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Resumen

La presente tesina tienen el objetivo de analizar el proceso de capacitacion y
adiestramiento por competencias laborales, para cumplir dicho objetivo se
elaboraron cinco capitulos, en el primer apartado se hace referencia al campo de
la psicologia organizacional, su historia, primeras aplicaciones, y las principales
funciones del psicologo organizacional, En el capitulo dos, se explica los
antecedentes del area de capacitacion y adiestramiento hasta llegar a nuevo
modelo por competencias laborales y se explica su relacién con norma ISO 9001 :
2000. En el tercer apartado se presentan los conceptos basicos sobre las
competencias laborales, su clasificacion por la Secretaria del trabajo y prevision
social, y el modelo que describe Martha Allen de su libro Desarrollo del Talento
Humano por competencias, la identificacion, elaboracién y evaluacion de una
competencia laboral. En el cuarto capitulo se explica la base para la descripcion
de puestos por competencias laborales, la deteccibn de necesidades de
capacitacion y la importancia de evaluar el clima organizacional. El capitulo cinco,
hace referencia a las etapas del proceso de capacitacion, los beneficios y ventajas
de la deteccidon de necesidades, las cinco cualidades de los participantes para que
desarrollen un competencia laboral, el proceso de elaboracion de planes y
programas de capacitacion, los tipos, modalidades y niveles de capacitacion, las
técnicas didacticas que se pueden prepara para las sesiones y por ultimo la
elaboracion de un reporte de capacitacion para presentarlo ante jefes, gerentes
y/o directivos de la empresa. En la discusibn se menciona las ventajas,
desventajas y similitudes del modelo anterior de capacitacion contra el nuevo
modelo de capacitacion por competencias laborales, y en la conclusion se expone

la nueva direccién que toma el area capacitacion al implementar dicho modelo.



Introduccion

El estudio de la psicologia es por mucho la vida y consagracion de muchas
generaciones de expertos del comportamiento humano que han dedicado gran
cantidad de tiempo al estudio y transmisiébn del conocimiento humano, la
psicologia clinica, educativa, deportiva, medicina conductual y la organizaciéon han
trascendido a lo largo de la historia, en este estudio es de nuestro interés la
psicologia organizacional, en especifico el area de capacitacion y desarrollo del
factor humanao.

En pleno siglo XX la tecnologia, los medios masivos de comunicacion, la
mercadotecnia, la ingenieria, reingenieria, el disefio grafico, la medicina, la
biologia, entre otras carreras, estan delineando nuevas formas de concebir y vivir
nuestra existencia. La psicologia organizacional no es la excepcion, la
globalizacion esta permeando los nuevos sistemas del conocimiento humano. Las
nuevas generaciones estan desarrollandose en un ambiente totalmente diferente
al de otras generaciones, con nuevas sistemas que les permiten especializarse en
determinadas areas del saber humano.

El Capital Humano hoy por hoy, es la inversion mas valiosa de una corporacion,
en mas de una ocasion las personas llegan a hacer la diferencia entre una
empresa exitosa y una que no lo es, en consecuencia se busca encausar estos
talentos humanos hacia objetivos organizacionales, fomentando ademas un clima
laboral sano; surge entonces la necesidad de identificar a algunas personas que
posean las habilidades de convertirse en facilitadores y guias de los equipos de
trabajo, para ello, el proceso de reclutamiento y seleccion de personal atrae a las
personas que serdn los préximos lideres de las distintas areas o departamentos de
una organizacion, pero en muchas ocasiones las personas que han sido
contratadas no tienen los distintos conocimiento, habilidades, actitudes y aptitudes
para poderse desenvolver eficaz y eficientemente en la organizacion, es por ello
gue a lo largo de la historia se han capacitado a las personas de distintas formas,

en un principio a los capacitadores no se llamaba de esta forma, sino simplemente
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eran los expertos, jefes, encargados o duefios de negocio, ellos no tenian alguna
preparacion previa como tutores.

Es solo hasta la Primera Guerra Mundial donde adquiri6 mayor auge la psicologia
como parte fundamental de una organizacion por medio de la seleccion y
reclutamiento del personal, en los afios siguientes se empleo la psicologia no solo
para reclutar y seleccionar al personal, sino para capacitar y proveerlo de
suficientes conocimientos y habilidades para mejorar su desempefio.

Esta preocupacion por ser mas competitivo, aumentar la productividad y contar
con el personal adecuado que se enfoque a sus actividades y funciones, ha hecho
qgue la psicologia organizacional implemente técnicas y métodos que desarrollen
dichas habilidades y conocimientos para el personal que labora dentro de las
organizaciones.

En México existen algunas organizaciones dedicadas a la capacitacion y
desarrollo del factor humano que ofrecen sus servicio a distintas empresas que no
cuentan con el personal preparado para poder detectar las necesidades de
capacitacion, evaluar el clima laboral, implementar planes y programas de
capacitacion acorde a las normas de calidad y estandarizacion de marca 1SO
9001:2000 (Organizacion Internacional para la Estandarizacion), ademas de tener
los formatos necesarios para generar un portafolio de evidencia que permita
validar la realizacion de dichas actividades profesionales, ademas de reestructurar
dichas actividades a los nuevos cambios que marca la globalizacion, uno de ellos
es la implementacion en nuestro pais del sistema de gestion por competencias
laborales para el area de capacitacion.

Actualmente las organizaciones estan considerando el area de capacitacion como
la pieza clave que impulse al capital humano para llegar al éxito mundial e
internacional, es por ello que el proposito de nuestro estudio se centrard en
analizar el proceso de la capacitacion y el adiestramiento por competencias
laborales. Para alcanzar nuestro objetivo sera necesario describir porque es

especialmente relevante la necesidad de contar con psicologos insertos en el area
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organizacional expertos, que conozcan tanto las implicaciones de sus propias
funciones asi como las empresariales y los trabajadores. Fomentando un perfil
adecuado a las necesidades de dicha empresa y buscando la calidad
estandarizada a nivel mundial.

La estructura de nuestro estudio contempla cinco apartados, en el primero se
revisaran los antecedentes histéricos de la psicologia organizacional, donde se
revisaran conceptos, funciones del campo laboral y describir la situacion actual de
México. En el segundo capitulo se abordara propiamente el tema de capacitacion
y adiestramiento y su relacion con las competencias laborales, se describiran
también en este apartado las caracteristicas del sistema de calidad internacional
ISO 9001:2000. Del tercero al quinto se realizara el andlisis que dara respuesta a
nuestro objetivo central: el proceso de la capacitacion y el adiestramiento por

competencias laborales



Capitulo 1

Psicologia Organizacional
1.1 Antecedentes historicos de la Psicologia

organizacional

A lo largo de la historia, la psicologia ha tenido un papel relevante en las distintas
areas del conocimiento, tales como la educativa, deportiva, clinica, medicina
conductual, social, juridica y la organizacional o laboral, siendo en este estudio de
especial interés esta ultima.

Para poder explicar el campo de la psicologia organizacional se requiere realizar
una investigacion cronoldgica del avance cientifico, para entender y comprender la
conducta del ser humano y sus interacciones en el ambiente organizacional,
observando el desarrollo tanto de la organizacion como de los trabajadores, es por
ello que Walter Hill Scout, Hugo Musterberg (discipulos de W. Wundt) y el
ingeniero F. Taylor en 1901 iniciaron investigaciones en distintas empresas. Walter
Dill Scout psicélogo de la Northwestern University pronuncié un discurso en cual
analizé las posibilidades de aplicacion de los principios psicologicos al campo de
la publicidad, a esto le sigui6 la publicacion de doce articulos de revistas que se
combinaron subsecuentemente. En 1903 lanz6 un libro titulado “The theory of
Advertising”; en 1908 escribi6 otros libros en los que relaciono a la psicologia en el
campo de los negocios, fue por ello que se le considera como el primer psicologo
industrial o el iniciador de la psicologia industrial, aunque es necesario mencionar
que también se le ha concedido ese honor a Hugo Musterberg.

En 1913, este investigador publico su texto “Psychology and Industrial Efficiency”,
sus escritos sirvieron como modelos para el desarrollo de la psicologia industrial,
incluyendo temas tales como: el ajuste a las condiciones fisicas, la economia de
movimientos, monotonia, la fatiga, la compra y la venta, cabe destacar que empled

el método experimental para resolver problemas de productividad en las
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empresas, sefialando tres elementos, que a continuacion se describen
(Hernandez, 2002):

1.- Reclutamiento y seleccion de personal: Procedimientos mediante el cudl se
busca, se elige y se obtiene al candidato de un total de aspirantes que mas se
acergquen a los requisitos demandados por el puesto a cubrir, en este caso apenas
se estaba implementando la evaluacién por medio de pruebas psicométricas.

2.- Analiz6 las condiciones psicoldgicas ideales para el desempefio laboral de los
empleados

3.- Utilizo técnicas de motivacion para que los empleados eleven su productividad
El psic6logo aleman H. Munsterbeg, fue de gran importancia no sélo en el ambito
industrial, sino también destaco en el contexto educativo, hasta el desenlace de la
Prime Guerra Mundial.

Mientras que F. Taylor (Padre de la administracion) se dedico al estudio de los
movimientos econémicos, ademas de identificar que los directivos y encargados
de los empleados no se dan cuenta de las capacidades y areas de oportunidad de
su personal, cabe mencionar que escribié la obra “Principles of Scietific
Management”, con la que aplica la direccion cientifica en sus trabajos, explicando
métodos orientados a la eficiencia, con la seleccion y capacitacion de hombres
gue cubran las necesidades de sus trabajos. El desarrollo de estos principios
incrementd la produccion, pero hubo distintas criticas entorno a estos principios,
no obstante, el inicio de la Primera Guerra Mundial interrumpio las discusiones,

dejando inconclusa dichas controversias que aun persisten (Furnham 2000).

En la Primera Guerra Mundial (1914 — 1918) se utilizaron los principios de la
psicologia aplicados en el reclutamiento, seleccion, capacitacion, adiestramiento,
técnicas de analisis de puesto y evaluacion de rendimiento, esto con la finalidad
de mejorar los conocimientos, habilidades y actitudes de los militares, estos
procesos tuvieron tal éxito que varios psicologos dirigidos por Robert Yerkes

desarrollaron pruebas psicométricas que les permitieran reducir tiempos y mejorar
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cada una de sus actividades, se elabor6 el Test de inteligencia: Army Alpha y
Army Beta para personas analfabetas respectivamente.

En este periodo (1917) inicio sus actividades la revista “Journal of Applied
Psychology”, que en sus primeros numeros estuvieron dedicados a las relaciones
practicas entre la psicologia y la primera guerra mundial, que ayudarén al
desarrollo de la psicologia cientifica.

Durante los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial, la industria empezé a
interesarse por los estudios de la psicologia industrial, especialmente en
compainiias tales como Procter & Gambler, Philadelphia Company, entre otras que,
utilizaron los hallazgos en las areas clinicas y educativa para su propio desarrollo,
ademas de elaborar sus propios programas de investigacion que proporcionaron
las bases y el impulso para la expansion de la psicologia industrial mas alla del
campo de la seleccién, la colocacion y las condiciones de trabajo, empezando a
estudiar las motivaciones, la moral y las relaciones humanos.

