria 

maquilad()rasi~·ª><~oháci~n~q~ímjco, 
3. Vinculaci~ncon lo~g1:~pos. ~ue·integran· las.cadenasproductivas: Se logrará la 

competitlVid~d mediante procesos de aP,rendi~aje, iptegración y coOrdin,ación 

en las erripr~séls. 

Como complenien,to es. neces.ar.io proajoy~r ~sfüélt~gi~s pan:i consolidar 
--- .r·-:,,c __ ,._,. __ -_ .:·-·.-- _,.::._ ., __ .. ·.···'- .·. '-

importantes reforíl1as . e~truc:turales, \las r~fórfua$ &é ;harA id~ntificados en los 
'• '5• ', : •.: • • • •' ·: .. • ••, • ·:~ ;v • • ·,," • • •' ,:. ·,. •: ,· J.';:-,' '• ' • '; ;•·,: • 

siguientes· s~cfür~s.J9b9.rafr<~n~rgéticóf ~c:l9~~t{~~ &··fjnandeto(Secretaría de 

Econornré'I, 200~: 5)' Para . lograr teóe('Lin;arnbi~11té c9rnp~tl!iv6, es necesario 
.. _ . _: ' ': - . '.- -. <:-~ ·_-",': .: "·-~::. :::·:_:_:/." . ·::,··_·; . . . __ .. ·.-' :'.. . 

contar con furicjamentos macroecont)mico~.J~t~~fe~ y. co['llp1.emen!adps c;on. el 

desarrollo y consolidación de principios· níicráeconómicos. Por el lad_o de las 

empresas, éstas deben crear ventc:ijéls• competitivas med.iante estrC1,tegias 

empresariales, la innovación y el desarrollo tecnológico, transferencias de 

tecnologia, capacitación del capital humano, uso de tecnología dé l~formélción y 

comunicación, entre otras. 

El despegue competitivo de México obliga a anotar algunos matices 

indispensables: rentabili:za·r los recursos, por ejempló, las expC)rtacióries 

petroleras, los atractivos turf stlcos o la mano de obra, derivan más de un 
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aprovechamiento de dones naturales que de una capacidad . empresarial 

competitiva.···. 

··•Resultaihdi~pensa6Te.unaprá~tica empr~sarial basada en·1a productividad, 

con innoyaci()J'.lt?St.p.erm~nentes donde la dotación 11átural tenga menos 

importancia yla$ célpacidad~~ .. d:transfor~a~ión, de I~~ insumos tengan más. Así, 

estágést!C:ln~[npre~a·;ial inr:iovadora, la CUéJI puede ser tanto pública como privada, 

deben ser.encaminádc¡s hacia la ~rn:(3rgencia competitiva confirmada sobre la base 

de las ventajas competitiva~. 

Para desarrollarla;.porrípetitividad es necesaria la cooperación tanto dentro 

de las empre.sas com9 · eri el mercado abierto. Hoy en dfa en todas las 
- _,,·· ·,:· 

organizaciones debe.~ prevalecer la forma de trabajo en equipo, dondé cadé) uno 

ponga su rnejor e~fu~rzo para lograr los objetivos Rlárlte~d.Ós, trabajªndb 

conjuntamente y mediante un sistema de cooperación que permitá maximizar la 
' .· ' ,,. ·: ··_. - .-. ' . ' --- . '"---.-

eficiencia. 

México debe buscar el desarrollo competitivo, no sólo por.a.batir el c¡traso 

sino también aumentar la productividad de las empresas y para ·t(3i1Eír' las 

condiciones necesarias en los diferentes sectores por ejemplo tra11spbrt(3;éhergía, 

telecomunicaciones, entre otros y poder ganar en competitividad interna: rn'e.d[ánte 

la promócióh de la prótección a la propiedad industrial y la aplicación de 

tecnologías y sistemas de calidad en las empresas mexicanas, desregulaclón de 

trámites empresariales, apoyos mediante la banca de desarrollo y poder enfrentar 

la competencia internacional, y a su vez otorgar mayores niveles de vida a los 

residentes nacionales. 
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Dentro de las reformas estructurales que M.éxico neces;ita, como se ha 

comentando ?nt~rio~r-n~.nt~, estáJa reformC'l .. lci~Oréjl._dC'lcfo qu~ eJ.me¡.rc~d9.)aboral 

es uno de los se.ctoresrnás dinámicos qué debe.adaptarse ailos cá111bios que se 

requieren·. y p()d'er áy~dat~'a {la~;::empre~as iara ·q¿e ú>u~da,n efoc~uarlos': · Dicha 

adecuación debe'd~rs§:en 1éls tbrmas•de contratación, en las re9tasCformales e 

informalés de:c6rnc)0trc¡bajar;'en•las formas··dé)otorgar'la c~pa~Citación al factor 

human9; este, asbecto.tah~iniportante:~e~~.· tr¡tado~'~n e1is
0

lgúje~te~capítulo, en el 

que se. analiza' la'nor~~iividél~;vigente de• 1~•.capacita,cióri· en Mé~ico. 
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Capítulo 3 
Marco legal de la Capacitación 

Resumen 

Se revisa el marco legal de la capacitación en México, mencionando cómo es qué 

surge la necesidad de tener una normatividad que regule la obligación de las 

empresas de otorgan capacitación y~adiestrar11ief1t(l1 SE:) :menci.ci.nan asimismo; 

prácticas comunes en· las org¡:¡nizacione.~. r:i,~)(ic~n~~ ,rel~:ci~~acjas. con la 

capacitación en el trabajo, sus limitaci6n~_s y p()sibles v~ntajas .. Sin dejar de 

comentar, la necesidad urgente de realizar cambios en la forma de oto'rgar dicha 

capacitación. 

3.1 Marco legal de la capacitación en México 

En el Artículo 123 Constitucional se sustenta el marco legal de la capacitación en 

México, en las fracciones XIII y XXXI del apartado "A''/·s$· r~f[er13 .a que las 

empresas, cualquiera que sea su. actividad, estánó~Íig~1él~~a,~rópórciohal' a sus 

trabajadores, capaeitácíóri y 'éldl~stF~ffjiéríto 1 _! ~~r~1r.~1~·~·1r~~aj6~ la · ley 

reglamentaría -Ley Federal delTrabaJ6-(L~T)C:le'ferrlíin~ráf1b~f~í~Úimas'/niétodos 
->" ._· ,•-;·- . .c:_c·· ,-:o--"--'-°'-·-"-'·.~.'.:-. ~;:-.~? ... -··-'·~'.~.'..,_'·_e"-';.:.·.=- _,_~:.~·;'.~ '.,_-~-~----:2-·;·.:. ~~--t _;.: '.~ 

y procedimientos conforme a 1ós. cuales :1ós: ~~trª~e~)I~B~fár,~ cl.lfnf51irccon dicha 

obligación. 
' . 

Es importante considerar que la aplicación d~·ésta.ley cófrespdndé a las 

autoridades estatales, pero és de competenclá.excjusjl/a de la autoridad federal. 

Apoyado en el Articulo Constifüciónal;123ílEI LFT, en los artículos 3, 7 y 25 

fracción VIII y 132 fracción XXVIII, mencionan que la capacitación y adiestramiento 

para los trabajadores es de Interés social, los patrones extranjeros tienen la 
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obligación solidaria de capacitar y adiestrar a sus trabaj(ld9~eS, ITl~xi~anos, la 

indicación de los términos de la capacitación se establecerá en el escrito en que 
' . - . . - - . -. - - . :-~~ -. . - -- ' .-;- . ' - ·-

:__.;:_ --- -~·-=·=--,-=~·-_-_e_-;'_;__·_ --=.-====---"=_:_;'.-_-=--'-'=" --~--°"'-=·_: _-,-,,=-

consten las condiciones de trabajo y los patrones .deben P.~rticipar en la 

integración y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitación y 

Adiestramiento (CMCA). 

En esta mismaJey, en el apartado "A", se encuentra elcapltulo 111 Bis, el 
, , .. . 

cual. está; deiflJC:é!clO e.n sqJotalidad, artículos· 153~A al · 153-:)( ª.la Cªpacitación y 

Adiestramiept~¡ este' se denomina "De la CapacitacJón y adiestramiento de los 

trabajadores''. A continuación se analiza dicho texto. 

3.2 Capítulo 111 Bis de la Ley Federal del Trabajo 

En México el trabajador, tiene derecho a recibir capacite:ición o adiestramiento 

conforme a los planes y programas formulados por el patrón y élprol::iadps.pór la 
:: . ' -·-·. :_·_ -. ·_; -

Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS). .L~ capaci~~Ció'n se 
',. , r .~:--· , _,. • i· . 

proporcionará en las instalaciones de la empr~sa.~q~ l:>i~n ifo~fa.·:·cleTellk; por 

instructores que deben estar rt3gil>trados y é!Ut()riz~·dos por'.1a·'$~~s~;Los' horarios 

para impartir los cursos po~rán s~r durante;lá;jor~aJa d~ .trabajo' o ~ien una vez 

terminada ésta. 

Los objetivos de otorgar capacitación §On los sjgul~ntes: 

Actualizar y perfecciciriárJos cónóclfnieritos y habilidades del trabajador 

Preparar al trabajador pára ocupar una nueva vacante 

Prevenir los riesgos de trC1bajo 
-- - -- ·-

Incrementar la.productividad 

Mejorar las C1ptitudes del traba]C3dor. 
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Como se mencionó anteriorm~nte los trabajadores están obligados a asistir 

puntualmente a los cuÍS()S. y presentar 1~:s e¡xámenes de evaluación requeridos 

mientras que Tos patronºesten~drá'~~~-~bligºaciÓn ·de constituir CMCA, cuya función 
i ·· ·e·. '". ,,._. -
. . .. _. . 

es vigilar que la insfrúm.entación y-,operación del sistema de. capacitación 

implantado esté acord~ cori I~~ r1ec~sidades del trabajador y de la propia 

empresa. A la STps: corre?ponderá ~vigllár que . tales CMCA :sé integren y 

funcionen normé31rnE!ntª; L:'?s; ¡:ia_trones)ambién·.deBerári r incluir,en •.. los contratos 
. ~' .. -. - '._, . ' ~"'. 

capacitación ªe .Í;¡cµ~rqé ·pOn lo~ plan13s y pró~ramas e~tablecidos, los cuale¡s 

tienen qüe §er· a~re>~?&21>.~.or/1a'.ipropia stP$; r=>ªr§i.o_btener esta aprolJación, las 
- --· -·-- - . '.,__." ·., .,-r:,-,·' .~:---.--'" - .-:~-: - , -- - - ·-.·. . - - .,-,- ;,- . -

.'. .. · -.. '. :~·'· 

: __ -<·,~ _•' :"->:<'·: ~> ·.: -·:·.::/_ . : .. ·.'._··· - ' ·_ ."·. - -~ < :.: . - ' ' / 
establecido~ p;:¡r~,M19w.en cas.é:> •de;noih~ge}lo/ se¡ tiaránacréec:l~re~a una 

, ~-. .• ·,· , :· ;: : •, .. ' :'"''" - • ..- - i · .• -> · ,,....,~::.:< · : ··, .. -- v_"",. • 

cuatro anos>y.c.oH~id'.erar todos.1os puestosyhive1es de 1a empr~~á.ú:isi¡:¡61ecer 1as 

etapas duré]nte 1~~13 qu: se impartirá la capacitación, sefü~lar ~J·orde.n cje¡ có~o 
serán capacitados los trabajadores de un mismo puesto o cateÓ6rr~. Úna,vez· que . . .. -- ' ... ·.·,;· ':'' , .. _~, , -.· ' 

los trabajad~res hayan aprobado los cursos de capacitaci~n. ti~~;~b;:.~erE!cho a una 

constancia autentificada por la CMCA, la cual deberá hac~rse dei.cohocimiento de 

la STPS para su registro y control. 

A efectos de tener un panorama de los resqltaqos sobre las diversas 

funciones que tiene la STPS sobre los ahteriqres aspec~os, se tomaran las 

reflexiones que obtuvo Tunal al ElhaUzarlo§! qcmttatc)sAbl¡3ctivos de trabajo (CCT) 

reportados entre los años f994"2QOO 'eh lá Junta Federal de Conciliación y 

Arbitraje (JFCÁ), y que erfrlquecló con el estudio de los reglamentos interiores de 
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trabajo (RIT), los reglarientos ,de la~ comisiones fT!i)(tc¡s y lo~ convenios de 

productividad, no obstante que. el acceSo a tocjos los docur:n~ntos es complicado 
- - -o=--- -;--oc--_ ~~(_-::._ __ ;:·~L-_-o-;;-"C:;o_:'...~--o,_i-;=-.-.-o-2~_;_- ~-.:_:'i:co_ --~-- ;,----· 

ya que no todos se deposit~n ni .son revisados periódicament~yc;ú~ndo la STPS 

presenta un análisis es totalmente\descriptivo··mEjéJiant~ frecúeri~ias'y no se 
,• '.;.. . - .;:-• ".',,_'' .· - .,_ .. - .,,-; '' 

realizan explicaciones del porque los resul¡"dd~. :. tarn~C>co ~e presentan 
- ----= ....:==- _:_-:...:_ - = -{~;--"d-- ;_-=<-:. 7~~ ';-~~~=-º--=;o'.'.:!~-= 

asociaciones entre las variables (Tu~~1.,~0()2:r1·1 ?~4Ú). 

En términos generalE3s; .Ja~)."eropres~~ ;n1~di~na~,'9·¡gf$nC:J13s:1exa.minadas, 
: ·,-._~_ ';.>"' ;"::':-:.'~ ~<<-- -~ 

hacen referencia en los C~T s:o~'i€l}~élP~c.itacif>n·~e~lo~;itrªl:>~jªd$r~~ $,n: 98.98%, 
;:.,, ', ___ ., .,.,,,,. ::.·' . ,, ,'. ->·-· ;'.. ; i .• ·_: ·; - .. ::;- : •.• •.· '_:::~¿ ... ·;-.: :._ .-· - .·· ' 

cursos de adiestrami~nt8 p~r,ª'J :frab.~jªd,()re{ · ell :Ln.:;~9&:q4~/~, c;ursos de 

readiestramiento de la manó d~. ó~ratein.ac_tilJC> en·96.21,po,,¿ú~~os de capacitación 

para la promoción de puestos ~·up~ri()res:; en'96.13% ~y ¡)(t~~siónde los cursos d.e 

capacitación a todas las áreas erf~T:$3°/o (Tupali 2092: 4~?). 

Aunque el otorgar capacita9ió11 s:~~él§\ié>~ia fªrigg99n.§~ity9i()llal¡ tal pareciera 

que es una letra muerta, ha~ ctHiE)Qé~ lóc0Ílsi~efün·4n9 c~rg~ ec;onómJca para la 

empresa, pero no ver !~ª ~~Úeflbi9~ qye gu~a~h 1:)btE)n'er;a m~~ia(io ~la~o. Sin 

embargo, se debe cdnside,rar. a la <ca8acitac;iól"l como' el punte> qé apoyo que 
- . 

impulse al desarrollo écc:>.~óJ'ril.c~cYYsóda¡del:país. 

Es necesario reflexionar sobre la situación que viven las empresas, 

entender que la función de capacitar es fundamental para el presente y futuro de 

México, donde todos participen en el esfuerzo por mejorar sistemas, objetivos e 

instrumentos que nos permitan enfatizar que no basta proporcionar capacitación 

sólo porque existe una obligación y evitarhosmultás, sino ir más allá, pensando en 

que se obtendrán grandes beneficios, ya que se trata de una Inversión, siempre y 

cuando responda a necesidades muy específicas. 
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También debe tenerse conciencia que la capacitación ~s e¡(camino para un 

crecimiento .. simultáneo,' ta11to .. de. la org911i2;é1Ción como stel.tra.~aj~d~r. aunque. se 
=--'-~"=-_ __,_ '.-,--·=---=-=-,--~- __________ --· -,-~~~~--~·==-·-_L:~~----=~~;='-'-=""'=- _______ --'~=·=- -· ~;:;_·_,=~;i~--, ~-~::~-=-~=·~'"'- ,~~._o_~--==-L--

tenga presente qUe nos permitirá un, desarrollo, ~e ótorg~:, sik;. considerar los 

problemas •de la~Or~anizaciónJ·tio.se'toma e~ bu~hta~cC>~J-;un< ~edio para 

resolverl~s~~~'.PC:~~~~.:qu~r_~1R'.~I1 .. ~~pa_~~:ci:r~~·-X~~c~ i~p~_rtª:ª.·.ciulén __ o .. cómo. 