Aunque no todas las empresas privadas tenian mucha iniciativa de seguir con los
principios psicologicos aplicados, debido al poco desarrollo de la psicologia
Industrial, segun Robbins (2000), y a la progresista desilusion derivada de la
aplicacién de técnicas psicoldgicas tales como las test de aptitudes que no eran
eficaces para predecir el rendimiento de sus empleados, aunado a que los
empresarios que habian mostrado interés por la psicologia, no obtenian un alto
grado de satisfaccion entre los obreros y el consiguiente rechazo a la afiliacion del
sindicato, redujo considerablemente su atraccion a los duefios de las empresas
por la psicologia organizacional.

Durante la Segunda Guerra Mundial (1939-1945) el crecimiento de la psicologia
industrial fue muy importante, debido al desarrollo de instrumental de la
metodologia, ademas de fundarse en 1937 la American Association for Applied
Psychology, como organizacién oficial de la psicologia industrial, que se
convertiria posteriormente en la Division 14 de la APA, esa fue la enorme

contribucion de la psicologia al esfuerzo bélico la que demostré a varias personas
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que la psicologia aplicada podia ofrecer multiples contribuciones importantes y
practicas. Fue de esta forma que se fueron creando distantes asociaciones
psicolégicas con la finalidad de exponer que la psicologia aplicada podia ofrecer

una importante contribucion en el campo industrial.

1.2 Conceptos de la psicologia organizacional

Ahora que conocemos los antecedentes histéricos de la psicologia organizacional,
explicaremos los distintos conceptos que han dado los expertos de esta area.

La psicologia organizacional ha pasado por una serie de etapas sucesivas, que
pueden resumirse en el significado de la importancia del capital humano a lo largo
de su historia en las empresas u organizaciones, siendo de especial estudio sus
competencias laborales, es por ello que una industria u organizacion no es solo un
conjunto de maquinas y edificios sin sentido, sino es un conjunto de de hombres y
mujeres que trabajan juntos. (Rodriguez 2001).

La psicologia organizacional es una disciplina aplicada que tiene por objetivo
predecir y modificar la conducta, identificando las habilidades, actitudes y
conocimientos que los empleados tienen a lo largo de su desempefio laboral, con
la finalidad de incrementar su nivel de productividad, estos dos aspectos son
importantes para el psicélogo, ya que este, esta dedicado a estudiar las
diferencias individuales, tratando de predecir la conducta en diferentes
circunstancias de la organizacion, verbigracia; los problemas de productividad,
ejecucion del trabajo, aprendizaje, adquisicion de destrezas, motivacion, efectos
de los diferentes incentivos, circunstancias ambientales en la utilizacion de las
capacidades del trabajador, seguridad fisica y salud mental de las interaccién

entre las necesidades y objetivos de la organizacion, entre otros(Fuentes, 2006).

Por su parte Schein (1997) sefiala que la psicologia Industrial es un proceso

dinamico y global en el que se distinguen factores cognitivos, afectivos,
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comportamentales y sociales que se influencia entre si, y proporcionan un forma
de percibir y adaptarse. Asi mismo a lo largo de su carrera laboral, se presentan
constantes conflictos de intereses y demandas entre el empleador y la empresa,
gue son objetos de investigacion para el profesional.

Se considera importante mencionar lo que retoma Cabrera (2006) la psicologia
organizacional que se enfoca a los aspectos sociales y psicolégicos que pueden
presentarse en diferentes situaciones.

De acuerdo con las distintas definiciones presentadas, se puede concluir que la
psicologia organizacional es la disciplina encargada de explicar, entender y
comprender la conducta del ser humano y sus interacciones en el ambiente
organizacional de forma cientifica, observando las interacciones de la organizacién
como los trabajadores, para poder planear, evaluar, diagnosticar e implementar

programas en las distintas actividades que realiza el psicologo organizacional.

1.3 Funciones principales del psicélogo organizacio nal

Pensar en las areas y funciones del psicélogo organizacional significa conocer los
cambios jerarquicos que tienen dentro de las empresas, las nuevas competencias
y roles que tienen que desempefiar, pero no solo eso, sino en las nuevas
responsabilidades de dicha gestion (Valle 1997).

El psicélogo organizacional es un profesionista que cuenta con los conocimientos,
habilidades y actitudes que coadyuvan a captar y desarrollar a las personas en las
empresas, es sensible a todos los aspectos que influyen en la conducta y en el
comportamiento humano en las organizaciones, El psicélogo organizacional esta
capacitado para hacer:1. Investigacion 2.- Evaluar, 3.- Diagnosticar, 4.- Estrategias

de intervencion, 5.- Asesoramiento (Schein 1997).

1. Investigacién: El psicologo debe estar capacitado para la investigacion de
hecho, esta actividad es una caracteristica del psicélogo en relacion con los
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demas profesionales, cabe destacar que las areas de investigacion por parte del
psicologo organizacional.
2. Evaluacién: Consiste en la reunién de informacién relativa a las competencias
laborales de los empleados, para identificar las capacidades y areas de
oportunidad, y en base a estas realizar un diagnéstico del problema, para
posteriormente elaborar planes y programas enfocados al desarrollo del capital
humano.
3. Diagnostico: Consiste en la identificacion del problema de la organizacion, este
debe entenderse como resultado del proceso de evaluacion, posteriormente el
psicologo organizacional habra de tomar decisiones, entre las que hay que
destacar las siguientes:

» Decision sobre si se trata de un problema que cae dentro de su

competencia o no.

» Decision sobre el grado de severidad o gravedad de las primeras

informaciones que se ofrecen del problema.

* Diagndéstico, si procede.

« Indicacion de los planes y programas para la intervencion.
4. Estrategias de Intervencion: Las estrategias de intervencion tienen por objetivo
el desarrollo del capital humano, ademas de centrarse en la solucion de un
problema especifico.
La intervencion puede consistir igualmente en organizar sistematicamente el
estudio y conduccién de los factores organizacionales, ambientales y relacionales,
gue puedan favorecer y/o perturbar la calidad del proceso de productividad y
calidad.
5. Asesoria: En varias empresas los psicologos organizacionales asesoran y
orientan directamente tanto a los candidatos como a los empresarios para tomar
distintas decisiones, por ejemplo, cuando un empleado aspira a otra vacante, el
psicologo ayuda para aclarar sus objetivos, conocer sus fortalezas y debilidades y

presentarse correctamente.
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Cabe destacar que se expusieron las funciones basicas que debe tener el
psicologo organizacional, estas funciones estdn implicadas en todos sus
actividades tales como:

a) La descripcidon y Andlisis de puestos

b) Evaluaciones de Desempeifio laboral

c) Evaluaciones de clima laboral

d) Elaboracion de planes y programas de capacitacion

e) Reclutamiento y Seleccion de personal

f) Capacitacion y Adiestramiento de Personal, entre otras.

1.4 Campo laboral del psicélogo organizacional

Actualmente en México, los lugares de insercidén del psicologo organizacional son
las industrias, organizaciones y negocios, y debe aplicar su conocimiento,
habilidades, técnicas e instrumentos proporcionados por la psicologia con el fin de
evaluar, diagnosticar, explicar, tratar y modificar los problemas relacionados con
los negocios y/o comportamiento relevante que altere la productividad vy
competitividad en las empresas, es por ello que el psicélogo organizacional deben
rescatara los elementos de la psicologicos cientifica que le permitan un analisis
detallado de los eventos mas importares.

En este sentido es importante mencionar que una de las primeras empresas en
México pioneras en la utilizacion de la psicologia organizacional es el Banco de
México, ya que en 1942 utilizé por primera vez en el pais procesos de selecciéon y
reclutamiento aplicados a la psicologia organizacional, constituido por tres pasos:
examen médico, examen psicotécnico y encuesta social, un afio después el Banco
de Comercio realiza la seleccion técnica de su personal con procedimientos
analogos al Banco de México, posteriormente en 1944 teléfonos de México y otras
empresas se incluyen examenes de admision y seleccion de personal orientados a

la medicion de habilidades y conocimientos especificos, tales como:
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concentracion, memoria, coordinacion de nombres y numeros, entre otros
(Cabrera 2006).

La psicologia organizacional aplicada al campo laboral estd implicada en las
perspectivas de comprender, analizar y evaluar todos los aspectos del
comportamiento organizacional, creando a su vez actitudes, valores y cultura que
impactan de forma innegable el clima o cultura laboral en la empresa, es asi como
se sobreentiende que la psicologia organizacional ha evolucionado hasta nuestros
dias, es por ello que es necesario exponer las actividades que realiza el psicologo
organizacional que desempefia en las empresas.

Para Garcia (2000) el psicologo organizacional esta habilitado para ejercer las

funciones en las siguientes areas:

Recursos Humanos

Seleccion y Reclutamiento de Personal.

Andlisis y Valoracion de Puestos.

Politicas y Manejo de Sistemas de Remuneraciones.

Comunicacion Organizacional.

o 00k w0 N PR

Capacitacion y Adiestramiento de Personal

En la actualidad la psicologia del trabajo u organizacional es la que mayor solicita
la presencia del profesional en psicologia, y dentro de ésta, el area de
Capacitacion y Adiestramiento de personal representan un ambito actual y
potencial de desarrollo, es por ello que se expone la importancia de la

capacitacion y adiestramiento de personal por competencias laborales.
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1.5 Situacién actual del psicélogo en el campo labo  ral en

México

En la actualidad, se han dado muchos cambios acelerados con innovaciones
tecnoldgicas que parecen rebasarnos: el conocimiento y las estrategias modifican
la forma de comprender lo que es el trabajo y los individuos que lo ejercen, sin
embargo la psicologia del trabajo nos permite identificar los elementos y/o factores
conductuales que intervienen en el ambiente laboral, esto se debe sin duda alguna
a que el desarrollo de la psicologo organizacional se fue insertando poco a poco
en el campo de los negocios, ha ido evolucionando e incorporandose hasta la
actualidad, tanto en México como a nivel mundial, y aunque son muchas las
organizaciones e instituciones donde se reunen los psicologos (American
Psychological Associetion, Internacionational for Cross-Cultural Psychological,
entre otras). También hay una gran variedad de articulos, libros y revistas
enfocados al ambiente laboral y de negocios (Social Behavior and Personality,
Journal of Vocation Behavior, The Industrial-Organitational Psychology, entre
otras) que han logrado intervenir en el ambiente organizacional para lograr el éxito
(Hernandez 2002).

En México las mercancias, los valores financieros y la informacion fluyen de un
lugar a otro del mundo a una velocidad sorprendente. Los avances en el campo de
la informética y la telecomunicaciones, aunados a la liberacién e integracion de la
economia mundial han determinado la llegada de la globalizacion, lo que implica la
creciente integracion de las economias nacionales y de los mercados en un
mundo en el que las mercancias, los servicios y las personas se mueven cada vez
con mayor facilidad. En este contexto, la psicologia organizacional cobra gran
importancia y relevancia en el mundo moderno, de forma que en la actual la
psicologia del trabajo abarca mucho mas que las funciones habituales,
interviniendo y desempeiia un papel importante en aspectos relacionados a la
mejora y desarrollo de los procesos de calidad de vida laboral entre el los
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empleados, clientes y la organizacion, por tanto las empresas estan
implementando el sistema de gestién de calidad ISO 9001: 2000 que comprende
la estandarizacion de procesos a nivel operativos y administrativos a nivel mundial
(Santillana, 1997).

Las iniciativas de innovacion que encontramos en las empresas son: calidad (ISO
9001:2000) garantiza la calidad de un producto o servicio vinculado directamente
con este, hasta el final del proceso. Lo que se logra al generar y documentar cada
una de las referencias de cada etapa y/o puesto del proceso productivo.
Representa una carta de presentacion para las empresas que desean
desarrollarse, elevando los niveles de calidad de la industria. De igual manera
permite garantizar el cumplimiento de los proveedores en cuanto a plazos de
entrega y a la calidad de su produccion.

Las empresas son certificadas con base en normas de calidad, lo que permite
mejorar los procesos productivos, reducir los desperdicios, reducir costos,
abastecer rdpidamente las lineas de produccion y, delimitar funciones personales.
Por lo tanto, el psicdlogo del trabajo que incursione en esta area debera ser
conocedor tanto de las herramientas y funciones de su puesto como de la norma
ISO y sus procesos de calidad.

Estos procesos se estan llevando en todas las areas y funciones del psicélogo
organizacional como; reclutamiento y seleccion de puestos, analisis y valoracion
de puestos, comunicacion organizacional y adiestramiento de personal. En
especial en esta ultima se lleva acabo por competencias laborales, siendo que en
la actualidad esta area a sido captada por personal que no cubre dicho perfil,
personas sin preparacion que no conocen plenamente los procesos de
capacitacion y por consecuencias, el personal no obtiene las competencias
laborales adecuadas a su puesto, perjudicando a la empresa en los proceso de
operativos y de calidad, obstruyendo el desarrollo empresarial y de los empleados

a la par.



Capitulo 2

CAPACITACION Y SU RELACION CON LAS
COMPENTENCIAS LABORALES

La capacitacion es el motor que ayuda a las empresas para mejorar y aumentar la
calidad y productividad en sus empleados, ya que en ellos se desarrollaran
habilidades, conocimientos y destrezas que les permitirdn desempenfar
adecuadamente sus funciones y responsabilidades.

La capacitacion toma el papel de educar y ensefiar los procedimientos especificos
para cada puesto y area de la empresa. En este sentido los empresarios han dado
mayor importancia al desarrollo de su personal, lo cual tendra un gran impacto en
los clientes, al elegir un determinado producto o servicio, y con esto aumentara la
produccion de bienes y/o servicios en la empresa desarrollando las posibilidades
de crecimiento organizacionales (Grados 2002).

La capacitacién auxilia al individuo a desempefar su trabajo y sus beneficios se
prolongan a toda la vida laboral y pueden auxiliar en su desarrollo para cumplir
futuras responsabilidades. La capacitacion a todos los niveles constituye una de
las mejores inversiones en recursos humanos y una de las principales fuentes de
bienestar para el personal.

Es precisamente este deseo de aprovechar todo el potencial que significa cada
individuo, que las organizaciones se han dado cuenta que se convierten en
promotoras del crecimiento personal, lo cual significa una inversion potencial a
corto plazo, no sdlo para el beneficio del negocio, sino también para la satisfaccion
y crecimiento del individuo, entonces la capacitacion se convierte en este vinculo
gue permitira crecer a una organizacion, reflejandose en una mayor productividad,
un menor desperdicio de recursos y una mayor competitividad, determinando la

permanecia o desaparicion de una organizacion.
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Por tanto el desarrollo global, indicara los canones y reglas que tendran que
desarrollar las empresas para adaptarse a la globalizacion, en este sentido el
modelo de gestibn por competencias es una de las innovaciones y condiciones
que dicta la globalizacion para el desarrollo empresarial, aunque para entender
apropiado este modelo, describiremos los antecedentes historicos de la

capacitacion.

2.1. Antecedentes historicos del area de capacitaci ony el

adiestramiento por competencias laborales

La necesidad del ser humano por buscar métodos y procedimientos que lo ayuden
a desempeiar adecuadamente los distintos trabajos que realiza, ha sido muy
importante a lo largo de la historia, ya que conforme fue interactuando con el
medio ambiente desarroll6 instrumentos y herramientas ( armas, ropa, su vivienda,
entre otras) que le permitieron construir comunidades, en donde fue
perfeccionando sus habilidades, conocimientos y actitudes para confrontar
situaciones especificas donde podia arriesgar su vida, por ejemplo, al cazar un
animales peligroso, debia ser astuto, rapido, veloz, agil y certero en sus
movimientos para poder matarlo y llevarselo. Lo mas importante es que estas
habilidades y conocimientos se trasmitieron de generacion en generacion por
medio del lenguaje, utilizando estos elementos administrd el proceso de desarrollo
gue conocemos como entrenamiento, que consiste el proceso de ensefianza-
aprendizaje orientado a dotar a una persona de conocimientos tedricos, técnicos,

cientificos y administrativos.

De acuerdo con Jiménez (2005) comenta que el hombre empezo6 a consolidar sus
conocimientos en la época de piedra, sin embargo, el proceso de capacitacion
organizada, ya lo podemos observar en las civilizaciones antiguas, aunque no

concebia como tal, era un proceso informal de enseflanza para el empleado, ya
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que el conocimiento se transmitiera de manera directa. Las personas que tenian
mas experiencia le ensefiaban a los jovenes que estaba interesados en ejercer
dicho oficio, por ejemplo en Egipto y Babilonia comenzaron a organizarse en
grupos para tener una cantidad adecuada de artesanos quienes ensefiaban a los
aprendices, en Roma se organizaban en la "Collegia”, con la finalidad de mantener
activas las normas de sus oficios, los aztecas encontramos que ya existia una
formacién para el trabajo en el tepochcalli y la calmecac, cominmente conocidos
como centros de entrenamiento de los jovenes en las habilidades militares, la
religion, del campo y la disciplina, acorde a su nivel econdmico y su estatus social.
En México colonial de acuerdo con Rodriguez (1999), se podia observar que la
capacitacion era bajo la guia y supervision de un maestro, quien era duefio de las
herramientas y de la materia prima, dicha persona ofrecia la oportunidad de
ensefiar un oficio a los jovenes, recibiendo como paga comida y alojamiento,
cuando los jévenes adquirian los conocimientos y habilidades suficientes para
desempeniar eficaz y eficientemente el oficio, ascendian a oficiales y tenian un
aumento en su paga, posteriormente durante la época colonial, "Las Cartas de
Indias" dictaban ordenanzas de apoyar las actividades laborales, favoreciendo la
libertad de los jovenes para laborar por su propia conviccién en los oficios donde
ha ellos les agradara mas, aunque se impedia a los profesores correrlos o
despedirlos antes de que concluyeran su proceso de aprendizaje, que en
ocasiones duraba hasta cuatro afios. En 1800 estaban los artesanos en grupos
organizados, quienes tenian la capacidad de contratar a otros artesanos que a su
vez, tenian bajo su responsabilidad a varios aprendices.

El desarrollo de la industrializacion y la tecnologia en México no fue rapidamente
como en otros paises, la esclavitud y la explotacion de los obreros subsistieron
durante varias décadas, y los sistemas de aprendizaje padre-hijo, subsistieron
bastante tiempo, sin embargo el desarrollo paulatino dejo a un lado los procesos
arcaicos y viejos que se utilizaban, para dar inicio a nuevas formas de ejercer y

concebir el trabajo, fue por ello que dia a dia se necesitaba nuevos procesos
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productivos cada vez mas complejos. Las grandes fabricas y empresas dieron un
giro total al proceso de produccidén de bienes y servicios, las maquinarias podian
ser operadas por personal con poca experiencia, esto provoco que los grupos de
artesanos se separaran por el poco trabajo que tenian, ademas de originarse un
nuevo tipo de aprendizaje, donde el duefio de las maquinas era el propietario de la
empresa, y el aprendiz pasaba a ser un simple empleado después de su
capacitacion. A partir de entonces la capacitacion y el adiestramiento adquieren un
caracter mas formal y complejo, en la cual la figura del facilitador adquiere
especial importancia. Es relevante comentar que en México las empresas publicas
y privadas le dieron importancia a la educacion y al entrenamiento, creado
instituciones de ensefianza en donde satisfacen sus necesidades de capacitacion
(Blue & Taylor 1985).

2.2 Surgimiento de las competencias laborales en Mé  xico

De esta forma los cambios internacionales marcan a las personas, las empresas,
las economias mundiales y la dinamica econémica, matizando las distintas formas
de trabajo empresarial por medio de su competitividad y productividad, esto
implica que las empresas que cuente con mayor preparacion, desarrollo,
innovaciones, calidad y salarios son las que se mantienen y se adaptan mas
rapido a las demandas comerciales, teniendo mayores posibilidades de no solo
sobrevivir, sino ampliar su mercado en el mundo.

Uno de los proyectos mas relevante que responde a los cambios marcados por la
globalizacion es el modelo de competencias laborales, que surge por la década de
los ochentas como una estrategia que permite a las empresas generar ventajas
competitivas, mayor productividad y un mayor peso al factor humano generado de
esta manera un valor agregado al conocimiento, habilidades aptitudes que
permiten a las personas desarrollarse de manera profesional y personal. Este

modelo de gestion involucra una nueva cultura organizacional que esta definida
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por la tendencia internacional de la normalizacién y la certificacion (Mertens,
1996).

En este modelo puede ser utilizado para que las organizaciones realicen parte de
la certificacion en ISO 9001:2000, esto implica que las actividades del trabajo se
realicen conforme lo marca una norma, pero no es garantia de que las personas
trabajen siempre de la misma forma, para ello se necesita implementar la norma
ISO 9001:2000, cuando se implementa la norma, los trabajadores realizan las
actividades acorde a la implementacion, aunque si las personas que implementan
las norma no la conocen adecuadamente, esto garantizaria que las cosas se
hagan mal siempre; es el riesgo de utilizar norma ISO 9001 cuando el sistema de
calidad es deficiente.

En México, la introduccion de las competencias laborales comenzd en 1995 con el
Consejo de Normalizacion y Certificacion de las competencias laborales
(CONOCER), sin embargo empezé sus actividades en forma en 1996 con la
aprobacion de instancias gubernamentales con el propdsito de ayudar el
desarrollo de una cultura formada en normas de competencias (Vargas, 2004).

En México es muy reciente la implementacion del modelo de competencias
laborales en el area de capacitacién, ya que representa un punto de partida para
elevar los niveles de productividad y calidad en el capital humano.

2.3 Conceptos de Capacitacion y el Adiestramiento p  or

Competencias Laborales

En la actualidad existe una gran confusion al utilizar los términos de capacitacion y
adiestramiento de personal, en las personas que no conocen su significado o
dicha terminologia la utilizar inadecuadamente, es por ello que describiremos sus
diferencias, Gil, (2003) menciona que, la capacitacion viene del adjetivo capaz, y
éste, a su vez del verbo latin cdpare = dar cabida, siendo un conjunto de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y
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modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor

su trabajo.

La capacitacion es el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una
persona de conocimientos tedricos de caracter, técnico, cientifico y administrativo,
cuyo objetivo es desarrollar habilidades y adecuarle actitudes para que adquiera
un criterio general sobre su disciplina, ayudandole a conocer a fondo lo que hace y
sus interrelaciones con otras actividades conexas. La finalidad es que el
capacitando pueda desempefar eficientemente y alcance los objetivos de un
puesto diferente al suyo, o realice una nueva tarea surgida de un cambio en el
contenido del puesto de trabajo. La capacitacion es la actividad organizada, bajo la
forma de curso, con fechas y horarios conocidos y objetivos predeterminados. Por
lo tanto, debe ser una trasmision de conocimientos y habilidades: organizada,
planificada y evaluacion.