Estas accj.ones se reaHz~~/sirt tornar: en ~uerit~ una >necesidad real y por 

consiguiente, no .existe .un~ evalu~·cióh·. ~e rJsulta~os· .. 
Para lograf un ck~hio·:·v:·fd~cl~"ro, ·de~e~os,crear en lás empresas una 

cultura de capacitaÓión; la c~91 ·tebclrí~- lps ~jgqientes puntos, como lo· señala 

Silíceo: la cap:cit~ci8n:debe s.er. una verd~dera filosofía de trabajo.y basarse en 

necesida_des reales no inve~tadas ni artificiales, para eso se requiere un 

diagnóstico y temer tecnolqgía<avanzada; en México_ todavía tenemos atrélsos en 
•'' .. " . "' '" . . ··, ·. . ' , 

este campo, debemos .avanzar para mejorar coritinuamerité la éalidad de la 

capacitación. 

Todos, sin excepción, deben estar involµcrad9s em la capacitación, no nada 

más el departamento responsable o la dirección de relac_ionés industriales o 

recursos humanos. La capacitación tiene que ser permanente y continua, no por 

periodos esporádicos; no debe estar de moda; como desafortunadamente muchas 

veces ha estado y ser para todos. 

Desgraciadamente la cobertura éri materia de capélcitación en México es 

fragmentada y muy parcial, existe la tendencia de dar capacitación sólo a 

ejecutivos, se olvida a los supervisores y el nivel obrero está muy abandonado en 

esta materia a pesar de la disposición legal. Se Insiste en que si la dirección de 
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una empresa no valora el proceso de capacitación como una filosofla de. trabajo 

ésta va a quedar empobrecida (Siliceo, 2001: 85-93), 

3.3 Contrato Colectivo de Trabajo 

En México el CCT, se encuentra fundamentado en el Artículo 123 de nuestra 

Constitución. En dicho artículo se enuncian los derechos a los cuales son 

acreedores.· lqs trabajadores por su traqajo, tales corno.las horas d~ trabajo, días 
/" '. >"· . ,- '' ·:.. =-. - ,: ·-

de descªnsÓ, · sah:i.rios, etcétera. Así corno la contrªprestación que los patrones 

tienen como obligación dar. Para nuestro interés consideraremos la fracción. XIII. 

- -
Es conveniente considerar que los CCT, se hace referencia a la parte formal de la 

empresa mediante la legitimación de las condiciones generales de trabajo en un 

documento de carácter legal. 

Así, como lo mélrca. el artículo 15.3-M de la LFT, en los cct d.~berán 

incluirse cláusulas relativas a la obligªción patronal de proporcionar capacitación y . ' - . . . . . .··' .. -· ... -: ". .. .' -. '' ' ~: ' - -

adiestramiento, además de plasmar ~n lo$ füo8io§iq~f el procedimiento mediante 
- _- - ' - _-_ :-" -- ' - ... ·- -i:<: .- ,- -~-:·:·- - :'\- - -~~-; -

el cual será -capacitado tomando en corísi~er~cióh las cláusulas de admisión, los 

cursos para los. trabajadores de nuevo ingreso, y la promoción a puestos 

superiores, el otorgamiento de incentivos por participar en los cursol3 de 

capacitación, la prevención de la capacitación formal (Pérez y Tunal, 2003: 78). 

La idea de hacer una reglamentación de la Capacitación y Adiel:>tramiento 

fue expresada por el ex presidente José López Portillo, en su Primer Informe de 

Gobierno. Posteriormente se envió la Iniciativa de Ley eh la cual se elevaoa a 

rango de garantla social la capacitación. El 9 de enero de 1978 cuando se publicó 

en el Diario Oficial de la Federación, (DOF) el Decreto que adicionaba la fracción 
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XII y reforma la fracción XIII del apartado A, en el cual se establece la obligación 
. ' ·- .. : - . . . . . _- -·:" - .. ~ -· . - . '. : . . - . . ·-

de dar capacitación y adiest~amiento a 1 los_.trªbajacfores. El ~8. de abril, se 

publicaron ··t~~bié~\m.;;IDO.FÍ~~_:¡Jf~~~~~:;l¡~fdls·p-~~icio~er~J~~¡;LFT que 

reglamenta la normaconstitucionél1; i3f1#ó en vigo'f e~;·mayó,~d~I rr)isn1~·. año. 

No ha faltado . la c()f1tr6ver~i~' s()bre¡: I~ f~gl~~~~t~bi6fl del '.9erecho a la 

capacitación, particularme~i~ de qui§nescre~h.qUeirepfe~~ntas~la(TI~nte.cargas 
> - • '- • ·: ' ' -· (. : ~- - .- ••• , -. • ' • '. • ' ._ ' - ,, •• ' ,.: •• -,' : • • 

económicas para la empresa. No ha faltado quieh también v~:es.ta~;;re'gl~s como 
. . . -.· 

una imposición que trasciende las posibilidades reales de la empre.sa 'o quien ve 

implicaciones en la disminución de la productividad al restar tiempo a lajornada de 

trabajo, con menoscabo de la producción y su consecuente utilidad, sin mencionar 

las ventajas a mediano plazo. 

De hecho, como respuesta a las críticas, se .puede afirmar que la 

capacitación es el punto d.e <manque, de apoyo parn un irT)p_uls.o dec:is.ivo é!I 

desarrollo económico y social del país. Sin embargo, por tr¡;itarse;d_e LJrn{inyersión, 
' ;. _;.. .,_ -. -~··· - _;~ . : ·• 

la capacitación no aumentará la productividad sino a mE)di~n() Pl~~(), si~mpre que 

esté bien impartida y corresponda a las necesidades especificas del puesto. 

Es evidente que la implantación de un sistema de capaéitación habrá de 

impulsar nuevas y mejores relaciones de trabajo, ya que se generará en el 

capacitado una legítima aspiración a mayores ingresos y mejores actitudes. 

Finalmente, el argumento más contundente en relación a los beneficios que 

la empresa puede obtener de la capacitación bien entendida es que ésta 

incrementará la competitividad y productividad bajando costos. Sin olvidar, que no 

sólo se debe ver allíldivldUo como un factor más de la producción, sino en general 

se busca un cambio de actitudes del trabajador, entendiendo que están 
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determinadas por todo el fenómeno humano-laboral. relativo~·ª la motivación, 

compromiso, ~entidodelogrC>,• integración a.la .elllpr.~sa,etcé~era,Jo,cual n'lediante 

la capacitación se pueden'generar, mantener y eririqüécer. 
- -; .... ,. - - ' .. \"... . ·; ,··. .-.. '. -

Uno de los objetivos de I~ capac!Í~ciÓh/isiri dud~. -95; qÚé .se debe 

proporcionar en igualdad de oportunidades a todos los enJpleados interesados . 
• -o- ~-=o--=c- ---=·-,- - - -=oc-,;- - -- --·;=-o=----

3.4 Usos y costumbres 

La capacitación de los trabajadores eri muchas empresas ocurre durante el 

proceso de producción, es decir, generalm~nte s'.t3 é!Pr(3ride por la prueba del 
. . . 

acierto y error más que por la transíl1isión de.con9ci¡)ii~btp~. 

Cuando un trabajador requiere de instruC:tione~féstas lé soll provistas por 
' . . ' -- - . _·._ .. ' ... · --, - ._ .. -··_ .. :' ':":' ·:':-< · .. :· i':.~;{'':':~:::'.t'< '.:'.-::··' . ''.0:~·;'/f ·--~-" ' _, ·.· - .. ' ·. :_ ... -

muy importaríte·:·e1 contacto. éntre:tl'~q~Jacf§r~~ lf1~~pt;1lto's y. quienes ya han 

adquirido alguna experienéia. Gran i:>~rt~ g_~ é~t'~· ciprendizaje no c:Jepe¡nde de 
-- .';, ,._ · .. _- .. __ t-_~· >º:: ___ -~·.<~- .:~~~:·:-__ .~"'. __ >· .,: : - _<- . : __ .":_.. -

cursos formales, sino más bien porJa·fiec~~i~aa,qlJe tiene el€) re°alJzar-J~~ªctiyidád 
encomendada a su puesto, por s-u. ~ese~ de aprender o; si~~1e·~~~te; por 

- -. " ·- -- . ' - -· .. -- : .. - .. ; > ·' - ·.· - ::·-.-ii-º- -, .-- '"; .. ' - 7~ ... ~ .. 

- • L •; '·-::~ •. ~='.~'-.. .-
• .. : -:, .. · '.~'; ~-.· 

curiosidad. 

Los nuevos trabajadores tienen en sü irilóii;>"agtivid~cfef~c~iifípl~s y reciben 

usualmente demostraciones de lastare.as a r'i3allzé'!f¡ p~ir~Hu~go o~~ra~. solicitando 

y recibiendo ocasionalmente ayuda de los op~r~~ófesco'n;ITlayor experiencia o de 

sus jefes de área. Los trabajadores van adqulíiehdo habilidades cada vez más 

complejas requeridas pero también pueden aprender otras habilidades 

observando a sus compañeros más próximos y practican cada vez que se pueda. 

Se aprende, mediante la demostración, sirviendo como ayudante de un empleado 
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de mayor experiencia, rotando .. puestos o bie11 a mediante la observación. En 

todos los casos· la comunicacióp.e11tre ellos_esfund,art1E311t§l.l~(L§lrél y [)iaz, 1999: 
-- - --- -r----- ---·-- =='-'---o..-=.-.,•=--~--=-=--=-= 

218). . . . . 
' ' . . 

En esta capacitátióh se~' pfovee de "aptitudes y h~bilidades que 
- - . --- . . ; .. : '· ·~-- . . ·- ;· : . .._· . 

generalmente no• pt,.1SdE:inX~allarse .en•.una .edubación formaL Es importante que 
-=-- --= -= --.=-----o:c-c=- -~~~>)~~=-'~;.'-,~--;~~:;,;-.=-_.-,-:~:..- _:_ ~;:C:.:~~=--~,_.:;.-__ ~-..;:,=_; ___ -~~-:-·;=.o,~;;:,~:,__ ~-~-~-~='--·,_--o-=_-~-----=----

cuando seidéla :cápacit~ciÓn':sé pueda asll11Haruna';habilidad tras otra en un orden 

lógico y fünclon§ll, progresando de lo simple a lo complejo. Se debe evitar la 

pérdida de la motivación que ocurre cuarido se plantean metas demasiado 

sencillas o fáciles. Aquí es necesario tener alguna forma de cuantificar y eyaluar 

los avances logrados para conocer el nivel d.e desempeño y redefinir nuevas 

metas de acuerdo a los avances obtenidos. Es indispensable acompañar estas 

sesiones de una capacitación teórica másfoniia.1. 

De alguna manera, .esta capacitacic)n;es'rl'lás.ecpnómica.qüe ótrasformas 
·.,· - _,_: _;,. ·-: -_-. ' 

de capacitación, debido a c¡ue.sW contenido se derivé! d~lr11is,1nopuesto de trabajo, 

esta enfocado a acjyel!ªs hélbilifü1dE!s o d(3strezas r(3qyeriaas p()r e! tréjbajo .en sí. 

También es menos cóstOsa, por el hecho que nó se requiere contar- c()íi un 

espacio físico ·adicional, además, que es impqsible describir, ideritifiC:ar y 

comunicar con eficacia los problemas reales a los que se enfrentan durante el 

proceso de trabajo, además, se evitan costos de contratar a un instructor o 

profesor. 

Por último; el costo de capacitación se compensa con el resultado aportado 

por parte del éapacifado durante las prácticas, lo que no sucede cuando la 

enseñanza 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 necesario evitar es que los trabajadores ~con mayor expe~iencia 
-,·,- _,.-

asuman .. posiciones monopoUstas'y. oportlJnfstas negandose a.revelar o,transferir 

forma definitiva dela actit~dde:divulgª~ión d.e 1.'?s *mp1~~2~:~tiLL!l~~~~·TªntQ_ehel 
~;"°~-;~~¿-:--=-~.~ ---=-~;=:=::;-=---"~--- ==-~ c-=--=--o----=.y-. - -;::--

as pecto·· individual~gomo:-~nél.,<:Je grL1po_;,losti,tul?re!:>'i~~tán:en posesión de un 

recurso valio.so (el conqcimiento~ y}~ólo ·s~ p~ed,.e, .~§~'.er~·~.queJo revelen plena y 
. - . - ,·. -. • ' :· -\..;-'.o'· •'-'.;'O'''"- :-re. o, .. -; -. "\-, i": .. ·. ·., 

honestamente a Aarr]bio_d~uil.:v~jor.(W,ii¡¡~~sqn,'19~1 ! ?4~). · 
N aprehd~r. hagi~g~o 1 't~'.~~Í*n¡~·~~ f~6ui'fé3 :,~ integra,ción de los nuevos 

empleados dentrq' efe, ,~, 0'füpf€l~~ •. 1() 6~al es 'impof1~rlte sobre' tocio en aquellas 
_,d ~: •• < /:-:... . ": .. ~:-__ : J··-

empresas ·qué rió,, tl~n~!1>Yn~i ~.9~pyé!_{Ja}inducqióQ: ,Cc)ota( cpD ~n.ad~cuado 
... 

programa al'.r~~pe9tq.:Reff'nifrir~'.LJíl~:rT}~yqr i~tegrnCióri dS,.:IOs hueyos:tr'JlJajªdores, 

es una esfrateigi~ ~Javé> Rªr~.;tÍ~ni~itirtes .•. la fil()~ofiél ~dfj·Ja;··e~pr~sa, cabe 

mencionar que eh ml.Jct,lbs ·bi~o'.~i I~, inducción és casi in~xistente en nuestras 

empresas; 

La capacitación qlJe uti!izala rotación de puestos, permite asegurar un 

enriquecimiento del trabajo de lós empleados, facilitando el intercambio de 

conocimientos entre los diferentes trabajadores, es decir, se pueqe tener una 

fuerza de trabajo flexible, coh' la capacidad para ajustar el emple.0, el uso de la 

fuerza de trabajo en el proceso productivo y el ~alario a/ las condiciones 

cambiantes de la producción (Tunal, 2002: 423}, donde los trabajadores son 

capaces de desempeñar tareas variadas que requieren destrezas distintas, lo cual 

no depende únicamente de la preparación que se tenga sino, sobre todo, de una 

actitud de disponibilidad. 
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Esta actitud más participativa, es porque la capacitªció11 .·es .más flexible, 

permitiendo qué el g·rupo aprenda lo mi~mo y al ~iSfT10Jttr1Jo, mier,tras en, los. 

cursos·tormales~haYur:\8'.~epenClencia d~1º81um~o·;;s-~écit6 ~¡;i;:;;trUctp;. " 

Uno de. los. f)enefibiosde.fa·•capacitacióncen;ef~tr~~ajq'; ~·é:in~isté~h permitir 
.· ' ' - ' . ,·,·.: _, ,. . '.- . " . ··> ·"' . ·.,, . . . ' 

detectar a aquella¡;¡ personas idóne~s ~aré) ciertos pqéstos:de acuerdo a los 
: . . . . . . ~-~~~-- ~ ~:=---=:-~.~---=--:~: :.-~~-~~- -~~~~-:_~~-:_-=-~ ~~--_L~~,,;~, -~-'ó~= ;, =-·_~---~-o~---~,_ ,-> ~-~ ---=" -_ --_-_,-_ ,- _--o_---=-_ 

conocimiento-s · 'Y" tjestrE:iz:éls>:c,ué tienen: La. c~P?.cit~ción · l3ri el trabajo puede 
. . ,' -- - . ' . . . ., 

desarrollar habilidades én lps.ta.~aj§!:cJQr@~ ·.P.~ra.¿q~~ .se. responsabilicen elfos 

mismos de su aprendizaje y · ap~ehcie~. que cori'.la mo.tiva.ción se pueden obtener 

beneficios que propicien ~stos. proc~s~s (l.éjra '. y fu¡J:z, 1999: 219-221 ). Es 

precisamente fa relación anterior, eftema que se abQrdará en el siguiente capítulo. 
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Resumen 

Capítulo 4 
Capacitación y Motivación 

En este capítulo, se aborda la importancia que tiene la motivación dentro de la 

capacitación, debiendo preguntarnos qué es lo que mueve a una persona a 

comportarse de tal o cualmanera;~Paralo cual; débemqs~c6noc~rla~rn€fcesidfftlés .. 
é--.; ¡' .:" -;,-,--· ~- ><'-· •·. ·-· '- .:• -~·.·~.~\~;~---~~-~:,,·_:_'.~.::~~--:~:.=~ --ó';_:-~----:·>;- o-----~~ - )-e~----~-·-:.· -- • 

individuales delos empleados y buscar oportunidades para,.qúe puedarT conseguir 
' . .,- . '"-':· ''":'• ",, ,_; ,.-. •,; -_ .- : <". ···:·.···;·~;·· '~>:.· '-:,•:,' ·>·-~-' _·;·-:.-.;-''"'' ---·-> ··.--·--· -

sus logros y al 'ini~lllá:tiempo contribuy~n ·q()nJ~ ~h,~~~,a ¿.·0;6!~i1erlos resultados 

deseados. La motivación debe ser considerª~él';\~Qril.o .. :un: el~mento fundamenta 1 
_,,. ,;:.-: _. --. . . _ _:·.· .·: 

para buscar los cambios y adaptaciones que ~·E:l r~gui~reg cle¡ntro de las empresas. 