En cambio la palabra adiestramiento viene del adjetivo diestro, y éste a su vez, de
la palabra latina dexter = derecho; es el conjunto de actividades encaminadas a
hacer mas diestro al personal en la adquisicion de destrezas a traves del
desarrollo de habilidades y destrezas fisicas, siempre de caracter muscular o
motriz destinada a que el trabajador realice eficazmente su trabajo. El
adiestramiento es casi siempre mediante una practica mas o menos prolongada
de trabajos para que los conocimientos y habilidades adquiridos durante la
capacitaciéon sean utiles.

La Unidad Coordinada del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCECA) de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social (2004) menciona que la capacitacion es
la accion destinada al desarrollo de las aptitudes del empleado, con la finalidad de
elevar el nivel de desempefio en su trabajo. Estd actividad es sistemética,
planificada y permanente cuyo propdsito general es preparar, desarrollar e

integrara los recursos humanos al proceso productivo, mediante la entrega de
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conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarios para el puesto que

desempaiia el trabajador.

Ahora que conocemos los conceptos basicos de capacitacion y adiestramiento de
personal, nos daremos a la tarea de explicar como es la gestion de area de
capacitaciéon y adiestramiento de personal bajo un enfoque de competencias
laborales.

2.4 Capacitacion por competencias laborales e 1ISO
9001:2000

La globalizacién es un proceso que esta afectado a lo ambitos econdmico, politico,
social y cultural, asi también el avance de las tecnologias, estan modificando y
reorganizando a las empresas y grupos sociales, es por ello que las exigencias de
estos cambios requieren tanto a las empresas como a los profesionistas adaptarse
a los nuevos esquemas de innovacion en sus sistemas y procesos de trabajo, uno
de estos cambios es la implementacién de 1SO 9001:2000, que son un conjunto de
normas de calidad que pueden aplicarse a cualquier tipo de organizacion, ya sea
de servicios, productos o administracion publica o privada, aunque es un labor
ardua la implementacion de la norma, supone varias ventajas, aunque Sus
principales beneficios son:
« Aumento de la calidad en el bien o servicio

« Aumento de la

+ Mayor compromiso con los requisitos del cliente.

+ Mejora continua.
La implementacion de ISO 9001:2000 busca la satisfaccion del cliente por medio
de una nueva gestién de recursos humanos, donde cada elemento humano toma

vital importancia en sus actividades, para apegarse a los canones que se estipulan
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en el reglamento, ya que sino se cumplen dichas reglas, las entidades de
certificacidbn que acreditan y permiten la certificacion tienen la facilidad de quitar
dicho acuerdo (Elizondo, 2003).

En este contexto el departamento de capacitacion también debe implementacion
el modelo de competencias laborales que estipula la norma ISO 9001:2000 en los

siguientes puntos (Ver cuadro 1)
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Cuadro 1 “Norma ISO 9001:2000”

6.2 Recursos humanos

6.2.1 Generalidades

El personal que realice trabajos que afecten a la calidad

del producto debe ser competente con base a la

educacion, formacién, habilidades y experiencia
apropiadas.

6.2.2 Competencias, toma de conciencia y formacion

La organizacion debe:

a) determinar la competencia necesaria para el
personal que realiza trabajos que afectan a la calidad
del producto;

b) proporcionar formacion o tomar otras acciones para
satisfacer dicha necesidades;

c) asegurarse de que su personal es consciente de la
pertinencia e importancia de sus actividades y de
como contribuye a logro de los objetivos de la
calidad; y

d) mantener los registros apropiados de la educacion,

formacion, habilidades y experiencia (véase 4.2.4).

Cuadro extraido de la norma ISO 9001

Como lo estipula la norma, las competencias de cada empleado deben ser

evaluadas de acuerdo a su educacion, experiencia y entrenamiento por sistemas
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y métodos adecuados, dicha informacion debe estar documentada como se
estipula en el punto siguiente. (Ver cuadro 2)
Cuadro 2 “Norma ISO 9001:2000”

4.2.4 Control de Registros

Los registros deben establecerse y mantenerse para
proporcionar evidencia de la conformidad con los
requisitos asi como la operacion eficaz del sistema de
gestion de calidad. Los registros deben permanecer
legibles, facilmente identificables y recuperables. Deben
establecerse un procedimiento documentado para definir
los controles necesarios para la identificacion, el
almacenamiento, la proteccion, la recuperacion, el

tiempo de retencién y la disposicion de los registros.

Cuadro extraido de la norma 1ISO 9001
La documentacion que corresponde a esta area, deben ser elabora por personal
calificado, como psicélogos que cubran el perfil para la organizaciéon, ya que estan
encargados de realizar la evaluacion por competencias, planes y programas de
capacitacion por competencias, analisis correspondiente de cada empleado. Esta
labor debe realizarse periodicamente y aprobarse por personal experto en el area
gue proporcionen informacion tanto del puesto que esta ocupando la persona

como las competencias debe tener, contra las que tiene realmente.

Las empresas deben de comprometerse para establecer y mantener
procedimientos para identificar las necesidades de capacitacion de sus
empleados, promoviendo el entrenamiento con la finalidad de mejorar la calidad y

productividad.
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Dicho entrenamiento debe estar acorde a las necesidades de la empresa, puede
ser semestral, anual u otra periodicidad. La elaboracion de los planes, programas
de capacitacion, duracién, material, evaluacion, analisis de resultados deben estar
a cargo por expertos que comprendan las caracteristicas de la organizacion,
asimismo la norma ISO 9001:2000 menciona aspectos importantes acerca de las
instalaciones en el punto 6.3 y el punto 6.4 nos habla del entorno laboral (Ver
Cuadro 3)

Cuadro 3 “Norma ISO 9001:200”

6.3 Infraestructura

La organizacion debe determinar, proporcionar y
mantener la infraestructura necesaria para lograr la
conformidad con los requisitos del producto. La
infraestructura incluye, cuando sea aplicable:

a) Edificios, espacios de trabajo y servicios asociados;

b) Equipo para los procesos, (tanto hardware como
software); y

c) Servicios de apoyo tales (como trasporte o
comunicacion)

6.4 Ambiente de trabajo

La organizacién debe determinar y gestionar el ambiente
de trabajo necesario para lograr la conformidad con los

requisitos del producto.

Cuadro extraido de la norma ISO 9001
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La empresa es la responsable de mantener un ambiente laborar seguro, limpio,
organizado y agradable con la intencibn de sus empleados trabajen
adecuadamente.

Estos son nuevos cambios organizacionales normalmente se encuentra a cargo
del area de recursos humanos, sobre todo si consideramos que tiene una
repercusion directa en la seleccion, capacitacion, adiestramiento y desarrollo del
capital humano, es por ello que en el siguiente capitulo se revisaran como es la
gestion de area de capacitacion y adiestramiento de personal bajo un enfoque de

competencias laborales.



Capitulo 3

COMPETENCIAS LABORALES

El modelo de competencias laborales en recursos humanos es una herramienta
con una amplia capacidad de aplicacion en las organizaciones, y es considerada
una respuesta al problema de dirigir y motivar a los empleados de forma eficaz
(Alles, 2006).

Para poder implementar el modelo de competencias laborales en el ambito
industrial, los especialistas deben adecuar el modelo a las necesidades de la
organizacion, para ello se pueden orientar y apoyar en materiales como articulos y

libros que les permitan articular adecuadamente, tomando en consideracion:

1.- El giro del negocio: es diferente la gestion de competencias laborales en una
empresa cuya final es brindar un servicio, a una empresa que elabora productos
de manufactura. En dichas empresas se necesitardn distintos tipos de
competencias laborales, acordes a las actividades que realizar los empleados,

ademas se debe establecer las caracteristicas especificas de la organizacion.

2.- La misidn, vision y valores empresariales: son necesarios para la elaboracién
del modelo de gestién por competencias laborales.

La mision: Es la razén y el motivo de ser de la empresa, con ello se determinara
las funciones que la empresa va a desempefiar en un entorno determinado, las
necesidades a satisfacer de sus clientes, los clientes a alcanzar, productos y
servicios a ofertar. Al establecer la mision de la organizacién se establece una
identidad corporativa clara y determinada, que ayuda a establecer una mejor
cultura organizacional, de tal forma que los colaboradores de identifiquen,
respeten, apoyen y oriente sus actividades al cumplimiento de dicha mision,
creando un ambiente de credibilidad y fidelidad tanto de los clientes, como de los
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colaboradores hacia la empresa; logrando un relacion estable y duradera entre las
dos partes. (Blanchard & Connor 2005)
Vision: Se refiere a la imagen que se estructura en un futuro posible de la
organizacion, esta debe ser creada por la persona encargada de dirigir la
empresa. La vision se realiza por escrito, a fin de crear el suefio y compartido por
todos los que tomen parte en la iniciativa de lo que debe ser en el futuro la
empresa. Una vez que se tiene definida la vision de la empresa, todas las
acciones se fijan en este punto y todo miembro que conozca bien la vision de la
empresa, deben tomar parte de ésta.
Valores: Los valores son la guias de las acciones y decisiones diarias orientados
al codigo éticos sobre situaciones reales a los cuales nos inclinados.
Los valores de la empresa son los pilares mas importantes de cualquier
organizacion, deben estar orientados hacia sus gerentes, supervisores,
encargados y colaboradores. Los lideres de la organizacion deben desarrollar
virtudes como la templanza, la prudencia, la justicia y la fortaleza para ser
transmisores de un verdadero liderazgo. Los valores nos permiten:
Posicionar una cultura empresarial.
Marcan patrones para la toma de decisiones.
Sugieren topes maximos de cumplimiento en las metas establecidas.
Promueven un cambio de pensamiento.
Evitan los fracasos en la implantacion de estrategias dentro de la  empresa.
Se lograr una baja rotacion de empleados.
Se evitan conflictos entre el personal.
Con ellos los integrantes de la empresa de adaptan mas facilmente.

Se logra el éxito en los procesos de mejora continua.

3.- Las actividades de los empleados: son la base de la empresa y el conocerlas

nos brindara el poder de realizar un analisis de tareas.
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4.- La situacion ideal del trabajador Versus Situacion real del trabajador: al
comparar estas dos situaciones se podria encontrar necesidades de capacitacion
de los empleados, asimismo hallaremos las carencias fisicas del &rea de trabajo.

5.- La ldentificacion y elaboracion de las competencias cardinales, especificas, y
por puesto tipo, junto con los niveles o grados de cada competencia: con base al
analisis de actividades, actitudes y responsabilidades de cada puesto, se realizara

la descripcion de las competencias clave que necesita la empresa.

6.- En los perfiles de puesto por competencias laborales: se establecerd las
competencias cardinales y especificas de cada puesto que tenga la empresa.

7.- Competencias laborales de cada empleado Vs. Competencias ideales al
puesto que esta desempefando: al comparar estas dos situaciones podremos
encontrar necesidades de capacitacion de los empleados por competencias.

8.- Planes y programas de capacitacion: son necesarios para nivelar las
competencias reales con las competencias ideales que debe tener cada
empleado.

9.- Documentacion de evidencias: es obligatoria en el modelo de gestion por

competencias, para justificar los procesos de nivelacion por competencias.

10.- Los recursos fisicos, econdmicos y materiales de la empresa: son una parte

importante para establecer la planeacion y organizacion de las actividades.