4.1 Concepto de motivación 

En este capítulo se analizará el papel de la motivación 13.n el désempeño de la 

capacitación. Comenzando por pre~untarrios ¿por qué h~m9s;C1ctqado qe tal o 

cual manera? Cuando nos plC1ntearnós cú.estio~es •.. éómó la · á11terior, 
. .. 

ne cesa ria mente entra mas al· terreho aé · 1a motivación; esa'.É3nerg la·. que nos activa 

el comportamiento, que lo dirige y lo mantiene hasta alc.aniar el objetivo. Las 

preguntas sobre el origen de la motivación se remontan a los orígenes de la 

humanidad. Sin embargo, no es sino hasta comienzos del siglo XIX, cuando 

empiezan a plantearse de manera sistemática algunas Interrogantes acerca de los 

motivos que tienen los hombres para actuar y puedan hacerlo de una manera y no 

de otra. 

Los estudios más antiguos referidos a· la motivación se encuentran en los 

campos de la psicología y la fisiología. Entre las primeras teorías que tratan de 
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explicar la motivación se. pueden .distinguir dos líneas de respuestas, que en 
~i:~; ~ ; ,' 

buena medida se r:nantienen ha.s;ta nuestros días. 

Una se ocupa de lós mecanismos internos que activan la acción (instintos, 
,' ,: ,. . ;• : 

impulsos, reflej().s,' hecesidade~); la ·otra se refiere• a. lo.s condicioJ'lahtes externos· 

(estímulos del ~mbiente,'recornpensas, castigos). Las primeras se centran en el 

fundamento~biológico< de la motivación y las/segundas en -la importancia. del 

aprendizaje. 

Las ciencias como la administración, economía, la sociología que se 

relacionan con la acción se apoyan en algunos de estos dos planteamientos. De 

hecho algunos lo hacen de manera intuitiva y en ocasiones sin un conocimiento 

explícito. Por ejemplo Taylor, sin adoptar una postura, asume que el individuo se 

mueve en busca de su propia ganancia económica y eso se logra trabajando 

eficientemente. 

Antes dé. pasar a analizar los. stipuestos' rnotivaciOnales · que se pueden 

encontraf; c9riyie~e ·getenE!rse para Wner Llll~.:c~ncepcié¡n d13 lo que es la 

psicología. Existen varias definiciones de p~icólo~í~7si~ e~bargo se considerará 

el si@ient~ corfoeptó, porque la m6tivéléion Oc~~~ lfna posición central eri el 

estudio psicólógico de la personalidacj ya, qi,le se reconoce como parte central en 

el anáHsis d13 lá naturaleza de la rnotivacjón;. 
. . 

La.psicología e_s la ciencia.tjuÉ3 más própi§lfn~nte esJucjla.la füotivaciólJ; y 

ésta ocupa una posición central en el estudio de la personalidad (AllpOrt, 1966; 

238). Desde luego, resulta innegable que se trata de uno. de los éi5ncepfüs qLié 

más atención ha merecido por parte de los psicólogos en las últimas décadas, del 

siglo XX, incluso el surgimiento de este interés parte desde las obras de barwin y 
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Freud, sin olvidar que en realidad el estudio de lo~ fenónienos motivacional.es se 
-

remonta· a los cornie:nzqs de¡I. perisci!Tli€lfl_to, hu111a110. (Vélaz, 1~9?: · 93 )• Se. puede 

decir que según• la necesidacf que se deba satisfacer, será la motivación que la . . . .. . . . 

induzca a trabajar con menos o más satisfacción. 

4.2 Identificación de necesidades 

4.2.1 Abraham Maslow 

La historia de las ideas relacionadas con la motivación es tan rica y compleja, que 

prácticamente todas las teorías de motivadón aceptan la idea. de que las 

necesidades exigen a los individuos a:aétuar; Fiar ejemplo, tenemos el enfoque 
,"" ~ '• ' . . .. \ - · .. ;-·.• . - . . . : . . . . . . . . ' - - . ,. . . . . . 

humanista de Mas.loi,,v, quia.n ~eñala que c~da uno hace lo que hace porque esas 

son sus nece.~icj~.d~s,;~:~~J'.d~;9ir,fc~d~ uno dirige sus accicme¡s con vistas a 

satisfacerla~ '.%sí,: s; bonJid¡ra a .las necesidades cpmo qrige¡n cf~ nuestras 

acciones; e:d~clr, léls necesidades impulsan las accione~. Yqo~o:·t()dc) inpivid~o 
- ·.··::...--·. 

tiene muchas necesidades a la vez, la más imp9rtaht6. s~tá: lª~qlJetCle!errniné lé!s 
'·•-• __ ,-__ --· ~---~-· _'.C.-oo_:;o"-···~0 ;-0·--~--,o;··-_.::~-~-··'-·:""- ->--- ··'- .• 

acciones de cada persona. 

Según Maslow, estas necesidades motiyanl~~ ~QcipQ~~ mienfoifs r1c) háyan 

sido satisfechas, una vez que una necesidad ha sido>cubiér1C! deja de actuar como 

motivación. 

Estas necesidades se han clasiftcado;•según. la mayor o menor Influencia 

que tenga en las accionas del Individuo. MasloW ordena estas necesidades de la 

siguiente manera: necesidades fisiológicas, de éonservaclón y ségürldad, de 

pertenencia¡ de estima y de realización personal. 
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Las primeras necesidades se consideran co1110 bá.sica~, corno por ejemplo, 

la alimentación,. vestido y cobijo. ,Una. vez .que han .. ;sidg qGb'i~rt~~;·el sig1Jiente 

nivel, de conser\Íación .y'seg~ridad;p~san a.se'rel)acfor'.rnotivador predominante. 
,i·. '· - ... ·- . ' ._ .• . .· ,.,··, .. ' .,_)., .. , .•. . ... 

Este nivelcdr.re. spbhdeÍaXla':he'c&sié:Ja'cfrde·cÓhservad()'n(personalJEn··1a'_.pirámide 
"., . ·' . . . ... ' . ' .. •·· ' -- -. ~ : ' ' ' . \ -~ ' . . ' i . - \" • . ... '- . . . -~ . ' - ·.' . '·- , .• - :.. . • - -· : - ' : - ' 

de necesidadessidlle I~ de ;~rniaci6n ·o p~r:t~nenci~.· e~ta;e§ cohsid,eraé:lél.~omo la 

necesidad social.·básicá,·don~é::sebusca§o(Tip'~rtir:~un·pá~ent'es§o físi~o C::on'9tros, 

pero también .. la de p13rcibir. la ~C::epfaci9b/P(),r. A#irti:l d(31 grupo.' U ría vez. que esta .. :·,, 

necesidad está satisfecha; p~sS:a·:~e,f;·la·~s_tirn~· la~clorninante, donde el individuo 
, :," 

tienen la necesidad de s.er recoho61dÓ;'p~r el.grupo como alguien que se destaca 

por alguna causa, es decir, se busca el reconocimiento por parte de otros. Una yez 

satisfecha o cubierta la estima, la necesidad de realización personal p~sa a ser la 

dominante. Esta es una necesidad difícil de describir, incluso por el propio Ma§low, 
. ' ' 

pero tiene que ver. con los conceptos que tiene el hombre é\Cer9a ~e'la \/Jdaycón 

aquellas cosas que cada uno siente son necesarias Pélra·llev~r éiiLri)c!lxirilo él propio 
. -- --·· .. -

potencial, sea cual sea. Es importante considerar ciue las riece_sigac:lé,s .yarían de 

un individuo a otro y su comportamiento estará en función de sátisf~cer en ese 

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

4.2.2 Douglas McGregor 

Otro de los estudiosos del comportamiento, es sin duda McGregor; famoso por lós 

enfoques para la dirección de subordinados, con la llamadaTeoría X y Teoría Y. 

La Teoría X, supone que la mayoría de las personas 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 los problemas y quieren seguridad solJre todas las demás cosas. Los 

que asumen~e~ta Teoría X, pi~hsan que a las -p~rsooas les\ motiv~ el dinero, las -· 

remuneraé:iones:;e~tras~-1~s''°ameñazas o castlg~~·cy trabajan mientras exista 

alguien que q~n!@i·r~:tra.~aj9 .. 
. La Je~rí~~ Y, ~~rte de qqe la gente por naturaleza no es pere~C>~ª o 

' _-_.-. ___ .='.;·_"o.o~ '.----0_
0
-' - -_·e---=---·-.-- - _-__ -o,- __ _ 

:==--------=-

·irresponsaole~Y.=·motlvada'.~s-capaz de dirigir sus'.propios esfuerzos para lograr las 
--.· --··-- • '••-- .·,; ··-•··. __ ;._._ '•O.O. ,"-- _,. • - • •• ,· ,·:· - • ,. ,•-e '•,''. - '., • 

metas previstas. ~.oJ§iª:~r~n eJ ... tr~b~jo~omg@19p.n?Jur?l~9u~!v~11·c.8mo lJrl juego 

si las condicio,n~~)se>Ó f~voÍªtJl~s}:l§l;Qen!~~í fi~ry~ 1ª-c~pa~id~(j ~fo~~-~tividad para 

resolver los proq113111~s\8Lf~ ·~~ kJei.~~fü~n¡' p'.ueaen,;cjif¡girse,\~ '~í tDisrnos y ser 

creativos en· el-'trabaj(), ~Úe~táh:~6tiv~dÓs .. 
' -. • ,:::· ::~;; -.~'. ;~''./ ·_ . :'.1,~._; : ... . )'.'.·:: ·: ;_:~'.;~-: _. :~¿,;:~-:- o::-:·,:_. : . ''.·e:. 

La co11c.lysi~n 111~~ irnpb(tafit~,quÉ3·· pueqe extraerse¡de<~stª~t.e. oría.s no se - . , . ~ ' . ' . -· " . ' ' . . ' ' . ' ' - ' . . ' ' . . - . . -· 

sobre ellbs (Fournles, 1993: 42}, es decir, los df~ectiv9s 'eniqcásiones no logran el 

éxito por los conceptos inadecuados qúe tienE!6:ªª·éu~;t~~9afoge>res. 

4.2.3 Frederick Herberg 

Otro que estudió el comportamiento es Herzberg; tju_ieri descubrió que las causas 

de insatisfacción en los trabajadores soll exaC::tarTie.nte ópUestas. a las que le 

causan satisfacción. Es decir, los factores tjue prqvóC::an. unas u otras son 

totalmente diferentes. 

Dentro de los factores insatisfactorios. se éíicüéñtran IOs slgüietites: La 

política administrativa de la empresa, la supervlslóní las condiciones de trabajo, el 
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sueldo; y dentro de los .factores satisfactorios se encuentran los siguientes: los 

logros, el reconocimiento, e¡I trab~Jo .em ¡;í, y la respon.s~bili~ad. 
'' 

---.7"---'---"~-o:"--- -·-----=- -------.-----··- "e=- ='"=-~ -"'C-o='--.o=-==-=--~o=;-----= -==- -=- - -----·---"------·----- --=---==o-d2-~.-

ParaHerzberg.no se creari'sátisfácéioriés ni se ponen factores ITlótivadores, 
. . . . ~ . ·. -- -¡-'' -·. . . . ' ' - .· . :· . ,;. :::· - : -./ _. 

:~. e' .. -~_,:, ,"'.~-~- .·:":•' ,.-• :.·.···• ·;~~-•• •>,' ";~'-: <~ .... • ,:., ... -, ;· .. ~ ,.~·:; .. ·~·.·:~"<:.::> • , ·•' • 
cuando se•.·· eliminan· los · eleme'r:ltos~ insatisf¡;lcté:¡rios, simplemente ; se• limpia el 

ambiente,< corisid~r~ndo a· est~s activlclade~: comd ~~jbra~· cje>1bs factbres de 
=oo-=- -=----'-'=-'=-o-_;= _:~-~=-.~-~:_,--=-o=~'=-- .o.=....~-=---=~-'=--'--=·::=-.=--'=-.;--='"--=~--=-~~~~-~-oé=;.'=c;.~.;==·-"0-.,;__;,_=----_=-'-'-===--- ~-~-=---!=.~~-;= -~-- _ ~-'--' _ ·=·----- =--

higiene, Pe,r§ ·• tám~ién> }~e6a1~J .qu~·-ICls ;€ll~f!le~to's d~. ,~atis¡facción '•.sí .• eran 

motivacjores porque téníab Jr{~.fogfo ·~P~Ítiyci et~ idc;:rª!J1~ritª_r ~l. (€lDc!i111i~nto dél 
, , - · • ;-:~' :· ::~~_'.;: •'> .. - .. e;" ··.;e·'~ .. ·.·-.' '~~·\~. :t:;:: .. (~/~:.:.~;:~,~-· :.·-., .. V-, -n··, '·:-. : - - e 

individuo. Herzberg ·cornprobé,Ú gµe ~ laiéof-ise,icu\399.i~·A~ tC:>~rq~·~rfüe16faé,tor;,,· más 

importante, este logro supoh~:"qy~ ·~l ·r~ª'li?~'ªof> ~¡, ¡·~u~k!iér) ée~gi~~ hé!ber 

realizado algo por prinier~.v~z, A;'qÜ13·19 tia Jie~ho, rli~Jgf q~~~~'.~nªél·J~I ~segLmdo 
motivador importante es el ;eConocirniento, se produce 

1

Cuando ~lgl!ien obtiene 
; . : ·.. : "·'. -':· . ·. ' ' : ---~ .' ' ' ' ,. -

algún logro y lo recqnocéri,deialguri;:i nianera (Four11ies; 1993: 43); 
•;_; ·;,. '. ,_- ,, '• ,, . - ·. '.. ' ' 

Herzbel'g; diC:,e Cj~~ lo~ ·factores de insatlsfaccióh del trab¡¡ijo no tienen 

influencia como motivadores de un alto rendifiliento, pero los factores de 

satisfacción son los qu~ r~alrn~nte tienen irifl~i;;¡ncf~ «~ºITl.º .motivadores para 
- .... - ·-- - -

- - ._- , .. '. .. 

conseguir niveles elevados de réalización-persónali Por téll motívo. para alcanzar 
' . . ' . -. ' . ~ ; -.. -- --

una mayor productivid?d y Competitividad, es· riE:)~esári§ p,rop,orcionar mayores 

oportunidades para la consecución de logros (Fourrilé!), 1993: 44). 

En general, los modelos de comportámlénfo son esquemas bastante 

elementales en sus líneas generales, como se puede· apreciar en el siguiente 

esquema, surge una necesidad, que puede haber sido estimulada interna o 

externamente, eso origina un impulso hacia la acclc)n y como consecuencia de la 

acción se obtienen unos resultados, si coinciden cOn el objetivo por la necesidad, 
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se satisface ésta, finalmente se reduce la tensión a la espera de un nuevo 

estimulo (Vélaz, 1_997: 101 ). 

Reduce la 
tensión 

Esquema 2 

ACCIÓN 
Consecución 
del objetivo 

l 
Satisfacción 

FUENTE: Vélaz {1997), Motivos y motivación en la empresa, p. 101. 

4.3 Aprendizaje 

Como se mencionó a partir de que conocemos las necesidades de capacitación se 

procede a elaborar el programa, pero debe tomarse en cuenta la motivación para 

que la persona desee la capacitación. Hay tres mane.ras de interes_ar a la gente 

para que cambie su comportamiento: 

1) La gente responderá a programas que se refieren a cambios en el 

comportamiento, es decir, piensa que las modificaciones beneficiarán sus 

intereses y recibirá beneficios personales como resultado del nuevo 

comportamiento 

2) Los capacitados cambiarán su comportamiento si están conscientes de las 

mejoras en el desempeño y si obtienen experiencia con él nuevo patrón dé 
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comportamiento, de taL manera que éste se convierta en un método normal 

para trabajar 

3) Un capa~itad~ >puede cambiar su cornportami~nt~b~~~pllendo con las 
·, _,:·, . .. .- '·.,: : -· ,._; ,., '.,. 

exigencias·• dei~u's superiores o de otras 'qué; tengÍ3n'mas• autoridad;>en este 

caso el cambio se de¡qerá a .las obligacio'nes mik¿ye~I' conocimlentÓ de una 
~-o.o --- - :=--·=-~=~:-----"'-=-~=-=-"--=--=-- •;;-'-~o· c-=c ;==c---7"'.cc:.:.0- -:_"'-- ~ - ~,;~,='=--,~_:=~...o.~_:; -,-~~;-- -·~~;=- ~~.:..;. ;'o-'.~-=-~ _'-!=-"cOL-r=. _;_~_:,;=-e ;::=---=--o-- ~-=--oo__o·_-o_-'-='-""""'~ -=--;:- ·-

forma mejor (RocÍrígue~. 2óo1:.261}.' .. 