Lo mas importante es la seleccion, desempefio y desarrollo del capital humano, en
estas actividades se desarrollaran los conocimientos, habilidades, destrezas y

actitudes que debe tener los empleados para cubrir el perfil del puesto.
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3.1 Conceptos basicos de las competencias laborales

Como mencionamos anteriormente las empresas publicas y privadas estan
implementando nuevos sistemas y procesos que reconozcan al capital humano.
La constitucion del modelo de competencias laborales en el area de recursos
humanos es una de estas, al implementarlo, se realizard una innovacion en el
desarrollo de metodologias y proyectos que desarrollo las habilidades especificas
de cada uno de sus colaboradores, sin embargo para comprenderlo es necesario
conocer las distintas concepciones que hay de las competencias laborales,
recordando la gestion por competencias hace referencia a una forma de mejora
continua en los recursos humanos.

La Organizacion Internacional del trabajo (OIT) definié las competencias laborales
como " la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo
eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello”, mientras que para
Spencer y Spencer (Alles, 2006 p.25) “competencias es una caracteristica
subyacente en el individuo que estad casualmente relacionado un estandar de
efectividad y/o performanse superior en un trabajo o situacion”, en ambas
concepciones se resalta que las competencias estan directamente relacionadas
con la conducta humana en el trabajo o en alguna circunstancia laboral, es por ello
que M. Alles en su libro Direccién Estratégica de Recursos Humanos (Gestion por
competencias) escribe que estas pueden ser medidas y evaluadas por medio de
instrumentos especializado acordes a las necesidades de la o las empresas.

Las competencias son las actitudes, habilidades y conocimientos que muestran las
personas al interactuar en un ambiente laboral, entonces podemos mencionar que
las competencias laborales son parte inherente de la persona, de su
comportamiento y de su forma de pensar.

En México, el consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias

Laborales (CONOCER) ha definido las competencias laborales como: "la
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capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempeiio laboral en un determinado contexto laboral, y que refleja los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion
de un trabajo efectivo y de calidad. La competencia laboral puede evaluarse y
certificarse”, (CONOCER, 2004) esta definicion se tomara para el presente
trabajo, debido a su aceptacién oficial en México, ademas de reunir los elemento
necesarios de las distintas concepciones antes presentadas.

Ahora que conocemos las distintas concepciones de competencias laborales con
las que puede contar una persona, es necesario especificar que cada puesto
necesita determinadas competencias, dichas competencias deben ser
identificadas y descritas especificamente de acuerdo a las necesidades de cada
empresa, a estas se les llama competencias clave y estan estrechamente
relacionadas con las competencias individuales, es decir, si las competencias
laborales son importantes para cada persona, de igual manera son importantes
para las empresas (Alles, 2006).

Las competencias individuales se identifican por un analisis del comportamiento
humano, mientras que las competencias clave deben ser analizadas en base al
analisis de mercados, analisis de actividades de puesto, descripcién de puesto y al
desarrollo de la empresa.

3.2 Cualidades para desarrollar una competencia

Spencer y Spencer (1993) describe cinco cualidades para desarrollar una
competencia

Motivacion: Las necesidades de cada persona u empleado conducen su voluntad
o libre albedrio a tomar decisiones encaminadas a determinados objetivos a corto

y largo plazo, marcado su forma de interactuar y pensar.
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Ejemplo: Las personas con éxito generalmente buscan mejorar continuamente por
medio de la retroalimentacién de sus jefes inmediatos, para establecerse metas u
objetivos en su vida.

Caracteristicas: Se refiere a las caracteristicas fisicas y respuestas coherentes,
asertivas y consistentes.

Ejemplo: Para un luchador es mejor ser grande, fuerte, con buena vista y con
todos sus sentido al cien por ciento y si muestra autocontrol e iniciativa sera una
persona que tiene una alta probabilidad de actuar asertivamente ante una
situacion de mucho estrés.

Concepto propio o concepto de si mismo: Son las actitudes, valores o imagen
propia de la persona.

Ejemplo: La confianza y los valores que muestran cada persona nos da una
imagen particular de esta, delineando su forma de actuar en un ambiente laboral.
Conocimiento: Es la informacion con la que cuente cada persona sobre alguna
area en especial o especifica

El conocimiento es una competencia complicada de medir por dos razones, la
primera es que en general un examen solo mide la memoria corto plazo, asimismo
no logra hacer una prediccion perfecta del desempefio laboral que puede llegar
tener el candidato o empleado.

La segunda razén: los exdmenes solo predicen inexactamente lo que puede llegar
hacer.

Ejemplo: En muchas ocasiones es muy diferente describir un problema
tedricamente a solucionarlo en la vida real.

Habilidad: La capacidad para desempefar una determinada tarea fisica o mental.
Ejemplo: La habilidad que tiene un doctor para operar a una paciente.

Las competencias cognitivas 0 mentales incluyen pensamiento analitico,
procesamiento de datos, reconocimiento de caracteristicas de datos especificos,
entre otras. Si bien hay algunas competencias muy faciles de identificar como son

las habilidades y destrezas con las que cuenta una persona, también hay
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competencias que son un poco mas dificiles de detectar como son los rasgos de la
personalidad o los conceptos de uno mismo. En el modelo iceberg de Alles (2006)
donde se puede ver graficamente la divisidn entre las competencias que visibles y

las no visibles.

3.3 Clasificaciéon de las Competencias Laborales

Para poder desarrollar este apartado se tomardn en consideracion las
clasificaciones de competencias laborales de la STPS y el modelo que describe
Martha Allen de su libro Desarrollo del Talento Humano por competencias, en
primera instancia describo el modelo mas utilizado en México (STPS), y
posteriormente el modelo de M. Allen quien disefio un modelo muy semejante,
pero mas detallado para identificar las competencias de cada puesto.

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social menciona que las competencias
laborales se clasifican de la siguiente forma:

Trasversales o Genéricas: Se relacionan con los comportamientos y actitudes
laborales propios de diferentes ambitos de produccion, verbigracia; la capacidad
para trabajar en equipo, habilidades para la negociacién, planificacién, etc.
Especificas: Se relacionan con los aspectos técnicos directamente relacionados
con la ocupacion y no son tan facilmente trasferibles a otros contextos laborales.
(Un ejemplo de esto, es la operacion de maquinas especializadas, la formulacién
de proyectos de infraestructura.

Basicas: Son aquellas que se adquieren en la formacion basica y que permiten el
ingreso al trabajo, por ejemplo: habilidad para la lectura y escritura, comunicacion
oral, calculo, entre otras.

La Secretaria de Trabajo y Previsidn Social menciona que las competencias

laborales se clasifican de la siguiente forma: (Ver cuadro 4)



Cuadro 4” Clasificacion de competencia de acuerdo ala S.T.P.S.”
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organizacion del entorno y administrar

integralmente  los aspectos técnicos,

sociales, econémicos y humanos.

Definicién Descripcion Ejemplo de una
competencia
Competencias Son capacidades de gestion y organizacion Calidad y
Trasversales que permiten coordinar  diversas SABER | Productividad
Genéricas actividades de trabajo, participar en la | DIRIGIR - Negociacion
- Planeacion

Competencias
Especificas

Técnicas

Son capacidades especificas que permiten

operar eficientemente herramientas y
magquinaria que intervienen directamente en

el desarrollo de un producto o servicio.

- SABER HACER

Administracion y
Contabilidad
Basicas
-Deteccion de
Necesidades de

Capacitacion

Competencias
Bésicas

Generales

Son capacidades que se aprenden a lo
largo de la vida, que ayudan a conjugar
necesidades con las competencias que se

requieren en el contexto laboral.

- Favorecen la movilizacion y adaptacion de
conocimientos, habilidades y actitudes a
circunstancias nuevas para la formulacion

de un proyecto personal y profesional.

- SABER SER

Actitud de Calidad
Analisis y
Solucién de

Problemas

Cuadro extraido de http://procadist.stps.gob.mx

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social menciona que las competencias

laborales se clasifican de la siguiente forma:
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M. Allen (2005) menciona que se pueden elaborar tres tipos de categorias
diferentes para las competencias laborales:

1.- Competencias Cardinales: Las competencias cardinales son las que cada
empleado debe tener desde niveles operativos, medios y superiores.

2.- Competencias especificas del area: Son muy especificas y estan acorde a las
actividades de cada puesto que este ocupando cada miembro de la organizacion.
Ademas de definir las competencias, es apropiado fijar distintos grados, en todas
las competencias definidas deberan tener distintos niveles, para conocer si las
competencias individuales son las requeridas para el puesto, para ejemplificarlo
adecuadamente a continuacion se muestra una competencia laboral

3. Competencias por puesto tipo: Dichas competencias se establecen para todos
los puestos de un solo tipo, por ejemplo todos los supervisores deben tener la
competencia de liderazgo a un 75%, ya que ellos tienen a su cargo aun conjunto

de colaboradores.

3.4 Identificacion y Elaboracion de una Competencia

Laboral

Para poder identificar y elaborar una competencia laboral es necesario adaptarla
al contexto donde se va aplicar, Allen M. (2006) menciona que en la empresa
debemos conocer los siguientes elementos que nos daran la base para su
identificacion y elaboracion:

Revisar: 1.-La Misién; Es la razén de ser o propésito de la empresa, 2.-Vision; lo
que vamos a proyectar al futuro, en funcién de nuestra imagen; 3.- Valores; son
sus objetivos, prioridades estratégicas, su forma de sentir de la organizacion. Los
valores guian a la organizacion por el cumplimiento de la mision y vision.

Analizar las descripciones de puesto, las actividades de cada puesto de inicio

hasta su finalidad, tomando en consideracion todas las caracteristicas especificas,
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las relaciones que tiene tanto con sus compafieros como con clientes externos o
internos, pensado cuales son las caracteristicas ideales de cada persona para que
desempeiie un determinado puesto.

Buscar material adecuado para la elaboracion de una competencia laboral, es
decir en los libros y articulos cientificos que nos permitan tener una base tedrica

sustentable para dichas competencias. (Ver cuadro 5)



Cuadro 5 “Definicion de una Competencia Laboral”

“Colaboracion”

Capacidad para trabajar en colaboracion con grupos multidisciplinarios, con otras
areas de la organizacién u organismos externos con las que deba interactuar.
Implica tener expectativas respecto de los deméas y compresion interpersonal.

Niveles o grados:

Nivel A Nivel B Nivel C
Capacidad para Capacidad  para Capacidad para
cumplir con sus comprender la

. . ! alentar el buen .
obligaciones sin desarrollo de las necesidad de los
desatender por tareas de todos a que todos
ello los intereses través  de  sus colaboren, unos
de otras areas, actitudes con otros, para
siendo referente erconales mejorar llegar a
confiable de Ea acidad. ara los objetivos
todos los que P - generales.
deben ser reconocido
relacionarse con Egguta%?gn solida
su sector o .
departamento. profe5|or(1jal,

Capacidad para gc?rr:ﬁ;ir;ao on los Nivel D
ser reconocido demas sin

por una solida descuidar sus Escasa
reputacion bligaci predisposicion

I I obligaciones s
personal en la especificas para realizar todo
comunidad a la P ) aquello que no
que pertenece, de esté dentro de
modo de realizar sus obligaciones
su  permanente especificas.
colaboracion.

Cuadro extraido del Diccionario de competencias laborales de Allen M. (2007).
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En esta competencia laboral se muestra cuatro niveles que se describen a
continuacion:

A: Alto: Segun Spencer es una situacion donde la persona es superior al
promedio, una de cada diez personas puede alcanzar este nivel.

B: Bueno: Se encuentra en la media o promedio normal

C: Minimo Necesario: Por debajo del promedio, necesita desarrollar dicha
competencia.