Sin .. embargo, hªygtrb~ :~s~~ctos''pa'.r#. qJJ.t!3dúi9P!ime>s:·_r:8-s~lt§l99i; ·c!e los 

programa~ de:c~f papJ~ªgic)q;· Y·9r19 q~··€lHRs;~.~ jefj~r~:a1 a p~~n~[z~j~/~sfaenterid ido 

como el cambb;coh••.r~laÓióh:'.aFestadbi a'ht~?ior:de'i inaividuo,. (Rod.ríªu~z. ·2001: 

261) y. p~e9~¡:~~r~9'.L~iEs~~-~~: .. ;Li~;·:~~Qogi~iE)nt9~ .. · .los ·h.~b!t?~·t'~~· iH~~ilid~dE)s, 
intereseis/a.cJi~Y~.~s,¡fªB~h~.~€l~iqfpe[90,Rcignes. [)icll,05,'.9a,l'l1bi9~~e,~irJ1~'fiifi~stan ·a 

nivel del f comJ~it~;~i·¿~t8~ ~G~~ .. ~·~¡e"~~A, :~ logr~r .uh:objeti0p.:fin~·I¡ ;;:Ln~ íl)ªYºr 
'':·,.·-·/;'¡«, .. •··V· :t·'.'.'<":',·'.·'.'.i¡.- .'·:~\:.; :"~··'.:·;·:~¿·.-.·- ~·:~:;· :•'> ·_,,..-\/···;):~-- ::::·:'.>.:f-/·. 

efectiviqa~j. ~h .!3J· ª~~~rnriª'B9 ;~i~~;(ª~;J«6é:,iQ.h~_~; >&ªSélXI9~fªr:·~é$X~ :·c:;_a¡Tibig, ·es 

nec€lsélric>·(:onocer las.· leyes .d.el·.aprent:liz~j.e;Úa~ú~~f,~qt~r(gtib~s.~-~~.ÍPRS,ic?91ógicªs, 

mediante las cuales actúan estas leyes•y fos .. pr¡~bi~l~~:qá§F'.;~ri 60A~~:9q~ncia, 
debe tener la capacitación. 

. --· .. 
. . 

El aprendizaje humano transcurre so!Jre las ~ases de-leyeis·,qq~flgeií este 

proceso y Rodríguez cita las siguientes: la ejercitación, donde. los individuos 

recuerdan con mayor claridad y durante más tiempo aquello que han repetido y 

ejercitado; el efecto, es decir, el éxito o fracaso en la ejecución de una tarea, 

implica un determinado grado de gratificación o frustración para la persona; la 

primacla, en igualdad de condiciones, láprimera éxpériéñcia crea UHa ifiipresión 

más fuerte e Imborrable que las sucesivas; la lntehsidad; donde las vivencias 

asociadas a un impacto emocional que geriereti un grado de excitabilidad, 
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enseñan más que 1.as experie11ciªs r.utinarias y monótqnas y la utiHdc:1d, en la 

medida que una peirsona.utilizél el; conocirniei.ntp ac::lq~jridg, ést~ s.~ m~rri.orizél con 
; ~-',=-- -=,_: '- -,__--ce =-=--=.o--

mayor facilidad. ydisrnil1uye la probabilidad d.e olvido (Rodríguez, 2001': 256). 

Las característi?as sociopsicológicas·que.se deben tomar en cuenta para la 

capacitación sp11: 

La motivación/es ;la fuerza que inc:Juée a la persona a actuar. Al trabajar en 

situaciones C::()n las que se siente ideh~ificado, aumenta la motivación y además la 

capacitación lo prepara a actuarmás efectivamente en condiciones reale~. 

La experiencia, las vivencias determinan en cie.rtc¡ medida sus 

motivaciones; formando un conjunto de estereotipos y patrcme$d!3G91lci_~ct13 ante 

diversas situaciones que se presentan al personal y es L1n.cen:tr{)d; información 

para interpretar, valorar y responde a los problemas que,sefkre~eipikn> 
El estatus reipres~nta la posición jerárq(Jigc:l {qlJ~; 991JP.?)~¡ itjdiv,idllo con 

relación a los otros, está asociado con la aytoridB<:l ~::l~fÍ.Ll~b~t~ c¡~ciie. j~.rcei.sobre 
. . . ., . . ., - - . ······ ....... ' . 

los demás; Condiciommdo el surgirnientq ':le. ·.y1'{ SQnjtJ~t~ ·cte•~ a(:tihJdes y 
•>" ~ 

comportamientos asociados a su estatus. Est~ gra~o.:9e áµ!Ór1t1aa<e influencia 
:·+ ... < - • 

llega a formar un aspecto de su pers96a!Jcicíd qüe se mí:¡hifiesta fío S.óló ef1 la 

esfera laboral, sino en otros aspectos de su vida. 

El enfoque que considere est13s características, garantiza que el proceso de 

capacitación incremente el juldo crítico de los participantes, mejore el 

conocimiento y sus posibilidades como dirigente, asimismo desarrolle habilidades 

en el área de comunicación lbgfañdo üfiá rñejór. conesi6ii de lbs grupos y se 

Incremente la efectividad de su actividad. 
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A partir de las leyes del aprendizaje y de las. caracter.ísticas 
-----

- '-'-'-'e--" --=- --.- -

sociopsicólógicas ···han surgido varios p~in~ipigs a_ utilizar· dentro del. procesode 

capacitaCióii: 

1. El aprendlz~je debe p~rseguir'ün·bbJetil/o, es decir; qüe'n() este ajeno a 

las necesid~des.delakpersona·•· 

2. Los. métodos que 'sé::u'tilicen . depElnden del cambio que se pretende .. . . 

lograr, ya que< ningún m~tocjo es bueho o malo por sí mismo, sino su 

efectividad depende de lo que se quiere lograr 

3. La integración de experiencias anteriores debe estar presente en el 

aprendizaje, con la asociación de las necesidades, valores, actitudes y 

creencias 

4. Se aprende aplicando los conocimientos y habiHdades en situaciones 

prácticas, permitiendo aplicarlas en su.vida laboral 

5. Debe disminuirse la resistenci.a. á aprendér, durante el procei:;o de . . . - . - - ·. . ' 

aprendizaje se pueden pres~rit~r iflfothiaciones, hechos o sitúaeiones 
-·- --"-"· ·-"-" ·- . ·-

que la persona puede ríeg~rp:()r·determinadas creencias o actitudes, por 

lo cual tiende a seleccionar aqúellas que confirman o rechazan sus 

creencias y olvida aquellas que las niegan 

6. La capacitación debe fomentar la independencia del participante, 

desarrollando su iniciativa durante el proceso de capacl!acfón 

7. Se necesita tiempo para procesar la Información, y como es i:;abldo, sólo 

se puede comprender y retener una éanfidád determinada de 

Información 
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8. Los procesos de solución de. problemas y aprendizajes son únicos e 

individuales, la perS()Qª po"see un estilo y 111étoc:Jo para enfrentar los 
·'. ,.·_, 

pro~blem;~ yr¿~li~¡;~~I apr~~d~~j~ 

9. El .aprendizaje·es.!Unccpr9ceso'dr1t~rnO qué Ócurrece1;1;laps,iquede ·cada 
. . ¡ .. . ' ' - , . - .•._ - . - .,. - , ' ,. . . . ' ·- . . ' - -- ' -

individuo, es cie6"ir,. sólb puede iacti~a~ sus poten6ialidades; estando 

personalménteinvolucrado· .· .. ··. 
-;--;-'-------------·-· ------~-=e: 

10. Son necesarias las evaluacionesen grupo y aut9evalu(lc:;iones para así 

medir los progresos. 

4.4 El papel del instructor 

Para poder cambiar el comportamiento de una persona, es indispensable que 

tenga primero la capacidad y disposición para hacerlo, y en segundo ll.Jgªr, tener 

un criterio abierto para permitirs.é recibir y aceptar nuevas ideas de fuentes 

externas. Considerado como ull e¡le~e~to importante para dirigir elªprendizaje, 

está el instrl)ctor~J~~te es•quJen dirige la capacitación H ª~iei~tré:lrnlénfo, ésta 

persona debe conocer bien las;baoilidades y conocimientósql.Je ej•eÍlipl.fiaclo debe 

adquirir y, ante todo, ser competente en el arte de enseñar c&cic3et)eeiy~hªyer, 
1994: 247) y ser capaz de aprender porqué también ha{eh fo que se ignora 

muchas creencias verdaderas. 

De acuerdo a la responsabilidad de la•enseña"nzaí éste¡ se púéde distribuir 

a personas diferentes, por ejemplo un empleado de nuevo ingreso recibiré'! sus 

primeras instrucciones de un miembro del d13partªmei11to y sobre la marcha el jefe 

dará más Instrucciones, posteriormente de acuerdo a las modificaciones que se 

presenten en el método de trabajo puede recibir nuevamente Instrucción de otrá 

61 



Capacitación y Motivación 

... . 
- _-_ ="=~-=-"'- ~"----- _o;-c;0-.--o-.--==-=- -=;=--=---=--'--

Lo que debe t:iacér:el jefe; es observaraLempléado' mientras desempeñe 

sus deberes, durant~ ~I adiestramiento y/dE3sp~·ésdé él, hasta,·,quecel .nu,evo 

comportamiento ~e establezc~ Armemente. La tarea del instructor tie.ne dos 
- .'. ~ ' - -o'.o -,0~---=---=-c~=---~~·-'.~---o--~-~~=-_:-=-;_~=~-~~~---~-_.;,~,~~"--~-- -- --- -- - ·- -

aspectos: es una,denciá y.urrélrte; . como ciencia consiste en el dorT'linio de los 

conocimientos y habilic:Ji:lBe~b~sic¡:¡s ~n una zona determinada; e11 eLc:oooc:;imiento 
.. ·- .· .. - -· .. ,,·--··-- . - ':'· .· . '·· . 

de los principios b~sic~s V procedimientos del aprendizaje, ·e~· c,onbcer a ··los 
,. ._, .. ·-,,-., ·, '.' - ,,. 

estudiantes, sus capacidades; fundamentos e intereses. Además, deb~ tener la 
:·,' • .. ·--·. ---. ; . - -·,,.o,· •.. -,'' ,,. ,_. -

información de lá , ac::ti\/idad . e!)peclfica, sus pasos \1 ~tél'Rª$j·,; q§nsi(jefranc:Jo .. sus 
- " - ··- - . .· . - -·,. ·-· . ' - '" ' " . - - : -· - . . . . ' . - .. - .... ----- -· ~--- - .· . - " . ,, 

problemas y la planificación de ca,mir10§ efiC:a,g~~jp~ta :~.91{.icigp~r!§s,/ E:l1 cuanto a 
- : - -. ·- -.. . . -~- .. ·- " ' .. . ,. --,-. "· . . ( . -' ' 

arte, consiste en proporcioriar li:l i~forfuélt.i~fyc{~f~f~;~lcJ~ra·~, i~t~,11~@(3. , 
Los instructores· ·para·· .• !en~r/l,~~·he.~lg~(L~fici~~Si~ ;~~~E3g·cés,ntª.r con un 

adecuado clima de organlzéldé>íl Y!h~§eWef~cti~a lél c~pélcit~Gi~~ O adiestramiento. 
,_ ,, ... 

Sin embargo, hay ideas ,q!J_~, l~_;'iíli,¡jott~h~ia del instructor para que tenga un ~fecto 
"" - .-.. -

en el comportamiento, no sóló eri la adquisición de habilidades y conocimientos, 

debe desarrollar actitudes hacia el trabajo y la empresa, dependiendo dé lo que 

hace y el modo de hacerlo. Así, 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, señalan que las cualidades que debe tener son dos: 

formación y aptitudes académicas y la personalidad. Dentro del primero 

encontramos los conocimientos que tiene sobre la materia a Impartir, un dominio 

del Idioma que tanto contribuye al progreso de su especialidad y si realmente está 
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interesado en la ensefíanza; en el rubro de aptitudes acadérnlcas ~e .~ncuentra la 
- - - . - ' , ' ···- . , - .. 

forma de orgª,nizar_._el,_ mat~_riaL del.cu.rs6 para c:o~seguir. 10!) .objetivos 

determinados, siempre está; preparado, .tiene el interés y estirfiula la. curiosidad, 

presenta hábilment~ l:~·-,ñ~~r~aclóll; ~da~ta sus métodoéa1;~iv~1 ·~e ~~Üs'dases y 

está alerta a las ~ec~~id1desLinditid~ales, habla cla~a~eríte,· sin· s~rcas~os ni 
• - - -- _o -='2·0----=-,0:-~-~:_,_ ~-~'=;_-=-_;;;'.:'~·"Cl,~:::~--=~¿--=-~;;4\.--0-i:,_~~ ·=<;~_"70 ~_:____'__. e~-~;~:=- "~="-"·-=-----~. ~~~·:-=~·-~~---~-~~~-o'. ~=--"''... . -_o~.cÓ~ -~~~--'-º '.;:~=--oc_;.~-= ;_~co=· · ==~,:O-_ -o: --- -,· --=--- ·o -

ridículos ·y pC>r ~l~~!~b~9to'rci~}cá'pE3r~onalidad- te~emoS.que ·~s:pacieme y.-amable- -

con .lose~tud,iaptes, ~-El encuentra: aglJs~~ E)Q~ ~itu~piones_sociales, pos~~ ·Séntido 

del·humdr, t~ctb,•··entJ~ias'm~, ti~n~::s~Íiticl,B p~·coo~er~dón,;es madtir() y confiado 

McGehee y Thayer, 1994: 2,6?). 

El instructo.r debE). pa:rtiqip~r.: aé;tiyarn~nte en generar ün c:arnbio, donde 

además de lo señalado. antéribr~~nte, . debe. áyuqar a• incÜlcár valores hacia el 

trabajo, tomªnqo en)c()nsi~er~ciqn la rnisjón, yisiq1,1 y valores propios de_ la 

empresa, hªci~ndp . qüe.· ~~fos cqiQ~ld~n ,corf l()S •\1ª1'9r~-~· 'g_e[~oqªJ~~f et~ _los 

consejos:par@ lograr este objetivo;_ a~í eldnsttuótor tie,fie ljnpa8.el ifile,qtt~bt~ p~ro 
' .- . - - - -- - ·- -~.- - . --:o . - .· .. . .. 

también lo tienen los jefes inmediatos y los direwtivos, al poner en pr¡cticSar~ich.os 
. - . ,. . . - ---- .. ,"·~ - . . -

valores, recordando que esto se logra .a través del hábito y q~eYtócf() cambio 

comienza por uno mismo. El primer paso para lograr esto es ana!lzar nuestros 

valores para conocernos mejor y mediante preguntas como las siguientes: ¿soy 

capaz de producir y generar Ideas?; ¿conozco mis virtud$s y debilidades?; 

¿encuentro en mi trabajo un significado para mi vida?; ¿c¡ué tipo de hombre quiero 

ser?. Una vez que se haya realizado este autoál1álislsí estafemos en posibilidades 

de buscar el cambio en actitudes, considerando que esto requiere de esfuerzo y 

disciplina de todos los Involucrados (Munch, 1996: 91 ). 
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Para delinear las .características del instructor. idealí es necesario realizar 

investigaciones pa:rticular,es pa,r,a analizélr todos los aspe.cto!3 rela9ionados con los 

socializado, mediante úna inierácc::ión d~ 11'.ls g~Up6s de trab~jadores, · por 

contexto dado. y estcl,s~: lo~r~rá' mediaÍjte~la ;¿qrr\petehciá' laboral, tema que se 
'" ,·' . :; '" 

abordará en el últin:io capítulo el~ e~t~Jr~bajo. 
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Capítulo 5 
La Capacitación Basada en Competencias Laborales 

Resumen 

Se analiza la posibilidad de que con una capacitación basada en las competencias 

laborales se pueda lograr el desarrollo y competitividad de las empresas. Ante los 

nuevos- requerimientos que, demanda el mercado, es e necesario- enfocarse--a-
-· • ·-•• _:;. - ' '; - < • • • ', • ' - '·' .·• • '·- .,. ·-:· '_, _·' ,_.- • • ':_:;_• "e:_ '".• .. '. • -

aspectos tecnológicos, ··. ba~é >~~) cbnq9irnie~_to~, itor~~é:ic)n: y} ce1pacitación, 

experiencia, capacidacjes 'de'.irfo'o~~Cié11./si~tema~i-1:>;:íl"a5Í9g;t~f,i1a;_,rnQiivaci9n •.. es 
,._';,-~· - ! , _.,,_.. . " '}_,;_:___ (·.:./,~'-

decir, poner más atención a laS, cf?:&í~et~l')gi_~s-RIC1.Yt3:/c:j~(1ª .'gr~-~-ni~agiélíl;: Pára- lo 

cual en México a partir de {g~§ s:~ WaB_~j~-:-có~ ef: $istem~\ ci'e, Normalización y 
o• .;o:.,,_-' • ".\¡,,"-- '- ,'.'....•' '>:.;.,~-~. ,,,·_-;• • .;;;-•:: -);-'-;;.;,. "0

/0'C ,• .;';,.•; /• 'º-'"·;· -, '•, '••' }•,• - •'·e :• •;'o-"';• '.'i"' • i '\• 

Certificación de Compete.nciC1~,/ké\ij6~~te~!--•@~?ti*~~-¡·1ailfin~jid~d cie/contrib,uir- a 

incrementar el nivel de : ló~ ,,ihdiCa~ibf~s; 'qJ'e IÍ1i<:fell la productiyidad y la 
,- '"•'--"'.' --,·-;·· ,"•'.:" ,·:.~;,.:. '.'~~-~ '·-:--,,;.;-~-'- ',.;,~. ,uo: '·.·' ,, -" - - < •• -.: ' ' 

competitividad, asimismo permit~ r~c6noderry c'~rtificar las habilidades, destrezas 
. . . ; ,, .· - - . -. . ~· 

y aptitudes de las personas para deseMp~Aa.~· uh trabajo. 