D: Insuficiente: Es el grado menor que el minimo, necesita capacitacion para
desarrollar las competencias especificas.

Las competencias laborales pueden ser muy especificas o especializadas de
acuerdo con el area o funcion que este desempefiando el empleado. Las
competencias pueden ser definidas de manera diversa, por ejemplo la
competencia de “Orientacion al cliente”, puede ser definida por como una
competencia del area operativo e incluirse para el area gerencial, pero esta puede
tener un nivel de importancia mas alta para esta ultima area, La competencia
laboral “Capacidad de aprendizaje” puede tomarse en cuenta para niveles iniciales
y no incluirse en niveles directivos. (Allen 2007)

Y se pueden acomodar en un Check List como se muestra a continuacion:
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Check List de competencias laborales

Competencias Laborales A B C D

Competencias Cardinales

Atencioén al Cliente

Servicio

Competencias especificas de area

Conocimiento en pruebas psicométricas

Elaboracion de reportes psicomeétrico

Competencias de los supervisores

Liderazgo

Trabajo en equipo

La elaboracién de las competencias laborales puede ser guiada por libros y
revistas especializadas, como en este caso se explico una competencia laboral del

diccionario de Allen M. (Competencias Laborales).

3.5 Evaluacion por Competencias laborales

De acuerdo Rodriguez y Lozano (2004) la evaluacion tienen como finalidad
detectar las habilidades que tienen las personas, e igual poder observar las areas
de oportunidad, dado que un examen o prueba consiste en la aplicaciéon de un
instrumento con confiabilidad y validez ante un poblacion especifica que nos da un
conjunto de datos sobre caracteristicas especificas del participante, ya sea de
inteligencia, valores, conocimientos, destrezas y/o valores, por ejemplo la prueba
psicométricas nos arrojan datos sobre las competencias laborales que tienen los

participantes, cave destacar que las pruebas psicométricas son mas utilizadas en
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el proceso de seleccion o cambio de puesto en la organizacion, es por ello que
este tipo de evaluacion no la utilizaremos como herramienta para el area de
capacitaciéon, en cambio Allen M. en su libro “Gestion por competencias” (El
diccionario) describe la evaluacion de 360 grados que nos permite evaluar las
competencias en el area de trabajo, permitiéndonos brindan una adecuada vision
de las competencias laborales de cada empleado, ademas de conocer la
informacion de todas las evaluaciones de las personas que estan en contacto
directo con la persona evaluada, aunque debemos recordar que hay que orientar a
las personas que seran las evaluadoras, para que puedan realizar dichas actividad
(Allen, 2005)

Evaluacion de 360 grados: esta evaluacion es en la actualidad una de las mas
novedosas en el mercado, y consiste en que un grupo de personas que estan
directamente relacionados con el empleado ser4 quines evaluaran al
subordinado, ademas del psicélogo.

Por ejemplo: En una tienda de comestibles se evaluara al jefe del departamento
de abarrotes, para esto se necesita hacer una lista de las personas con las que
tiene contacto directo, esta son; el subgerente y gerente de su tienda,
proveedores, clientes, vendedores, jefe de almacén, bodegueros y personas de
seguridad de la tienda. En este caso habra ocho personas quienes lo evaluaran,
cuando hay varias personas con el mismo puesto como los vendedores y los
clientes, se le solicitara a uno de ellos azarosamente su participacion para la

evaluacion.

La evaluacion que se mencionaron es muy util para tener un panorama general de
las competencias laborales, mostrando las observaciones de las personas que

estan en contacto directo con el empleado evaluado.
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Ahora que conocemos los elementos basicos de las competencias laborales, se
describira los elementos fundamentales para poder implementar este mor’

las organizaciones de México.



CAPITULO 4

Capacitacion y Adiestramiento por Competencias

En México el desarrollo global del los mercados exige a las organizaciones
implementar el modelo de gestidn por competencias en el area de capacitacion, en
este sentido el capital humano tiene que desarrollar habilidades, conocimiento,
destrezas y aptitudes que le permita generar ventajas competitivas en el mercado,
por ello las empresas tienen la intencién de tomar medidas para reducir la brecha
de las competencias individuales y las requeridas de cada puesto, segun las
necesidades de las personas que estén ocupando dichos puestos, ya que es la
Gnica via para desarrollar un cambio cultural y alcanzar objetivos organizacionales
(Robbins, S. 2000).

En la gestion del modelo de competencias en el area de capacitacion nos
debemos preguntar; ¢(Como realizar una capacitacion por competencias? y
¢,Como desarrollar competencias en los empleados? Para poder responder estas

preguntas es necesario:

1.-Tener descritas las competencias cardinales y especificas de cada puesto y sus

distintos niveles o grados.

2.- Tener una descripcion de cada puesto por competencias laborales, ya que
facilitara observar el grado de desarrollo de las competencias del personal que

labora actualmente en la empresa.

3.- Con los dos puntos anteriores se podra encontrar brechas en las unidades de

desarrollo por competencias laborales, es decir que se podran hallar areas de
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oportunidad en el personal para la elaboracion de planes y programas de

capacitacion para desarrollar competencias en los empleados.

Ahora que conocemos las bases para el desarrollo del modelo de gestidon por
competencias en el area de capacitacion y adiestramiento, debemos saber que el
desarrollo de programas debe ser planeado, organizado, sistematico y sobre todo
debe estar enfocado a realizar actividades que desarrolle las competencias
laborales del personal, estas actividades deben estar orientadas a la practica de
los modelos tedricos planteados, en este sentido se debe establecer las practicas
acorde al tipo de competencia o competencias que se vallan a desarrollar, como
anteriormente comentamos las competencias que requiere la empresa son las
cardinales(las cuales todos los empleados deben tenerlas, aunque puede variar el
grado que se necesiten acorde al puesto) y las especificas las cuales solo se
requieren en puestos especificos, no obstante, para determinarlas necesitamos
conocer las funcién, los requerimientos, las obligaciones, los objetivos en base al
puesto, el nivel de desempefio esperado, sus niveles de dependencia o autoridad,
es por esto que en el siguiente punto revisamos la descripcion de puestos por

competencias laborales.

4.1 Descripcion de puestos por competencias

Realizar la descripcion de puestos por competencias laborales requiere de obtener
informacion de cada una de las actividades que corresponde a cada puesto, para
determinar sus funciones, responsabilidades, actividades, sus competencias
especificas, su relacién con otros departamentos y sus jefes directos, con la
intencidn de revelar, analizar y documentar dicha informacion, ya que cada puesto
requiere una formacion especifica y competencias especificas acorde al area
donde se desempefia, como menciona Escoto y Pérez, 1998, p. 28 “el estudio

sistematico ocupacional determinado, que guarda relacién con la preparacion de
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los obreros ... incluye el andlisis de los elementos de la obra que se va a realizar y
la descripcion de los deberes, obligaciones, dificultades y condiciones de trabajo,
salario, oportunidades para progresar, cualidades personales, etcétera”,
conociendo dicha informacion sera mas factible conocer las necesidades de la
empresa, y para una adecuado proceso de descripcion de puesto se requiere de

tres momentos importantes:

Para la descripcion de puestos los pasos a seguir son los siguientes

Identificacidn Recoleccién de Revision y
de puesto informacion. [ > | analisis de la
informacion

~

Elaboracion de las descripciones de
puestos por competencias

Como podemos observar primero debemos reunir informacion por medio de

diferentes métodos que consisten en:

1.- Entrevistas estructuradas: Es un intercambio verbal que se realiza
generalmente entre dos personas (entrevistador y entrevistado) con la finalidad de
obtener datos acerca de temas especificos. Para Popovich (1995) el objetivo de la

entrevista es obtener informacion especifica sobre el candidato, ademas de
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considerar la elaboracion de preguntas sobre dichos temas especificos antes de la

entrevista, es por ello que la entrevista estructurada tiene tres momentos:

» Antes: Donde el entrevistador elabora una serie de preguntas cerradas,

abiertas o mixtas que utilizara como guia para la entrevista

» Durante: Es el momento donde el entrevistador aplica sus conocimientos y

habilidades para recolectar informacion.

» Después: Al finalizar la entrevista se debe elaborar un analisis de los datos
obtenidos para observar si el objetivo de la entrevista se cumplid, es decir,

recabar suficiente informacion veridica de su puesto que desempefa.

2.- Observacion directa: La persona que realiza la observacién directa, solo
contempla como se llevan acabo las actividades del puesto, poniendo énfasis en
sus responsabilidades, funciones y las competencias que debe tener la persona

para posteriormente trascribirlo.

3.- Cuestionarios: Es la aplicacion de un conjunto de preguntas abiertas o
cerradas impresas en una o varias hojas de papel, donde los empleados tendran

que responderlas.

4.- Métodos mixtos: Es la utilizacibn de varias técnicas para recolectar

informacion.
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Debemos recordar que el analisis y descripcion de puesto nos dice: (Ver cuadro 6)

Cuadro 6 “Analisis y Descripcién de Puestos”

Informacidén de la relacion que tiene el
Informacion del puesto puesto con la empresa
+ Indica tareas % ¢Cudles son los puestos en la
+ Analisis de Tareas organizacion?
% Responsabilidades % ¢Como se relacionan entre si?
% Deberes del puesto s ¢De qué forma cada puesto se
s ¢Qué hace? relacionan con los objetivos y
s ¢Por qué lo hace? estrategias de la organizacion?
% ¢En donde lo hace? s ¢Como pueden ser
% ¢COmo se hace? reestructuradas las tareas para
cambiar o eliminar puestos?

Cuadro extraido del Manual de Formador de Instructores pag. 58

Después de recolectar la informacién del puesto y analizarla debemos trascribirla
para documentarla, y aunque hay distintos formatos para documentarla
necesitamos un apartado especial para las competencias que tiene cada puesto,
ya que en la actualidad hay poco formatos que contemplen la asignacion de

competencias describiremos como podriamos hacerlo.
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Por principio retomaremos el cuadro de la unidad dos, en donde describimos las
competencias cardinales y las especificas, es por ello que el apartado quedaria

asi:

Competencias Laborales del Gerente de Recursos humanos

Competencias Laborales A B C D

Competencias Cardinales

Colaboracioén

Competencias de Gerencia

Liderazgo

Competencias especificas de area

Conocimiento en pruebas psicométricas

Elaboracion de reportes psicomeétrico

En este cuadro se muestran el formato de algunas competencias laborales que
deben tener un puesto determinado, claro hay que agregar mas y orientarlas a la

mision, vision y objetivos organizacionales.
4.2 Deteccion de Necesidades de Capacitacion

El soporte de area de capacitacion siempre ha sido la deteccién de necesidades
de capacitacion, ya que representa la recoleccion e identificacion de las
necesidades de la empresa. Si esta no se realiza de forma eficaz y eficiente tendra
consecuencias negativas en los resultados de la capacitacion como; la falta de
desarrollo de las competencias laborales en los empleados para ejecutar sus
tareas y por consiguiente no se elevara la productividad, no consiguiendo los

objetivos organizacionales determinados
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Los métodos para detectar las necesidades de capacitacién segin Robbins (2000)

son las siguientes:

Identificacion de tareas: se analiza la descripcidon de puesto para identificar las
principales tareas, luego se desarrollan planes especificos para proporcionar la
capacitacién necesaria para desarrollar esas areas de oportunidad.