5.1 Antecedentes 

Las características del sistema de capacitación, que predominaron durante los 

años cincuenta y sesenta del siglo XX en México y que marcan significativamente 

el esquema de organización de las actividades productivas son las siguientes: una 

amplia estructura de puestos, jerarquizada y con funciones claramente definidas; 

una marcada determinación de actividades que competen a.cada trabajador y las 

responsabilidades que debe asumir según su puesto; recónoclmlento de la 

experiencia y destrezas adquiridas en la práctica como elemento determinante 

para realizar labores de supervisión o asumir alguna jefatura de departamento; 

considerar la antigüedad en la empresa como factor de movilidad interna 
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(ascensos y ,ca111bios de cate¡goría de acuerdo al "escalafón ciego"); .escasa 

rotación del trélbajad()r ((;a[ldia, 1996: 4). 

- Á,p;rti~d~~~-Triit;d ~~ ¡;;~~~¡;;;;sétehtá y prinóipi~.~°de. losaños cich~-nta d~I 
. : ::. -· ·.. ·-· .. - . :,_ ; . 

siglo pasado,·Cori.la denomináda ·Yaperttfrade~,1a'-econolllía"~Ó:como:lafllaman 

algunos teóricos/se:p~es~ntan unaser}e• de'ca~bigs::q~~·obUg~m a redefinir· las 

estrategias de·cre'.ci~iento~y-a?mo~ifÍcar.ragi~~lrnent~~a.speptd'~.c~i'nc)reC)rienfación 

de políticas crediticÍas.·yt~.e; ·~u~:§ígio~.. él!ig~rarnit3;ptp_',d~,:b.~rr~rél~ arancelarias, 

tienen en México con rE?l:ciqÍón a la capacitación es necesaria •una m.it;iva propuesta 
: __ -:',,.·_-:·:·.:·;:o'. 

para el desarrol!pd~lf~btbr hí.lmano en las organizaciones. 

Dentro de• estos. problemas que enfrenta México sobre capacitación se 

pueden menciorié]r lqs siguientes: 

La población trabajadora tiene una base educatiya deficiente, se calcula 

que 32% de la población mayor de. 15 años no ha concluido o nunca asistió a la 

primaria y el 28% no concluyó los estudios de. secundaria, el promedio de 

escolaridad es de alrededor 7 años; en estudios realizados por Mertens, encontró 

que la mano de obra tiene dificultad para leer o escribir, deficiente capacidad de 

expresión (Mertens, 1997: 23), la promoción de la capacitación es muy escasa; los 

recursos destinados a dicha actividad son insuficientes; la oferta de capacitación 

no logra atender la formación para el trabajador desocupado y subempleada; no 

se Imparten cursos de acuerdo a las necesidades reales del trabajador, se 

constituye la cMóA; para cumplir con una obligación pero está no realizan la 
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marca la normativi~ad y. por tanto·· no. existen muchos avances ·c:r resi.Jlfad()s so.bre 

el registro ·d~ io;=~IT~s:ci~Trl1P~·rti~o;·alos.trn~~j~~º~~s;~(;rn~fici~z~~ó~1 ~25;t): ~-
. Debido a esto, lá~'. políticas dei·capatitació~ y\for1Tlación:'.(le3ecursos 

humanos. ·están siendo adecuadas a los•nuev~s ireq'Ge~iJi~ntds'.deb·aparato 
-=~_;j·- -~-=:-=-oi-:=c f~.'--·-.o:-o=¡~-~ =---~-o-=--~;~"'°--=~ -'=::io~-o'-~~-:~:,~-;~~--'~~~-c--,-;-i.:.. ~~-~~'e--~~ - _;'._o·,.::::_,_'._ ~~-'. ----~~_.:.~ 

productivo en una•·etapa:qu~está definida. pÓrdos'caracterÍ~ticas•principal~s.una 
. . - . ' .. , , __ . , •..•. _.,_, - •• , ·.·:.· .• ·. _.-,. - ."'.f .. - ' ·--- : . ·'·" - ·-"'· ·--· 

el alto costo que. trae consigo el pr9ce_~o)dd~;;a~ert~íª.Y :[e~~t~uqt~rabtc)~ de la 

economía, otra es el lid~razgó qLle \0j~'rcem .:los, s~ctqre~ pr6~uctjvos 111ás 

dinámicos, en particulqr .aq'uéllqs cqn ci!t~.·c~pacidéld competitiva, y fyerte 
. ;:_- .--, .-

vinculación con el mexc~tjoE;ixt~rn_() .. 
La capacitqción ~éir~\e1 Írabajo ha co111enzadÓ, a ser reorientada siguiendo 

' . :t-·;·:-·-- ;,.;- .. ::._,-, ... - .. · "·:" ~· ' --· - .,. ' >" ''' ' '.'. ·º .• _,,:,·· ;• - ' . -

-¡'-

equipos y esq~elTlas de ;rg~niiación deltrabaJe> ({3al'1di~, 1~9'.t{: e;S. 

Ante las perspectivas del libre mercado, ~e h~n}Pl~11J~,ªtj() ~jui:;tes de las 
,, .'._. --·' .. · .. -.o· .- - ··.e 

relaciones productivas y laborales, y con ello el aum§pto dé la,9oh'lpétitividad entre 

las naciones depende del desempeño y capacitáció1'1 d~,lós.trabajádores; de ahí 

que crecen las exigencias empresariales para·que elfá~tÓr h·u~ari~ se adecue a 

las necesidades de la producción y del mercado. 

Según Góngora, Mertens y WildE3 séñ~l§lh que los aspec~os eje en lo que 

respecta a los recursos humanos y a la geheraclóh de un mercado laboral ad hoo 

tiene que ver con el saber-hacer acumulado por los trabajadores en su experiencia 

de vida y de trabajo y con los sistemas de educación formal, sobre todo la técnica 

y capacitación para el trabajo. Entre los países más Industrializados, los saber-
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hacer de la producción transitan de. lasJormulaciones tc¡ylor-fordista!) a las)igc¡das 

al toyotismo, nepfordi~mo y, otras; g~r¡éri<:;C1rpe11te d~l"lºSDi~a~df!~ gpmo Nu.~vas 
--- - -- -- --- ------- ~--=---~;;."'...,_"'"--;-,_= ""-=- .;,~~:-7--·~·;;:o- ~- --= "'-:"',=:---=-=¿_-~= --~:~.:='-' .:.-;~;L__º~~;-~_ ---~=l..:-_,.'=-'=.=·,~~::-=---=-:~-"""°_ 

Formas de.Organización del Trabajo (NFOT)/porqüe variOs dedos'conocirniel1tcis 

y habilidades i~di~p8,~sáb1e'.s~ pa·f~· ;la 'procjucciÓn.· han' ca~biaciC>:.·····~ro~esos 
adaptativos del ~ist~T~~€l~~~~r~.iv~'.f~Í~~l~~~el~~c~~~~c~i!~ci~-~-l~e~~n2ci años en los 

países altamente industriali~~d<?~~orTIÓ lqgl~terra~ Francia, Alem~nia yEstados 

Unidos (Góngora, et al., 1~'.g5i·s()f .. . .. 
En Inglaterra estoEi•ca~mb~~;c;o~enzaron hélc~. élProxirnadamehte 20.·años, 

partiendo de un análisis de ~triqyt9~ descje ~.1 pyesfo de trabajo~ cómo el camino 

para fomentar el desempeño (mOdelo;C:onductisfa). 

Cuadro 1 

ANÁLISIS CONDUCTISTA 

- Competencia: Motivos, características de personalidad, habilidades, aspectos de 
autoimagen o conjunto de conocimientos que un individuo está usando. La 
competencia es una habilidad que refleja la capacidad de la persona y describe lo 
que él o ella puede hacer y no necesariamente lo que hace. 
- El desempeño efectivo es un elemento central de la competencia. Desempeño se 
define como el alcanzar resultados específicos con acciones específicas, en un 

i contexto dado de politicas, procedimientos y condiciones de la organización 
! - El análisis conductista parte de la persona que hace bien su trabajo de acuerdo a 
! los resultados esperados y define el puesto de acuerdo a las características de 
l.dichas personas. 
:- El cuestionamiento que busca responder este modelo es ¿cuáles son las 
1 características de fondo de un individuo que qenera el desempeño superior? 

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

El enfoque conductista de competencia laboral considera el desempeño 

efectivo como elemento central de la competencia, mismo que se define para 

alcanzar resultados específicos en un contexto dado de poíitlcas, procedimientos y 
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. . 

condiciones .de la organización .. Es así como se. describe.1.o que' el individuo "puede 

hacer"y no necesariarnenteJo que.hace: 
' -- . ~ --,- ·--· - ·---- -- .. , . ·-·- - - - - , 

- -: - _. 
--•-----co_-'-'-cooo_o-...=:=----·=--"=--==---c=-·-- __ 

El análisis conductista parte de la persona que hace bien su trabajo de 
- '. ' . .::· ··' .· ·-~· :·· .- ':<~ ·-,·, . : .. ' . .,: ' 

acuerdo a los resultados que . e~pera 'Y cletine .. 91 'puesto eri términos de las 
. . . <· ,,,· ' ' . 

características de dicha persona; La crítica que se le puede Hacer es que 1a 
·--=- =----=--·---=-.-,--==-=--=- ="-=-=·"----.o=-=oo--===--=----==oo~o==-=-="-=~-o-· =- ·:c--.. -"=--o.-=c.::o==- -•·-~ ""'-"---'.=7-r=--..=-=--o.=- cc=-..oo.-;o-_ -=--"' •. -__:=-=· 

competencia es tan amplia que in'cluye ·motivaCiones, habilidade~, perªonaliclad; 

actitudes y capacidades •.... más po,~xisteu~~clarªdistinci~n ~htre co~pet~ncias 
. ..: . ~ . . ,'; . -. ' : ... ' . - - . '~- , - - .. - ' :: . ' -- . -'·'. .· . ' . ' . ' - . '_ . -'' ' : _'. 

mini mas y competE3hcias· efectivas, aC:ien,as · p'1ante1:1 fri9clelos .. hi~tóricos 

relacionados con. el éxito ···e~,:el pªs8,qoi•y ~esulta p9c9 · ~~rqpi~~o. para las 

organizaciones qut3 t3nfrebtan cci~~ios. cd_nstantes. 

En Estados Unidos, se plarit\3a u11 m~d\31o a partir de. uri a.nálisisfuncional 

de los desemp13ños deseados para as( geherar estrategiás de SOILiciÓn (modelo 

funcional). 

Cuadro 2 

ANÁLISIS FUNCIONAL 

- Las funciones de los trabajadores no sólo se relacionan con el entorno de la 
empresa, sino también constituyen subsistemas dentro del sistema de la empresa, 
donde cada función es el entorno de otra. 
- El análisis 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 es~erado de la em~resa. 

r- Analiza las diferentes relaciones que existen en las empresas entre resultados y 
f habilidades de los trabajadores, comparando unas con otras. 
' - Busca aquellos elementos de habilidades y conocimientos relevantes para la 
~solución de los ~roblemas Y..IO resultados, más allá de lo que está resuelto. 
: - El análisis funcional parte de la identificación del(los)objetivo(s)principal(es)de la 
'orqanización y del área de ocupación. 
- La pregunta principal que se intenta responde es ¿cuáles son las funciones 
esenciales en las que el trabajador debe mostrar desempeño? 

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una visión del enfoque de capacitación basado en 
competencias laborales, p. 21. 
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El enfoque funcional se haac9gido .él la teoríá de sistema~'. Desde esta 
.. ·: _.:.,.:) - -_-·'·= ' . 

sistema cerrado,; ~;~~:¡;¡~~~·~¡;: tér~~f~cii'--d"~:~Gt,ei1~~i-6~r~~6~ri ~I entorno. La 

organización'· se'., csnc_it>e~'comoi si~tern8.'~que func:iº~ª ·'re18'.bi~nándose. con . su 

entorno, lo mism6 I~ furlci¿n ci'e cada persClna·qUe trabaja~n>ella. : ·.· 

El análisi~JunCicmaF parte de lo existente cómo contingente-y Jo relaciona 

con puntos de vista del problema, que eri este caso es. un determinado resultado 
-·: --· ·-. ·- -- . . :- ,. -. . - . .""· ' - ·; . - -. . - . . . -· .. ;--. ..,--·.: .· ., --- - '-~~ ~: .. ; - -

esperado por la organización y va más allá de la simplE!. c~ntl~u;:ición de la 

reproducción de la empresa como sistema en sí mismo. 

El análisis funcional es una metodología que permit~ Qt:¡t~·~~fla.ff1f9rmación 

necesaria para la definición de normas de competencia labdral1 se basa en 
·- ,, -·- _;. _. L-- :,_. . 

identificar y ordenar las funciones productivas, de. m()~Ó;tal q1.Í,t3 se¡ ll~gue a una 
' .: ;" ·, 

descripción precisa de un área ocupacional, desde•elJlrof:jó~ito prlnCipal hasta las 

contribuciones lndividuale¡s requeridas para el c~mplimiento del propósito 

mencionado; 

En Franc.ia se ha adoptad() por un anállsisccmsiderando a la e111presa como 

un conjunto complejo y problemático ya paftir de este se tendría un carflinp para 

la solución de las disfunciones, que tienen que ver nó sólo con el p(Jesto eje.trabajo 

sino con esquemas de organización y fórf11as dé inclusión-partlóiR~cióh en la 

empresa (modelo constructivista). 
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Cuadro 3 

ANÁLISIS 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 v situaciones de capacitación. 
- Construye la competencia no sólo a partir de la función que nace del mercado, 
sino da iqual importancia a la persona, a sus objetivos va sus posibilidades. 
- A diferencia del enfoque conductista, que toma como referencia para la 

construcción de las competencias a los trabajadores y gerentes más aptos o 
bien de empresas de alto desempeño, la preocupación de la metodología 
constructivista incluye, a propósito, a las personas de bajo nivel educativo en 
las empresas por las siguientes razones: 

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

b) Una de las razones para que la capacitación sea efectiva es la participación de 
los sujetos a formarse en la definición de los contenidos, es decir, en la 
construcción y análisis de los problemas 

c) La capacitación individual sólo tiene sentido dentro de una capacitación 
colectiva. 

- El análisis constructivista parte de preguntarse ¿qué desempeño debe mostrar 
el trabajador ante las disfunciones en la empresa? 

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

El enfoque constructivista de la competencia laboral resalta las relaciones 

mutuas y las acciones existentes entre los grupos y su entorno en situaciones de 

trabajo y capacitación. Este enfoque rechaza la separación entre la construcción 

de la norma de competencia y la estrategia de capacitación, no sólo construye la 

competencia a partir de la función, sino también concede igual importancia a la 

persona, sus objetivos y posibilidades. 

En México, desde 1995, la STPS junto con la Secretaría de Educación 

Pública (SEP), comenzaron a trabajar una vez que se efectuó un diagnóstico y se 

estudiaron las experiencias aplicadas en otros paises, estos cambios buscan 
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aumentar la productividad, la eficiencia y la COf"l1P(3titiv:idad; acciones qye¡ parten qe 

las tendencias de globc¡li~c¡c;ipn y horriogene¡lza2iót1 de !~s soc_ied_ªdes, Ante tal 
- - - - - - ----'-- __ , _ __, __ - o=--==- -~_,;-.e;_o --='.=_:O,-_ --=-- - --=~ -~'.-- =-~ ;=o= ~~-· -'_'-_, l~~i--o' --~,,,:_\ ___ ~~ -- -~-::~--;~~'--'-- -"=;~~- 1 :~·o;;_,-~~;:,.o --_o-=--1'~----~-- ·~·=-: ~~ ---

contexto sobresalen ell p~rticular dOs problernas• que se puede'n mencionar, y los 

cuales se. consideran •rep~esentativos pa:a • iniciar\il. proyecto de actualizar los 

esquemas de edLlca~ió'ri !Jara y en-~rtrabajo .. 
------ ___ ----·~----~--~~=-·=--::~-~;00=2-o_cc_-"'-='2=c-;l"---'-7'--=-ó;..__~--.0,;_7i'_-=~~---oc-=-----==--

1) La desl/iri~ul~cié,ri.'de lbs.col1Jenidoi ~~ucéltiyos:que ofrecen las_ instituciones y 

2) La falta de Jna/desc'fiJ)dón,.de-nciri"nas d'e calidad por puesto de trabajo, es 
, '.','·· •,_.,,, -»::·;~'-:».'.•'.'~~---.~·¡,:":'.''.;;>." ;·-,,~---"(.;"·. '•'« '.;..' .. -.•º•e· ·.·. 

decir;tenE:lr una-g~-¡~·:$ist~M~'ü~~d?i,de• acbi()ne~ .de. capcicitación al:_interior de 
- - ,, .. -1::;.": '".->-, ....... ,, , .. ,,,,, ,,.,, ... - •. • ... , . . 

la empre~§¡. : 

Conilastr~n~+or~.a~i2ri,~s(C!u'€lse _epcuentr~h. er1me1rqha; sE:l;l)uª;a, elaborar 

y desarrollar < nll-~VS~ [~~BH~r!i~~- ~e SélR~ctt~qi8n.. a§>í 'éo~.ó I~ ,;~rorr1oción del 

ingreso de l9s t[a~~j~~~t~~.J:;l"l; ag~~[la~.~·i~stit~lcitj6J.~.; ·. qye,L~~f~~can · ca 1 ifica r la 

fuerza lab6ralcpaf"ti$tid.() d~I· pleno reconocimiento· de la~ º9mpJfonclas adquiridas 

con anterioridad. s'in)~mbargo, también se debe tra,b~ar en incrementar las 

capacidades de aquellos segmentos de la población que se encuentran en edad 

activa pero carecen de competencia para obtener un empleo remunerado. 

Así, se decide implantar en México un sistema basado en la descripción de 

lo que el trabajador tiene que hacer (normas técnicas por función productiva) y el 

reconocimiento oficial de las habilidades y destrezas que posee el empleado 

(certificación de competencia laboral). A este sistema se conoce como Sistema de 

Normalización y Certificación de Competencia Laboral (SNCCL), el cual se 

abordará más adelante. 
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Esta nueva concepción que promueve la capacitación basada en 

competencias l¡;¡borales, ha gariadcº .l.m l3Sp_acio muy grande en todo el mundo. 

Mediante este sistema que ce'r-t:ifica tanto los éonocllllientos. empíricos como los 

formales,· .se pret~nd~ iupé;raV las ·u~itaciones de '<los · anterior13s ··criterios de 

enseñanza, á la ve2: ·~UEl busca incorporar al capacitado en un régirT1en'dinámico 

de formación que le abra ml'.lltiple~opciones, entre ellas el incorporarse al aparato 

productivo de manera inmediata. 

5.2 Competencias laborales 

Es necesario hacer un análisis de lo que es una cor:npetencia ya que existen 

diversas interpretaciones conceptuales o acad$'.micªs· so.bre e.ste término. En 
'·, •' 

primer lugar, hay que decir que existe iJrié3 difer~n.~ia e11!re ,cor:npétericia y 

calificación. Por calificación . se· •• ~nti~!"ld~; ~I qpoJ\.16!9 ;QE!< gpné'.9ifui13_ntos y 
- ''· ·, -- :~· .,._ 

capacidades, incluidos .lgs .[11qp~lqs¡·9~·¡~§1ll~~rt~rn'i.~nfÓ y·•h~~i@a,tj13~,·ciúe: los 

individuos adquie.ren d,IJré!_Qt~19.~Rtog:~sq~dA•rfociª)i~§pi~n~,-e·gyg~gi~-n/fªrmación. 
Es una especie de . ac;tivo cón'.que¡ las ·pefsollas:o~en{ao\y·Jo Utilizan para 

desempeñar determil1ad()s P.uestos (Me¡-tens y\ÍVilde, 1~,96:.?0.-21l 
. . . 

Reís señala que la competencia, se refi13re sólo C! é31gunos aspectos de 

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

llegar a ciertos resultados exigidos en una cl[cunsti:iJ'1éla determinada. Es la 

capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un contexto dado. El 

concepto de competencia hace referencia á la capacidad real del individuo para 

dominar el conjunto de tareas que configuran un puesto de trabajo en concreto. 

Los cambios tecnológlcos y organizativos, así como la modernización de las 
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condiciones de vida, nos obligan a centrarnos más en l~is ~o~ibilidades del 

individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esá~-posibilidades en 
' : --' : ·_._,_, __ ---· --'=-~--· _. ---

. --"='·'·"=o--=·--===-~~ ~-'.~_o;~Á;.=-=-~.--,;;~"-:-;.~~;"-=---=o~:=---_,_:0-=-- -
situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que nos deja .de las'descripciones 

- ' ..• · ,'. _-.- ·,.-._ ¡·· ., 

clásicas de puestos . de trabajo: (Mertens y Wilde,)1996; 2J'). Cor110i se puede 
.. - -. . ··. ,' ... · .. :- ·' -· ' 

observar para Re is! el; 'personal' sólo debe tener los, cc)iiqpimiertos ·Y habilidades 
-=-·--o.=-== ;=-~·,¡-==---:-=;;=-=""" ~_,;_'._~_;_~~o-~-~-=:;: __ -.¡~~=-c=----~-:~,--=:~;~<o.·'c=:;:.-0.'._:-;=-.;'--~ =.:,,-o--- • 

que se requier,en ell un· moojento dad() y qLie'r,e~.e>lv~rá,r un trabajo:específico 

dejando fuera los demás asp~.c:::tqs, pori~j~mplo,'el tfatp gen ~l..J!);,c~fripªñérC>s. de - • • -·-·- • - • •- .,_ ' • •• ·• -·.~e:: -•• • • -• ·-· -- • •- -·.,-·' • • •-e ' • ' "'" - • -,•- • -

~ :::·.~~-' - ·.· ' 

trabajo que en un mo111euíto- déldo:. Pl..J'ed~ illfluir para_ cLJl11plir co'rr ~n • obfotivo 

determinado. 

Fletcher señélla .qu(3 Uná cómpetencia .·con1prenqe la. capaC::idacl para 

desempeñar una activida.d (3Spécífk:a de élcuerdo con .una norma prescrita. 

Competencia es un cor:icepto gén~rlcg qluf abárca la capacidad de transferir 

habilidades y conoclmieptos a. nuevas. situaciones dentro del áreél. ocqpadonal, 

abarca a la organizá!'.;ióri y\pl~neacié>n·•del trabajo, la innovación y E:ll'.rna~ejo de 

actividades no r4tiríafic¡~'.(lriC:ll.lye ~qÜEí11as· cualidades .. de. efE:lctlv!J.~d?p~'f§ohal que 
.-,.-.-; -,·_ ~-'?=-:': :C::·~-'~ >~;.~.;:; 

se requieren en·el·lugaÍ~effé!p~1Jc)para;tr:atar conc;omp~ñefo~,:.~~~r~g!e~'xC:n~nt(3s 

(Manzanilla; 2003: 9); Fletcher menciona, lo mi~rnó; q_lJe··"J~e}s,/p~JcF:;~1 • prifnero 

prevé nuevas situaciones que se pueden presentar pár~· ljeg~r é31 objetivo 

planteado y que la competencia debe tomar en cuenta .. 

Para Flores, la competencia es un conjunto de actit@<;is y aptitudes que 

caracterizan a cada trabajador, mismas que le permiten desérilpeñarse en una 

función de trabajo, estos conocimientos y .hat?Jllcj~d~~ tl$~5lri. a ser . tan 

determinantes que de ellas depende el grado de eflcaclá y:eflcl~ncla que alcanza 

el trabajador respectivo (Flores, 2000: 48); Flores. se enfoca álos resultados que 
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se obtendrán al desempeñar el trabajo, es decir, da Importancia al grado de 

eficiencia que se puede obtener si la competencia es la adecuada. 

Para el Consejo de Normalización y Certificacióil de Competencia Laboral 

(CONOCER) la competencia laboral es la aptitUd dec·una persona para 
,' ·,.' :.· .. : .. >.,.. : 

desempeñar una función productiva en diferentes cont~xtos e(~ trélbajo, .con base 

en los requ.erimieinfos de cal.idad ~sper~do~ ~ór .. é1 sector'·· prodlJcti~o. Cada 

autonoril.f a;•/ ~§rtik1~Jtd~d ~e 9ono9iíl1ieritoé, ~·Clbilidades y destrezas (Manzanilla, 

2003: 9). g c~ciPª~R; ~~· 9'.~rifra ~~:~1·l1iv~1 de desempeño qüe obtendrá el 

persoria¡.·a1 ;re~liz~r.·Gn~iapijvi~élª·· 6on~iderando· los· .requerimientos mínimos de 

ca lid ad que.se tj13~eÁ.IcÓ.dJ8Jlr ~b· i~·flJncign .• •productiva. 

EÍl este:tra.~:ªj<:) S~C:bflsJá(7r~r~;ala COrnpetenc\a:labóral como la aptitud de 

una persona para:d~~e~p~ñal"uri~ ftn9ión-prqducti~a en diférerites situéjciones y 

con requerimientos de efici:nd_a y calidad mínimos, esta comp~tencia hcibilita al 

personal a realizar determinada flinción con base en la disposición.que pone a sus 

respectivas tareas y a sus conocimientos, habilidades y destrezas; 

Para identificar la competencia laboral se parte de los resultados y/o 

objetivos deseados de la organización en su conjunto, que a su vez derivan en 

tareas y éstas en conocimientos, habilidades, dE)ªfrezªsJ~qL1eridas. Las tareas 

son concebidas como un medio cambiante entre .el resultado y la dotación de 

conocimientos y habilidades del ihdividUo; Mii3Jitras,Jos o~jetlVos en general son 

menos cambiantes, aunque tienden a ser menos exigentes. Considerarlo corno 
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punto de referencia para la d.otación de conocimientos y habiHdades requeridos 

tendría más sentido. qu~ lcis tarec¡s. 

Esquema 3 

lDENTIFICÁCIÓN COMPETENCIA LABORAL 

Objetivos 
específicos 

Conocimientos 

Objetivos de la organización 

Objetivos 
especificas 

Funciones/tareas 

Habilidades 

ObjeÍivos 
específicos 

Destrezas 

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

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

de la puesta en práctica de conocimientos y habilidades. Las normas, por lo tanto 
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constituyen un elemento común de laformación del personal para alcanzar ciertos 

objetivos de; la em1presa. 
. .· 

De los modelos básicos de competencia laboral; según Mertens y Wilde, se 
. . . . 

derivan los'fre~p~Ótivos tipos de. normas 6on cáractedsticas diferenciadas. La 
..: .. ·,; .·-... ~. ~:. "·': . ,· . ' , . . . ' 

evaluació·~ .. ~: ~?~e· c~mplementaria.~~.IS1='~!may ~ir~7:~él!~;=~~rifl~~r.s¡ ~.e han 
. . 

cumplido con las·: especificaciones establecidas: Cá evaluación permite una 

medición de la distancia que al individuo le falta recorrer ante la norma. 

Cuadro 4 

MODELOS BÁSICOS DE LA COMPETENCIA LABORAL 

Funcional Conductista Constructivista 

Normas de rendimientos Grupos de competencias Competencias 
desarrolladas y desarrollados por desarrolladas por 

convenidas por la investigación que usan procesos de aprendizaje 
industria excelentes ejecutores ante disfunciones que 

incluye a la población 
menos competente 

Normas basadas en Normas orientadas a Normas construidas a 
resultados resultados partir de resultados de 

aprendizaje 

Normas de competencia Proceso educacional Procesos de aprendizaje 
ocupacional (rendimiento (desarrollo de por alternancia en planta 

real en el trabajo) competencia) 

Marca fija convenida Especificaciones de Especificaciones definidas 
satisfactoriamente de rendimiento superior por los alcances logrados 

rendimientos definido por investigación en planta por los 
componentes educativa trabajadores 

Producto: competencias Producto: competencias Producto: competencias 
duras blandas contextuales 

FUENTE: Mertens y Wilde (1996), Una visión del enfoque de capacitación basado en 
competencias laborales, p. 22. 
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5.3 Las competencias laborales en México 

En México, desde los años ochenta del siglo XX, se ha plant13aclo la reformulación 

de esquemas de capacitación para los trabajadores. En 1984 se crea .el Programa 

de Becas de Desempleados (PROBECAT) y en 1987'el Programa·de'C:alidad 

Integral y Modernización para la Micro, Pequeña y Mediana Empresa (CIMO) 
- ·--=- -=---;-.e=--'.=-:-- - --_o_ 

ambos programas dependen de la STPS; con la finalidad~ de vincular más 

activamente la capacitación a la·produ9gión. 

Como parte de esta estrateg{a, se.crt:iél el Qolegio· Nacionai de Educación 

ProfesionaJ Técnica (CONALEP), que\ buscéivincular la formación técnic::a a las 

necesidades de•capacitación de .los trabajadores él las e.mpresas,.Sin erl11;>élrgo, 
'; .. \ '••c~'C: ·-,;-,,·:: /·'.' - .···, , .. , • •- • •,_·._: .:• '•-.. '.- • • ;,. ' :·. 

estas acciOnes han· resultado insuficientes y han dernostra.c:lo.sus limitaciones. Así 

en 199~1 la ;STR~ Ju11to con la SEP. inician un. anªli~Js:y~véllUél~tón:d~la ~itu:ción 
de la te(:nologla y la capacitación en el trab~jo y ~rl 1ª9fi, qbri;c:l,uy,én,·guij: existe 

una escasa preparación de los trabajadores, liay!programasjde}o~~Jpióh rígidos 

frente él los cambios del mercago labc)ral, cj~ficiencias en la cali~acl•. de dichos 

programas y falta de estructuras Institucionales para responéjer al sector 

productivo en el diseño y qesarrollo .de la capacitación. 

De ahí la creación, en agosto de 1995, del CON0CER, organismo que 

tiene la tarea de desarrollar una propuesta de innovación institucional para 

articular y estimular la formación.del factor humano mediante la nórrhallzación y 

certificación de competenclasdat)orales, 

Además, en el CONAL~P·r se héui realizado cambios tomando como eje la 

Educación Basada en Normas de Competencia (EBNC) y también la Dirección 
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General de Educación Tecnológjca Industrial ,(DGETI) tiene un proyecto basado en 

Normas d~ qo111pet~11cias~ 

Hoy en día.el,foodelo de competencias laborales que se busca implantar en 
. . ., .. ,. . , 

el país·partede los siguien,tesprincipios: 
.·. '. -· ·< ·. ;· ·.· . ·: ' 

1. La compefül\/idá~ ·enfr~ _los bloqu~s económicos y las naciones exige la 
-=- =.o--,=.="__jc""--o-~--,-- ~~~--::..::,_;.:. __ -o_~~_;.;_~-="--- :_:_~'._,~--c-_,o'o·=-0' ;._~...,,---'-"""'-°'c-=-=-=-é, __ cc,--oi.=--- - - -- ='"-='"- - · 

búsqueda:cJ~\ll'Qev,as-veptaJªs'. c61l1parativas, -una de ellas es contar con 

recursos hÚ~~rlQS aifa:&ie:8~~.Cabacitados .. Méxic.o, r!O puede sustraerse de esta 
- '" ·-:.· .''.-; - -___ \_ ,:;: : : . : 

situación ·inter,l1a(:ior]~1,:2Jeformar un· nuevo perfil del trabajadon~uyá base sea 

la formaciÓp ~(,nt.ln~~ y-la; capacitación 
. ·-.- _,. :· . ' 

2. La ec:fucaciópy qapélcitación se conc_iben como.1,![1~·espiral que nO~tiene etapa 

final, al colltrario,'es un proceso de forma9ióod~.pófyp):1rcfla vida 
. . ·~·-; . .; ·~:-:· - ;,'·:.:'.. '.;¡_:.;:,:·~ ;;: ·-. ;;: ' , . -- . 