Encuesta: los candidatos para la capacitacion se les aplicara una o varias
encuestas para que ellos identifiquen las areas de oportunidad que desean
perfeccionar, es decir, se trabaja con el supuesto de que ellos saben cual es su
mayor necesidad. La ventaja es que los participantes reciben una capacitacion
acorde a sus requerimientos y generalmente toman una actitud positiva en la
capacitacion.

Participacion total del capacitador y del capacitado: recolectar la informacion de
todas las personas que estan implicadas en las actividades que se pretenden
cambiar nos brinda una vision mas amplia para poder desarrollar actividades
orientadas ha la mejora de las actividades de produccion.

Otras fuentes de informacion para detectar las necesidades de capacitacion son:
Las cifras de produccion, los informes de control de calidad, los informes de
seguridad, las quejas, el indice de rotacion de personal, el ausentismo y las
entrevistas de salida.

Por su parte Mills R (2007) menciona que se puede realizar la D.N.C. (Deteccion
de Necesidades de Capacitacion) en base al andlisis situacional y un analisis

funcional que se describiran a continuacion:

Andlisis situacional

Es el primer paso del proceso de capacitacion, que se debe realizar al identificar,

analizar e interpretar los problemas, fortalezas, debilidades o areas de oportunidad
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existentes, en aspectos administrativos, tecnolégicos o humanos, ademas de
considerar las estrategias apropiadas para el optimo aprovechamiento de los
recursos de la empresa, respondiendo a las exigencias de calidad y productividad.

Andlisis funcional o Arbol funcional

De acuerdo con Vargas (2004) es la fragmentacion y desintegracion sucesiva de
las actividades productivas hasta localizar las funciones de un colaborador,
ademas de permitirnos identificar los elementos de competencia, ya que los
elementos de competencias contienen la o las descripciones de una o varias
acciones que deben ser logradas por un colaborador, por tanto debemos observar
el comportamiento y su consecuencia para cocer su nivel o grado de competencia.
El analisis funcional tendra la finalidad de reconocer las conductas que son las
mas adecuadas para el logro de los objetivos organizacionales, identificando los
distintos comportamientos que puede haber para una situaciéon laboral semejante.
Para presentar los resultados del analisis funcional, se debe mostrar expresando

mediante un arbol de funciones, como se muestra a continuacion: (Ver cuadro 7)
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Cuadro 7 “Analisis de funcional de puestos”

éComo?
SUBFUNCION

Funcion

Principal
Proposito I Funcion :
Clave Funcion Basica SUBFUNCION
Objetivo Principal

Funciéon F‘,'“_Cié“ SUBFUNCION

. Basica
Principal

S

¢Para qué?

Cuadro tomado de la tesis La certificacién de la seleccién de personal

por medio de competencias laborales (pag. 79)

Si este cuadro se puede leer de izquierda a derecha se respondera al pregunta
¢, Como una funcion principal? Se realiza por medio de funciones basicas y a la
vez sub-funciones, y si se lee de derecha a izquierda podemos responder ¢ Para

que realizar un conjunto de sub-funciones, funciones béasicas y principales?

El andlisis funcional debe ser aplicado de lo general a lo particular, iniciando por el
propésito clave de la empresa y terminando cuando se llega a los niveles simples,
deben ser funciones delimitadas y planeadas acorde a los puestos de los
empleados, siguiendo la logica causa-efecto, donde se pueda identificar la
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finalidad de las actividades para conocer cual es el logro del trabajo. El analisis
funcional no incluye descripciones operacionales o de tareas. (Vargas 2004)

La Secretaria del trabajo menciona los siguientes tipos de capacitacion (Ver
Cuadro 8)

Cuadro 8 “Tipos de Necesidades Organizacionales”

Tipos de necesidad Caracteristicas

Causa y efectos obvios; cambio de
maquinaria, reciente incorporacion a

Manifiestas S
la organizacion, etc.

Carencia de conocimientos,

Encubiertas habilidades y actitudes

Demandas especificas de accién

Por asenso e
rapida.

Carencia relacionada con el

Por ocupacion actual ~
desempeiio actual

Requerimientos claramente
identificados; innovaciones
A futuro tecnoldgicas, cambio de
procedimientos.

Cuadro extraido del Manual de Formador de Instructores, pag. 30

Por nuestra parte mencionamos que la D.N.C. se puede realizar por medio de
competencias laborales, esta se enfoca en el analisis de habilidades,
conocimientos y destrezas necesarias para un puesto en especifico, como
anteriormente se explico en la unidad pasada.

Otra forma por la cual se puede determinar la DNC es por medio de la deteccién

del clima organizacional.
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4.3 Deteccion de Clima organizacional

La deteccion del clima organizacional es muy trascendental, ya que esta nos
arrojara informacion substancial para conocer las actitudes, pensamientos,
satisfacciones, aversiones e incomodidades ante situaciones especificas de los
empleados al interactuar con la organizacion, como menciona Palomino (2000) “es
un fenédmeno interveniente que media entre los factores del sistema organizacional
y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene

consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)"

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicolégico) que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo
importante es como percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo
perciben otros; por tanto, es mas una dimension del individuo que la organizacién”
Forehand y Gilmer (1965) pag. 35

Entonces el clima organizacional se puede describir de la siguiente manera, es
una forma de interaccion de los empleados con su ambiente organizacional que
considera sus actitudes, aptitudes, habilidades y conocimientos que pueden llegar

a ser positivas 0 negativas, acorde una situacion especifica.

El clima organizacional es un elemento trascendental que refleja las fortalezas y
areas de oportunidad que tienen los empleados en la organizacion, lo cual nos
sirve para disefar planes y programas estratégicos que nos permitan incrementan
su productividad y determinar el tipo de problemas (internos y externos) que
existen en una organizacién que actuan facilitando o dificultando los procesos que

conduciran a la productividad de los trabajadores y todo el sistema organizacional.
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Para poder realizar una adecuada deteccion de clima organizacional, hay que
valorar un conjunto de elementos tanto individuales como colectivos, que pueden
ser definidos como un conjunto de competencias orientadas a las condiciones
particulares de los empleados, las cuales pueden tener los empleados, aunque
recordemos que el clima organizacional no solo implica algunas competencias
individuales sino, también identificar de la infraestructura que cuenta la empresa,

esto implica:

Los edificios, espacios de los trabajadores como el o los equipos tecnoldgicos que
requiera la empresa, por ejemplo: el equipo de computo (hardware como software)

ademas de contar con servicios de trasporte necesarios.

Con el objeto de identificar problemas concretos y definir lineamientos y accion
gue mejore la calidad de vida dentro de la dependencia y a su vez incremente el
desemperio y productividad del personal, tomando en cuenta las caracteristicas de

la organizacion.



CAPITULO 5

Etapas del proceso de capacitacion

La capacitacién debe concebirse como un proceso de cambio que implica una
serie de etapas o fases ldégicas, las cuales debemos seguir para organizar,
planear, estructurar, adaptar, mejorar y aprovechar el conjunto de elementos que
nos sean proporcionados para la mejora continua del capital humano, en este
sentido debemos hacer uso de cada herramienta que nos ofrezca un panorama

real y objetivo de la organizacion.

De acuerdo con Siliceo (2002) el proceso de capacitacion debe estructurarse de la

siguiente forma:

» Analisis Situacional de la empresa

» Deteccion de necesidades de la empresa

» Desarrollo de los planes y programas de capacitacion
» Eleccion de la modalidad para impartir el evento

* Realizacion del evento de Capacitacion

» Evaluacion y seguimiento del proceso

Estas etapas son el eje direccional para realizar un trabajo sistematico y
organizado en el area de capacitacion, dado que ya describimos el primer y
segundo paso en la unidad anterior pasaremos a describir mas detalladamente las
siguientes etapas, sin olvidar el modelo de gestibn por competencias para la
descripcion de cada uno de estas etapas que sera de fundamental mencionar.
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5.1 Los beneficios y ventajas de la deteccion de

necesidades de capacitacion

La deteccién de necesidades es una herramienta fundamental en el area de
capacitacién para conocer las competencias de los colaboradores, y con base en
dicha informacion elaborar los planes de vida y carrera de cada una de las areas
de la organizacion. Gonzalez (2001)

Las ventajas de la formacion del personal se pueden centrar en dos grupos, para

empresa y para los colaboradores. (Ver Cuadro 9)

Cuadro 9 “Ventajas de la Capacitacion”

Para la empresa Para el trabajador

& Adaptacion a los cambios & Podria obtener una mejora
& Mejora del rendimiento salarial.
& Emitir sefiales positivas & Promocién o ascenso.
& Mejora del capital humano & Mas oportunidad profesional y
& Cumplir con las obligaciones mayor reconocimiento.

legales & Participar y ser integrante de un
& Integracion del personal a la grupo.

empresa & Mejorar las relaciones

intergrupales.

Cuadro extraido del Manual de Formadores de instructores, pagina 43.
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Como se puede observar en este cuadro son varias las ventajas que podremos
encontrar al realizar la capacitacién, sin embargo es necesario explicar el costo
de la capacitacién tanto para la empresa como para los trabajadores. (Ver cuadro
10)

Cuadro 10 “Desventajas de la Capacitacion”

Para la empresa Para el trabajador
& Muchos costos iniciales y los

resultados o son intangibles o no

visibles a largo plazo. & Formacion muy especifica
& Riesgos de huida de personal & Formacion fuera del horario
formado. de trabajo.

& No elige bien el tipo de formacidén | & Pagar parte del costo de la
/ sin hacer D.N.C. formacion.
& No tener claros los objetivos de la

formacion

Cuadro extraido del Manual de Formadores de instructores, pagina 45.

Ahora que conocemos tantos las ventajas como las desventajas de la
capacitacion, podemos decidir cuando sera trascendental impartirla y cuando
tendremos menos beneficios 0 ventajas para considerar realizarla o simplemente

considerar otra via alterna de desarrollo para los empleados.

En caso de realizar la capacitacion debemos considerar como realizar los planes,
programas, ¢Como desarrollar las competencias laborales?, ¢Cuéales son los
tipos, modalidades y niveles de capacitacion?, ¢ Cémo evaluar? Y por Gltimo como
elaborar un reporte de capacitacion, dichos elemento seran descritos en los

siguientes apartados.



59

5.2 Planes de capacitacion

Garcia (2002) menciona que la planificacion de la capacitacion es el proceso a

través del cual se determinan las metas y los objetivos necesarios por alcanzar a

lo largo del afio, este analisis se realice en tres niveles:

El primer analisis se realiza a nivel Macro Organizacion, es decir, la
totalidad de la organizacion y ésta en interaccibn con su entorno,
considerando las siguientes variables: a nivel interno es importante
identificar tanto las fortalezas como las debilidades de la empresa, sobre
las que es posible actuar directamente; y a nivel externo, deben conocerse
las oportunidades y amenazas que la empresa enfrenta en el dia a dia al
relacionarse con su entorno. La planificacion de la capacitacion a este nivel
requiere entonces analizar los retos, amenazas y areas de oportunidad que
el personal tiene con respecto a conocimientos, uso de tecnologia, y
sistemas de trabajo que marcan la diferencia entre ser competitivos 0 no
dentro de un determinado mercado sea este local y/o global, por ejemplo la
capacitacién en 1ISO 9001:2000.

En el segundo nivel se analizar las necesidades de capacitacion que cada
area requiere acorde a las metas y objetivos de la organizacion, ya que
cada area tiene sus propios procedimientos, indicadores, actividades,

mision y visidn institucionales.