3. Los elementos. cjue abarcan. la. coajpe_le,rfüia,},1é:}~(:ir~Í ;~e;::1os trabajadores 

mexicanos· re§p()nd~n, él diy~r§e1ª 'cifg_ynst~bcl~ª;'~l.;ª~e.~qq~tiy9sforrria.les; pero 
. ' . - . ~ 

. . . . . . . ' 

también las que) i?ro§ed~n· de 18, ªIJnia qe ,d6,sfr€izªs, ccnocimiemtos y 

habilida_d~s ,9q9yirJfl~~ ~ofrio prod_licfc;> de -la§l ~xªeri~n~i?lsc _ lªborales 

acumulad.as c{lo largó 'de la vida 

4. En el desarrollo de la competencia labcii"al se requiere córísiderar lás 

capacidades informales junto con las formales de IOs trqpajadores, en un 

esquema de normalización y certificación de sus competencias específicas que 

parta de las empresas y de los trabajadores rnisri)os 

5. Sólo mediante un programa integral de capacitación y reconocimiento de las 

competencias laborales de los trabajadores que Integran el mercado laboral, se 

podrán generar nuevas dinámicas productivas en los centros de trabajo 
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6. Las habilidades y destrezasde las_cornpetenclas laborales deben tender hacia 

la polivalencia y tr9nsferE:'ln9ia -~ntre empresas y ramas productivas (Gongorá, 

1996: 54). 

El propósito fÚridam~nt~I d~ las· c:~lllpetencias laborales<es.aurnentarla 

productividad y competitivi~ad Je Jos ·1rabaj~dgr(3·~. l~sLe~pr~s~s. ;el seótor 

trabajo con sus correspqndient~'sim~lic~~ióne~·en lél fo_rrnació[lY·C~;?cftabiÓn d(:? 
. ·. ·· -;-:·L·: ._,:: '· '\';·· .·. -· . :·" :·, . . ·,.. ·.,, · " . · \·./· · ~ "·' • ' e 

los trabajadores y planep c;pfo9 c)bjetivos: de~arrollélr (3Stryctyrc;!§·~~!Jpacipnales 

flexibles y centrales en redes y equipos de trabajo; favorecer· 1~ tra8siciÓn de una 
:.-.. ... ·;·_:· ·.-··_. ·:.·-· 

economía dominada por la oferta a una economía orientada pdrJ§dernanda, así 

como transformar los contenidos del trabajo (Manzanilla, 2003: 9-1 O). 

5.4 Norma técnica de competencia laboral 

En México se busca trabajar mediante el sistema de competencia laboral·basado 

en la Norma Técnica de Competencia Laboral, que es una refere:¡nciª pciré1dU:2:gar . - ,---.- . '-, - - - ~_; - -- -

si una persona tiene la aptitud para desempeñar una, fuf'1ci<5h brodubtiva 
' .-;; ·'·._·e ' 

-- ' . 

determinada y describe: lo que la persona debe ser capa~;déJh-~9~6 l~forma en 

que puede juzgarse si lo que hizo está 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 deL gobierno y las instituciones académicas de 

manera creativa e irihovadOrá; 

Esta norma, es un Indicador de la variedad de actividades, del grado de 

complejidad de la actividad referida y del grado de autonomla con que se 
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desempeña un trabajador. Existen cinco niveles, el primero corresponde al más 

sencillo y el: último.al rriás_C01TIRl~j9. LJn área de competencia laboral tiene como 

propósito agrupar él i 1ks'.-funciOne:s correspondientes en un mismo género de 

trabajo, respecto' d~ \afpf8d¿.~ciÓri;de•bienes y servicios de especie sfrnilar. 

· La norm~ también·i~e ~u~cle'definir como las unidádes d_e_ competencia, que 
co_-=--o-_:_-=-"=-:-.--co~-=--=o.'.~-.,.-_oC-'"-~=-----,:,.'.~--0-=°"~-='~~;i~,,;', __ c=~'~',~c-.=

0

=-.Ó:· ---- ---- ~--- ----- - -·-- - • ·-=--cc·o--~--=--~=-----=- --o==~-~-'."°_.:-=_-,c-_c:-_-· __ 

representan ·.un.a fy6C:iori,.¡l"lté~rad~ por un conjunto de cilerilerítos;/ los cuales 

forman una ~c~iyi~~di~u~pue~e serevaluélda y·certificada .. y desémpeñada por 
.-.. ,:.;,·::; . . . ' 

una sola perso~~(~a~·zanill~, 200:3: 1·1 ) .• 

La hormé! técnica inclLJye, como se mencionó, criterios o Indicadores para 

juzgar sila función fue bien llevada en los diferentes escenarios o circunstancias 

con los que el trabajador se enfrentará en el lugar de trabajo, las evidencias o 

resulta.dos tangibles qué d~l::>erá mostrar en ca_cja • uné'I d_e sus aplicaciolles al 
. ' ,, 

trabajo y los conocirnieotos té~ni8os ,que le per:ll)itfrarf sups13nar .. lo.$ p[oplernas 

conceptuales de su puesto de tr~bajo, as_í como~ la~s caracter!sticás que serán 
' : - . :-,._ ·-· ·, ;-:-, ·. 

imprescindibles para alcanzar resultéjdqs,fuhcionales. 

Las ventajas de la normalización dé competencias son: . integrar los 

esfuerzos y programas de formación que lleva a cabo el gobierno en un solo 

sistema; atender las necesidades de calificación de Individuos y empresas; 

compartir un lenguaje común entre quienes forman recursos hUmanos y las 

empresas y facilitar la formación por módulos a personas con distintos niveles de 

formación. 

Para el caso de organizaciones dedicadas a la formación de recursos 

humanos, las normas técnicas les permiten tener un parámetro confiable para 

diseñar y planear sus metodolog!as en tecnología educativa y sus propuestas al 
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sector empresarial. El sistema de normas técnicas, tiene contemplado que si el 

empleadOesºcapazde cumplir con la descripción de la norma correspondiente, es 

justo diferenCiarlo y otorgarle un reconocimiento, es decir, certificar su 

competencia laboral (Mertens y Wilde, 1996: 18-22). 

5.5 Certificación de competencia laboral 

El sistema permite reconocer de manera institucional la capacidad productiV,a de 

aquellos trabajadores que son eficientes y efectivos, sin emb~rgo, no tienen un 
.. ,. ' 

documento escolar para tener un ascenso en la empresa o l)iell>nó tienen 

oportunidades en otras organizaciones. La certificación tendrá que éuriiplir con el 

propósito de des.arrollo social, porque sin importar cómo y dónde se adquiere la 

competencia, el trabajador podrá tener un reconocimiento formal, el cual requerirá 

de un proceso de certificación que propicie la credibilidad y confianza en los 

empleados sobre lo. que el trabajador sabe hacer (Manzanilla, 2003: 1 O). 

Para tener más claro lo que es la certificación y sin duda para que ésta 

cumpla su propósito, conviene considerar lo que menciona Flores, el proceso de 

certificación se conformará de dos momentos estratégicos: 

1. Evaluación. En esta parte se reunirán evidencias de resultados tarigibles 

del trabajo y desempeño que tiene el empleado en cuestión, durante un 

periodo ya determinado; dichas pruebas o evidencias son las mismas 

que ya anteriormente fueron Integradas en la descripción de la norma 

técnica 

2. Certificación. El reconocimiento se otorgará únicamente a los 

trabajadores que háyañ demostrado, tanto en la evaluación efectuada 
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en el lugar de trabajo, como en simuladores org~nizacionales, que 
':- -:,, ~·- .. -. - -, .·-'--··- : ,.: ··,_.- ;; -- .-: - . ' ,_-: 

'-:..,c 

verdadera111en'te ~on competentes en sü respectiva fÚnCión productiva 
- . - - . ,. -· - -· : - _·;e·~ - • o. ·- - . ---- --- -··· ·- ·--"";_-- ._ ----- __ ... . ··-· - - ~---

.--~-.=--=--=~~ --~-,_~;;_=_c=-;o.~~--c_;~~c:-_ ~_:::~;-~--~ i~~'.~-; \4-0- -:;~~"'o_- -,-~~--- -.~=---="- - ::"'==-= º-~ ~--
(Flores, 2000: 50), 

:·_.-, 

seleccionadqs •por' e(pqNpq$R:<E~ ~.videint~;qye las o,rgal1iz.aciohe:s deberán 

contar con .l.Jn~· ima~emlor~aQizabiónal2san~ y 'cu.brlL·d~t€JrrDidaci'é)~ reqüisJtos, 
;- ---. ''."' :. '. ·, ·: .. ' - . ·- ., .. -. ·.- ._., __ .. · ··. . '-· .. · .¡·· ·.- '•\ - ,., : •.. -··- -·. ·,. 

formulados'~corÚant~ri()riª~ctpqr;.elmismo .• C0~9Cl:~···~Jpric,~sg}cj~\~ertifiºación, 
debe regin~~ b,~j();'ci~rto§ criterios éticos, ser voluntél~i~; inip~~ci~l.t~ra~sparente, 

' ... - ... . . -·' ' . 

objetiva y cÓ~ oportunldad para todos los interesado~ (Fl()res, ggÜp: 50). Dentro de 

las ventaja~.dS, la certificación tenemos: un reconp9Jn1J~ntó de lªs habilidades y 

conocimi.entos del individuo; eliminación de 9arreras de entrada, tanto para los 

mercados ·de trabajo como para los ser:v\c;ios forma.les de capacitación; 
. . 

identificélé:iófl el§! rljta~. flexibles de cúrnuJ()§. de con0Cimient9s; apoyo a la f()rná de 
. . . \' - .. ' . 

decisiones en. el mercad() lf!l:>Qr¿;¡l;,la:f,y~ucción de los. ctjstC:,s ~~ fra11ea-sciéÍn en el 

mercado de trabajo; facilitárclªjm§yilJ9:élcl h9ri:z9n,¿;¡I yvefiic~Jc1e ff~b~Jo (Mertens y 

Wilde, 1996: 23). 

Los siguientes centross()n,álgúnos ór9a6isfn6~ certifiqa~ores: 

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

(CECOLAB) 

• Calidad Mexicana Certificada, A.C. (CALMAC) 

• Centro Nacional de Evaluación de la Educación Superior, A.C. (CENEVAL} 

• Instituto Mexicano de Normalización y Certificación, A.C (IMNC) 

• Competencia Laboral y Competitividad, S.C. (CL YC) 
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• Centro de lnvE3stigación y Asesoria Tecnológica en Cuero y Calzado, A.C. 

(CIATEC). 

• Instituto Nacional de Normalización y Certificación, S.C. (NORMES) 
' .,_·. ' ' . -· 

• Calidad··y competéhbia Cabóra1,·c,c:' (CCL) 
- ... ,' -'. -: ' _., <: '. •' . 

• Consejo Mexicano de·Profeslonales Certificados en administración de Riesgos, 
_ - - ·---=- =--:..-. =-==--=---~--'=-=-=---::":'--;-"':---""""'°';=-="=---=....~';'cc-.~:,-O-:-=_---c==';'.="-;=;=:-o=-- =---~= ,---,-,-=:-=-c-=-.ó-.=.=, o=-="---="'=-=---=="'-~--,-=.---,_=---=---' ·c;.=-~ 00 - --- • -

A.C. (CPS). 

• lnternational Certification of Quality Systems, S.C. (IQS) 

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

5.6 Fortalezas y debilidades de las competencias laborales 

Se pueden considerar las siguientes fortalezas de las competencias lábórales: 

a) Contar con indicadores sobre el nivel de calificación de la fue.rza de trabajo que 

permitan precisar las necesidades de las empresa~:f Orient~r las estrategias 

de capacitación, así. como é3~i[i~ar: y re~yglf Jós CO§itos de reclutamiento, 

selección y contratación e i~dyqción,del):ier~onal·· 

b) Hacer compatible el nivel de calificáéión con los requerimientos de las 

empresas 

c) Disponer de .criterios comunes de desempeño que permitan reconocer y 

acreditar la comp~tellcia'laboral 

d) Contar C::ol1 reHerellóias sobre la calificación idónea a las necesidades que 

propicien que las Instituciones educativas orienten sus programas de 

capacitación y de formación en función de la demanda 

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

mediante el fortalecimiento de la calidad de sus trabajadores, reducción de 
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riesgos de trabajo y. uso· más eficiente de los recursos disponibles y del 

mejoramiento del.ambierite labciral. 

f) Facilitar la transferencia de. conipetencias laborales en las mismas 
' ' .·< ' 

organizaciones, .red ucie~·cia'e1 '6osto ocasionado por la r8tadón de personal -

g) Formar recursos hu~·~nos due re:~oi,d~n a··10~ avancesdeJatecnología y la 
- --- =---=---d'- - - --

transform'acióri prÓaücitiva 

h) Sentar las bases para la revisión y ach..1alización deLma.rco institucional de la 

capacitación 

i) Establecer un sistema de información sobre lo que las personas saben hacer, 

que dé transparencia al mercado lªboral, apoye la toma de decisiones y oriente 

la política para el fomento y estímLilO de la formación y la capacitación 
- ' -

j) Contar con los recursos técnicb~. metodológicos y profesionales de 

administración de. recurso~ humarlos Pélra la selección y para el desarrollo de 

la capacitación basada en normas técni.cas. eje·-· corr,ipeterjpi~_: la_b()réll, su 
•• . ·, . ' ~. - : •.. .e '~· ' ~ 

evaluación y certificación, la qlje puec:le:ayudai" a-lqgrari.ma.remUherciciÓn más 
· ··e· • -'' .e_:_ .. _!.-. . c. ··· e 

acorde con la efectividad del desempE)ñb' labOral de lbs trabajadores 

k) Desarrollar y documentar casos pilc)to eje su aplicación para generar efectos 

demostrativos para el conjunto de la economía y permitir elaborar análisis 

críticos. 

La principal debllldad de las competencias laborales, se encuentra eri la 

integración del grupo que genera la norma, es necesario que represente 

auténticamente. eL lós trabajadores y a las empresas. El CONOCER, debe 

convocar a gente,cori preparación ya que una norma mal diseñada no refleja los 

intereses de lós grupos participantes. Otra debilidad es el crear demasiadas 
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normas que no tienen aplicación real y sólo benefician a los coordinadores y 

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

5.7 Programa de capacitación por competencias laborales 

Con el sistema de competencias laborales se busca romper con las inercias, 

obstáculos y limitaciones de la capacitación en las empresas. Debido a que se 

sigue notando una ausencia de programas de capacitación que. realrnente 
. . 

actualicen a los trabajadores ya capacitadó.s, una ausencia de programas de 

reentrenamiento de perso[lal.·élnj~ c,~m'.~i~s tecnológicos y una féllté)qe";'prc)grélmas 

para los gerentes. 

Hay dificultades dé. cómo establ_ecer la dinámica .de aprt:indJzaje. continuo, 

de cómo orientar la.cél~acitación a los requerimientqs téchic~s ~de o'r~anizagión; 
. . ' '···· ·.· , ... ''- ""•" ' 

se tiene. un alto cosfo de capacitar fuera de la empresa yfalt~ el~ ~fograriiaS para 

retener al personal capacitado. También se tiene la dific6itc;d, ~ara hacer 

compatibles los horarios de la capacitación, una ausencia de incentivos 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 introducción de un sistema de competencias laborales en la empresa ha 

puesto a la capacitación en una agenda de acciones, cuya principal característica 

es orientarse a la práctica y la posibilidad de inserción casi 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 características de un programa de capacitación por 
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competencias son: las competencias qul3 los alumnos tendrán que cumplir son 

cuidadosament~ ideQtific_ad~as y yeirificadas; los criterios de eváluáción son 
---,,_-__ c;-c.=-- ='-~~ '---" ----~e= --=-C==--,-~ ·e-.':- ---=00._-7 ___ -~=-=--=2_c;0 _ _,'.- :. e~·~::;~ _l '= .c~h~-~- -• -"'"°'°' -o-....=-=-----=----=--c-~,,;;_- _ 

derivados del a~álisis de competenc:ial\l} y.e sus condiciones expl(cita~mente 

especificad~s; la insfrucción;se 0 didg'e' al;desarrollÓ de cada competencia y a una :.·-·· "''· :-- '·:· .-.--·. _,__. ';:· ,,..· .. ,. '·;· . - .-

evaluación individu~l.por6ad.a compefemcia'. .· 
- o ---o--__ --o_---=-°'"-;o==----'"'i=- ---=,_--'.~,~""---~;!=;-';;.=:~=_;.~-~---=:~=-=- T.~=::_:;=~-oo,_;,;_-~_ 

··La ·. e'valÜa6ióri-tÓrn~\ en 'cu~ht~- ~I conocimiento, las actitudes y el 
. ' - ·; .: . . --~'. ·. . "•'. 

desempeño déla c9Q,petenciapo,~o•fue'nte .. Principal; el progre¡spdª los· alumnos 

en el programa es a un ritmo que ellos determinan y segúndé\s competencias 

demostradas; las experiencias de aprendizaje son. guiadas po,r una frecuente 
" . : : .. '.' ' -':" ~ ' .. --

retroalimentación; el énfasis esta en el logre:>, q~ ir'ª$-~lt~:ciQ~ concretos; la 

instrucción se hace con material didáctico qlle . reflej:~, situahiohes de trabajos 

reales y experiencias en el trabajo; la enseñc,inza ~s ifüegos dirigida a exponer 

temas y mÉJs al pr9ceso de. aprendi;!aje. eje los;. ir1divic:Jyos; se promueve la 

participación c:Je •il()S 'tré!baje1qores en la estrategia de capacitación desde la 

identificación_·d~ cprrlpetencias, 

Este sistema de capacitación puede resolver los problemas de capacitación 

en México, si el gobierno (STPS, SEP y CONOCER), las organizaciones 

sindicales, los empresarios y los trabajadores, adquieren el compromiso, voluntad, 

dedicación y esfuerzo para lograr buenos resultados. Considerando las 

características y necesidades de cada empresa. Lo anterior se puede verificar en 

las empresas que ya h.an comenzado a trabajar con el sistema, por ejemplo, 

empresas dé la indüstria aií.Jcarera, las c¡uefé;!bricán envases de vidrio, hoteleras, 

de distribución de productos de consumo, agrupaciones agrlcolas, negocios que 

se dedican a la preparación de alimentos, hasta empresas cotno Bimba, Grupo 
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Vitre, Grupo Posadas, el Palacio de Hierro (tienda departamental), Transportación 

Ferroviaria Mexicana (concesionario de la red ferroviaria nacional), Bridgestone-
:_·_ ·' ' ·- ·-··· -· ' . - '- - . ._._;_. ., ,.-_- -

Firestcineccde Mex-lco, ~s~A7. d~e- c!V:;eDT-ESM campus Monter(~y y e~i~ten otr~s 
como PEMEXrefinacióh sUb~ldi~rié!de~P~tróleos';MexicapostqJe acaba :de,firmar 

el pasado 1 de octuBre Uffco'hv~niodecol~b¿ración. · 
El CONOCER, cUenta<cOncdnbentrode~Ev.aluación doride.seacreditan a -- ·.•;." - ' ' . -,-,_ . '. '··' . - - "'.• ·;· ·:.<. ' . . ·.· . . ··-· - .. · - -. . •, ,. -

'· 

sistema de._certifiCa'91ón'.de cqmpE:iteQci~;l~~ora,l ,.~st r~.Ctl!rél··. d,~. láS, ~ª:rn1~stécnicas 
., . . .. : .·' • . " - . '· ; • _, . . ' •. ·- : . : . " :· •·. . --\.., : .. ' " ¡, :· . . ' . • . ;: - '- - . ~ 

de comp~Jer"lci~, l.~b~·ral,: el~~9rél:C:iÓn' .'[- él_CL!~fdtj ªe pl~he~ dé evaluación, 
: .. ;:,~· 

integración del p<:)rtafolio d.e E)l/id~ngla~<erl'lisic'.>n de jÚicios de competencias de los 

candida_tósy ~u '.()rie~té1~iqri ....... . 

También se irn~~rt'e:u#~,t~Her3pára'tCldCÍ instructor que desee incorporar los 
, .. - . ·-. __ .. ·:·.~- ···<-· ::>?:· --~_,_!-·"T-~\ :-~'f~-~~- "<--- · :;,:.,';_-, ··~·;· ':e·: , . ,,, <'··· · .,. . . : , 

principios de da cbriipét€Ínqi?l '[ªb,qtaféll!~L($ clJfsoS¡ los.contenidos que se abordan 
,- /'' .- ·. 'e•'.'•. • (_. '• • ,~-~~" .• '· '·:_· . ,:·- . ";• -'.· ." .• , ' .: .• 

en este .taf1er son: prinb'ipids:a~~au6a9iólí.c1~,~c12!tis. f()r111u1ación de objetivos de 

aprendizaje, evaluacié>h ael aprendi<i~j~';t~cnicás de control y variación de 
.-.. --· - :·· ·-· "• - .: 

estímulos, dinámica de grupos, tutel~je)'~y:. acompañamiento (Gon$ejó de 

Normalización y Certificación de Competencia Laboral, 2003). 
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CONCLUSIONES 

En general, la capacitación tiene gran importancia en la época actual, ya que se 

convierte en una necesidad para que los trabajadores se desárrollen en el 

mercado laboral, y si se integra en una estrategia especificada desarrollo del 

factor humario, Será una verdadera alternativa para increme11tar la coinpetitividad 

en las organizaciones mexicanas·: 

1. La capacitación propicia el .d~sarrollo econórnicB,. Sbcial V .n~ci~nál; para ello 
·' -. ' ._ -' ·," ·- - ~- . - - - - _. . "' '' -•' . ,- ;.,: ' " --·, . ':-·· .' -. -- - ·. ,:.~. . -. . .-· 

debe realizarse dentro del m~rco legal quei s .. e:~nbGe~tr~::eri la~ Ley Federal del 
- .. --·-- ··-:_, :·:'· , -:. F·· -.;.· . ' 

Trabajo (LFT) vigente en México. Esta normatividad regula la obligación que 

tienen todas las empresas de proporcionar capacltacióny c¡~iE)§trélmiénto . 
2. La motivación juega un papel fundameritaly se rE)~onocesu i;portancia dentro 

del proceso de capacitación como un factor para intróducir ún carfibiÓ de actitudes 

para elevar la competitividad de la.S émpre~as y la prddÜctividad de los 

trabajadores 

3. Las competencias laborales son una h~rrámi~nta gue debein adquirir un fuerte 

impulso porque es necesario contar concapjtál hLJmáno competente y debe ser de 

interés para aquellos que administf~il ydesi;\fró!lan p€Jrsonal. Las competencias 

laborales son una nueva formade.cc¡pacjtáción hoy en día, sin embargo, todos en 

la empresa deben compromeforse a fin ele obtener resultados que beneficien tanto 

a los directivos como a los jefes y personal en general. 

Hay diversos factores que afectan la competitividad de una empresa, pero sin 

lugar a dudas la capacitación es uno de ellos. Es por esto que las empresas que 

quieran seguir en un mercado cada vez más 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 c!e producción nuevos y cambiantes que 

requieren perso11a) calificado para c:o111petitividad en las 

organizaciones . 

4. Los procesos prodüctivos~o~~ólb requieren .de equipóáy'tecnología de punta, . :. '.'. ,,,:,,: ' .. ' _. ,·. ·- _· ·.· ··.:·. :.''. . . ·:. --·-:·· .··-·- '-" .. -

sino de un modelo de competencias labOrales, que esti1Tlb1~: la: capacidad de 

innovación, el potencial creativo.y la superaclón·inteiectual·d~'los1tr~bajadores 

5. La transformación productiva de la organización. impliqª,qqe loSctrabaJéldores y 
" ' . ,. . · .. ·.· - . ... . ' . 

empresarios adquieran.y actualicen permanenteriiefüe6ohp~l~i~~t%l),lbabiHdades, 
aptitudes, actitudes y destrezas tanto para el trabajo:cÓ.~d"i~·#ctfyid9d·~mpresarial 
6. La capacitación, ~11 general además de ser:fu:nt~: fynq¡a~~6tal pqra la 

competitividad y eficjen9ia : en las empresas propicia meJ()res coriqiciones de 

trabajo y. r§lmunerél~ió'n, permitiendo también inculcar valores como la 

responsal:>ilig,@a:·l,9}uJeración continua, la capacidad qe ªqaptªción al Célrnbio y el 

trabajo en equipo, ehtre otros 

7. El individuo encuentra ~nla capacitación u.n rnegiC:LRªra ªj!'lféerpl~11amente su 

libertad con responsabilidad, para su propia r~éllizació~ y en c;onsecúerlcia la de su 

sociedad 

8. Con el objeto de aumenté!r la compétitiviqad·en las empresas, deben seguirse 

lineamientos donde se propohgéln prograhiás qLle incluyan contenidos que 

fomenten está 

9. Sólo mediante la capacitación estaremos Induciendo un cambio de actitudes y 

conductas que contribuyan a crear una cultura laboral 

1 O. La formación de recursos humanos encaminada a Incrementar las destrezas y 

habilidades organizacionales se convierte en un requisito impostergable. La 
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capacitación, debe proporcionar. una oportun.id§ld para todos los empleados 

interesacfos, estableciendo los conocimientos que deben irripartjrse. 
- ,-- . ' .. -·7 -, ,_,. .: < ·--, '. --. ·.:- -o-_ ~~~-=c,;_~-'o::_ __ },-o-_=-=é~-

Lac áportacion;~Ciet'pc,;eseente~tr~b/:ijo?'~~·c~~~~ Una: collciel1cia dentro los 

profesionales de 'la ~~dministración iael~'faC:tor ·• hüm~ncl'para·•jqu.e enÍiendan la 

situación de. ia ·capacitación' en I~~ /~~~r~sa~y 'c2n~J~~rar:al.modelo ... de 
'~_.:._.-~--~Li-.:o-=-~~ _-cco;~~S-=-~~7~:--~=~ - =;--" - --= ----=- ...=__ =,:,.= -~~.:_.:_--''--,,-0'~~~-: '~ ': C:-· .- .-'...=o':-.-. - ,-=---==o=-=o-;=- ·o;o·-o.'-.-·-- -_--=o. --

competltividéld. y2al),mi§111§ ti~.~Rº · ~~~glJrhJJlté: cC>n ~J · qqjetiv()'.p!~rlt~aªC>; ·.presentar 
. ""~ :~>~· _.::·, -·--

un análisi~ ... cl~·.IC1;c~J:lé!9i.t~·9i9n; ~.n •tres•ic:tinje[1si~:fr1e§ q~~ ~OQªideróJUridamentales 

para . incren1en1~~r) 1~1 > ~~,,jp~Í~ivi~a~. ;~él~e'. , rilen'cij~n~r< qüe • ·· existem otras 

dimensiones•relélcionádas con 1a·c¡;ipacitaqiqJ1, ,f¿f>h@~Ínplq; óórno influye el· clima 
; ·-··- - ,_ --- - _., -·- ---.- --··-'·.-.--- ··r:·-~ ., .. ,.. - ·-''" .. '>:."' '·.--.- ., ' 

organizacional para que el personal se ené:u,~htr~ rfi()tivaci'o ~·seguir desarrqllando 
···.·" :·':::<: .:.~,'/: ::;' ,\ ' . ..:- "··. . :.· .. -

sus habilidades y capacidades, cómo intér:YÍ~ri~' l~t s~tis!~CSióh en e(tr~bajo del 

personal para proporcionar información ¡:)~r~.h~_~élt.s1.1~·trcib~jp Yrn~ej()rárfo, cómo 

afecta el tener un sistema de incenti\/qs qu.e se asocie con' el cré¡cirnJehto eje la 

productividad, considerando a.éstá;pQ~o.un reflejo para tener ~nalllbie~tE;imás 
competitivo, que papel tiene t~ i(i\jéfsióh en tecnología para innovar y progresar o 

. . .·- .' - . 

realizar estudios especÍficOs'~eJos· resultados alcanzados en las empresas que 
- ,- '_-_. '·"::-·-·,; ;'"·· ,-_- : 

han aplicado el mode16>dictjmpetencias laborales y que pueden ser objeto de 

investigaciones futuras, con la finalidad de lograr la excelencia dentro de 

organizaciones. 
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GLOSARIO 

Actitud. Esla predisposición a reaccionar favorable o desfavorablemente·hacia a 

la información del medio, un esquema interno báslca111~qte emotivo qlJe n().sjndica 

responder positiva o negativamente ante los estímulos. 

Aptitud. Es la potencialidad o capacidad qel~in(jivi(júoc°'parafa'píen¿feí,"ºcOndiClones 
e' • __ •• ,, .,-, ·.• • '_!.,.'.'-;o-,; •;;• • .·· ' ' :• --• -_:; 

o serie de características que le permiten rlied.iant~ 'l.lÍ1 éntfen~~iento especifico 
.- : -._,-:_-_,';•;e. ,:•.-·;. .. ;·· .... ·.,_, . :".c.· :-··' '·, - , 

un conocimiento o una habilidad. 
__ ,_--__ -'-'e_ .- - . 

Capacitélc::ic?rt· Proce~9 meq!ar;ite :el CIJa.I' la~ persqn~~ ,?c:lq~i~f§n'9opo,cimientos 
;·: ·- :.· ·_ .. , . . . . .. ,., .\'_. <--:>·" .. --- ,, ---·''· -~. ·,, '•' -

potenéi.al •so~r$ fósf~~rry'ásc'tr~bajadores. 

Competer1cié! • liit.l.lqrc.tL La aptitud de una persona para dese¡mpeñe1r; 1.11ia funci.ón 
·-·- .,_, .·' .·, ..• __ .,._, ·,. ¡,_ '·-..::, '_'( 

productiva en diferentes situaciones y con requerimientos de eficiSncia y calidad ,. - " . .. 

mínimos, esta competencia habilita al personal a realizar determinada función con 

base en la disposición que pone a sus respectivas tareas y a sus conocimientos, 

habilidades y destrezas. 

Competitividad. Capacidad que tiene la organización de ganar clientes 

independientemente de su tamaño, sector o ubicación aprovechando sus 

fortalezas para obtener beneficios,. como una mayor participación en los 

mercados, un desarrollo sostenido; .entre otros. 

Conocimiento. Considerado cómo uri conjunto de aprendizajes adquiridos en la 

educación formal. 
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Contrato Colectivo de Trabajo. Se hace referencia a la parte formal de la 

empresa mediante la legitimación de. l9s condicior;ie~.generales d_e trabajo en un 

documento de carácter legal. 

Destrezas. Facilidad y precisión''en la •. ~jecl.ldón''~eilos';actos. 

Educación. Medio por donde se transllliien:los:C:óA"oé:irni~ntos, ideas; conceptos y 
- - - ·---,'-e_ .• .o=;~-~ '~~;o'.-,o~~-~-'-:#=-'-~;=; _i.'....'._,_'. __ ~=--·~·o:_:_=--~~~-:_ -=-'--=:- "- ------ - ~ "-~ ---- -- --

pensamientos culturales de una generación á..ofrai 

Flexibilidad laboral. Reestructuración del,mercajdo l~l:)cir~l .y el.el proceso de 

trabajo a la creciente versatilidad en el dise~o ·~eJ·eefile;sid~;pb:estos y á l~rmayor 
,:·· 

adaptabilidad de la nueva tecnología en la prodllcéión; 
•• - -· '>"' ., ••• - ,-.· ••• 

fenómeno convierte al mundo en un solo merC:ad6',ddhd~ l~~;l"éd~s comerciales, 
':: -::.·;__ ·~:;;<(:.'<1:.~~,.·-:z~:.3,/ ~:~<';: .... ;:.¡'._.· ri:J!'L .. _:·re:'.'" ·,._ 

financieras y tecnológicas son resultado de I~ eiXp~fií'si9.f11~e;,g.apitélies, 
, . . . .· - .... '"· :. ".·>·-·e,.--.·. '· ;-» ... - ·,.; 

Habilidad; ·Conjunto de aptitudes del faptor M&ffi"~~() ~Fel~qi6padas eón su 

componente psicomotriz, agilidad, soltura, para·ejecutar un trabajo manual. 

Motivación. Energía que nos activa el comportamiento, que lo dirige y lo mantiene 

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 L1na 

persona tiene la aptitud para desempeñar una función productiva determinada y 

describe: lo que la persona debe ser capaz de hacer, la forma en que puede 

juzgarse si lo que hizo está bien hecho y las condiciones eh que el individuó debe 

mostrar su aptitud 
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