En el tercer nivel se realiza un analisis por puestos tipo, en donde se debe
contemplar las éareas de oportunidad y fortalezas de todos Ilos
colaboradores, en caso de tener una empresa que cuente con un gran
namero de colaboradores, se podran tomar un numero de participantes

acorde a las necesidades especificas de la organizacion, por ejemplo de
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una organizacion se tomaran los puestos clave o0 mas trascendentales
como Gerentes, jefes y supervisores el 100%, y el 10 % de las personas

gue trabajan a nivel operativo.

En cada una de las organizaciones puede variar la muestra de la poblacion

tomada para la D.N.C. acorde las necesidades de la organizacion.

5.3 Programas de capacitacion

Los programas de capacitacion se estructuran de acuerdo a la deteccion de
necesidades previamente realizado, un ejemplo de un programa de capacitacion
es el de Cara a Cara, dicho programa esta compuesto por cuatro modulos, su
objetivo general es: Sensibilizar al personal de area operaciones de la importancia
de brindar atencion y servicio de calidad a nuestros clientes y socios mostrando un
comportamiento cordial, de interés y respeto a sus necesidades, comentarios,
objeciones y preguntas, con el propésito de asegurar la venta del producto, asi
como la permanencia de nuestros clientes y socios actuales.

Esta dirigido: Gerentes, Jefes, supervisores y auxiliares de piso de venta. . (Ver
cuadro 11)
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Cuadro 11 “Programa de Capacitacion de Servicio al Cliente”

Médulos

Objetivo general del médulo

1. Sensibilizaciéon al Cambio

Los participantes conoceran la
importancia de aceptar los cambios
personales y laborales asi como las
etapas por las que se pasa al

propiciar estos cambios.

2. Calidad en el Servicio

El participante conocera los
elementos que componen un Servicio
de calidad con una actitud positiva,
para que los participantes lo lleven a

la préactica.

3. Manejo de quejas

Los participantes seran capaces de
identificar la importancia de escuchar

y manejar quejas de los clientes.

4. Manejo de clientes dificiles

Los participantes seran capaces de
identificar y manejard varios tipos de
clientes y socios con actitudes y

conductas negativas.

Este programa de capacitacion se utilizar con la intencion de desarrollar la

competencias laborales “Servicio de calidad”.

Los programa de capacitacion puede ser por sesién, semanal, mensual o anual de

acuerdo con la estructura que se este llevando acabo en la organizacion, siempre

tomando en cuenta que puede llegar a ser reestructurado de acuerdo a la

deteccidn de necesidades que se aplicara antes de la planeacion.
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A continuacidon se muestra un plan de sesion o carta descriptiva del curso de
formador de Instructores de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social. (Ver
cuadro 12)

Cuadro 12 “Carta Descriptiva de la S.T.P.S.”

CARTA DESCRIPTIVA

Tema

Objetivo General:

No. de participantes Fecha:
Tema Objetivo Actividades Material Tiempo

Cuadro extraido del Manual de Formador de Instructores, pag. 112

Este cuadro especifica los datos mas relevantes de la sesién de capacitacion: a)
Tema de la sesion, b) objetivo, c¢) Actividad, d) Material y e) Tiempo designado

para cada actividad.
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5.4 TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE
CAPACITACION

La capacitacién tiene una determinados objetivos, metas y actividades que se
desarrollaran con la intencion de integrar, mejorar, agilizar, corregir, prevenir,
corregir, complementar, actualizar, especializar, formar y desarrollar, para ello es
importante conocer los tipos, modalidades y niveles de capacitacion que
implementan las organizaciones.

Capacitacion Inductiva: Esta dirigida a facilitar la integracion de personal de nuevo
ingreso, este proceso generalmente se desarrolla después de la Seleccion de
Personal, pero puede también realizarse previo a esta.

Capacitacion Preventiva: Esta orientada para prever los cambios que se producen
en el personal, por ejemplo para prevenir un bajo desempeiio en los
colaboradores.

Capacitacion Correctiva: Esta orientada para solucionar problemas de
desemperio, su fuente original de informacién es la Evaluacion de Desempefio
realizada normal mente en la empresa.

Desarrollo de Carrera: Facilitar que los colaboradores puedan ocupar diferentes
posiciones en la empresa, desarrollando distintas competencias en los

colaboradores para que tengan mayores responsabilidades.

Modalidades de Capacitacion

Los tipos de capacitacion anteriores se pueden desarrollar por medio de las
siguientes modalidades:

Formacion: Su intencién es impartir conocimientos y habilidades orientados a
proporcionar una vision general de la organizacién, tanto de sus procedimientos,

politicas y cédigos de conducta.
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Actualizacién: Proporcionar conocimientos o habilidades de recientes avances

cientifico-tecnoldgicos en una determinada actividad.

Especializacion: Se lleva acaba con la intencion de profundizar y tener pleno

dominio de conocimientos o habilidades de una area determinada.
Niveles de Capacitacion

Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede darse en los

siguientes niveles:

Nivel Basico: Se realiza con el intencion de proporcionar las competencias
esenciales al personal de nuevo ingreso para su adecuado desempefio en el area
de laboral.

Nivel Intermedio: Es para desarrollar competencias y mejorar su desempefio del
personal, de esta manera incorporarlos al plan de desarrollo laboral.

Nivel Avanzado: Es para el personal que requiere de una visibn completa e
integral sobre un area en particular, también para preparar al personal de los

cambios especificos del mercado global.

5.5 Técnicas Didacticas de Capacitacion

Las Técnicas didacticas son el conjunto de actividades que el capacitador
estructura para que los colaboradores o participantes comprendan y desarrollen
los conocimientos y competencias acordes al objetivo de la capacitacion. Las
técnicas didacticas son muy utiles para facilitar el proceso de aprendizaje, a

continuacion explicaré algunas de estas:
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LECTURA COMENTADA: Es de un documento, parrafo o una por parte del

escrito que esta bajo la conduccién del instructor para posteriormente comentarlo.

TORMENTA DE IDEAS: Consiste en que varios miembros del un grupo expliquen
sus ideas en torno algun topico especifico.
TECNICA EXPOSITIVA: Es la presentacién oral de un tema con el propésito de

transmitir informacion.
RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos didacticos deben estar orientados a la facilitacion de los
conocimientos y desarrollo de las competencias, incluirlos implica tengan claros
cudles son las principales funciones que pueden desempefar, por ejemplo rota
folio, cartulinas, tizas, etiquetas, pinturas, aros, regletas, los manual de instruccion,
libros, comics, periddicos, revistas, carteles, ldminas, cafon, videos, entre otros,

son algunos elementos que facilitan la compresion de los contenidos de curso.

5.6 Elaboracion de un reporte de capacitacion

En la actualidad hay varios formatos para realizar un reporte de capacitacion,
muchos de ellos son dificiles de entender, no muestran informacion clara y
precisa para mostrar en una junta o reunién con directivos, gerentes y encargados,
es por ello que explicaré un reporte sencillo y muy concreto que nos permite

vislumbrar los datos mas importantes del area de capacitacion.

En un reporte de capacitacion se deben manejar indicadores de desempefio, estos
nos muestran los datos mas relevantes o significativos de nuestra area y nuestro
desempefio, ademas de mostrarnos los problemas que se presentaron en todo el
proceso de capacitacion.

Los indicadores que se utilizan el area de capacitacion son los siguientes.
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e NuUmero de Cursos impartidos

* Numero de Personas programadas

* Numero de personas que asistieron al curso
* NuUmero de personas adicionales

« Indice de efectividad de personas:

* Horas capacitacion hombre programadas

* Horas capacitacion hombre reales

* Horas de capacitacion hombre adicionales

+ indice de efectividad de las horas de capacitacion

Los indices de efectividad se sacan en base a una regla de tres, es decir, es el
porcentaje del nimero de personas programadas entre el nimero de personas
reales por cien, y el indice de efectividad de las horas de capacitacion es igual, del
namero de horas programadas entre el nUmero de horas reales por cien.

Después de analizar los indicadores del area y vislumbrar los datos que nos
arrojan, se analiza si hubo o no alguna dificultad o problema a tratar para elaborar

un plan de accién que de solucién a dicha problematica.



Discusion

En la actualidad el campo laboral se torna mas competitivo para poder ingresar a
un puesto o vacante, los requerimientos sobre los individuos son mas especificos
0 especializados, mas aun cuando dichas personas no tienen los conocimientos y
habilidades suficientes para poder desempefarse un papel trascendental o
adecuado en el campo laboral, dando por resultado un bajo desempefio o un
rendimiento que se puede mejorar por medio de la capacitacion organizacional, es

por ello que la formacion y ensefianza a trascendido a lo largo de la historia.

En un principio W. Hill, H. Musterberg y F. Taylor fueron pioneros en las
investigaciones del comportamiento organizacional, mientras que W. Dill
psicologo de la Northwestern University pronuncié un discurso en cual analizé las
posibilidades de aplicacion de los principios psicologicos al campo de la
publicidad, a esto le siguio la publicacion de doce articulos de revistas que se
combinaron subsecuentemente. En 1908 escribid otros libros en los que relacioné
a la psicologia en el campo de los negocios, fue por ello que se le considera como
el primer psicologo industrial. En 1913, Hugo Musterberg publicé su texto
“Psychology and Industrial Efficiency”, sus escritos sirvieron como modelos para el
desarrollo de la psicologia industrial.

Los avances Yy principios aplicados de la psicologia cientifica fueron tan
importantes que durante la Primera Guerra Mundial (1914 — 1918) se utilizaron en
los procesos de reclutamiento, seleccidén, capacitacion, adiestramiento, técnicas
de andlisis de puesto y evaluacion de rendimiento, para mejorar y desarrollar las
habilidades del personal de la milicia, estas aplicaciones tuvieron tal éxito que
varios psicologos dirigidos por Robert Yerkes desarrollaron pruebas psicométricas

que les permitieran mejorar sus actividades.
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Durante los afios posteriores a la Primera Guerra Mundial, las organizaciones
empezaron a interesarse por las técnicas y estudios de la psicologia cientifica,
compafiias de gran renombre como Procter and Gambler, Philadelphia Company,
entre otras, contrataron psicologos para implementar nuevos sistemas para la
mejorar continua.

Durante la Segunda Guerra Mundial (1939-1945) el papel de la psicologia
industrial fue primordial, debido al desarrollo de instrumental de la metodologia,
ademas de fundarse en 1937 la American Association for Applied Psychology,
como organizacion oficial de la psicologia industrial, que se convertiria
posteriormente en la Division 14 de la APA, esa fue la enorme contribucion de la
psicologia al esfuerzo bélico la que demostré a varias personas que la psicologia
aplicada podia ofrecer multiples contribuciones importantes y practicas, entonces
los empresarios comprendieron que las empresas no solo son maquinas y
edificios, sino que hay personas con sentimientos, valores y creencias que
necesitan de la psicologia organizacional para incrementar la calidad de vida de
sus empleados y al mismo tiempo mejorar su desempeiio laboral, es por ello que
la psicologia laboral es una disciplina aplicada que tiene por objetivo predecir y
modificar la conducta, identificando las habilidades, actitudes y conocimientos que
los empleados, verbigracia; los problemas de productividad, ejecucion del trabajo,
aprendizaje, adquisicion de destrezas, motivacion, entre otros, los colaboradores
se desarrollaran en un ambienté mas adecuando (Fuentes, 2006).

Una de las areas donde el psicélogo organizacional se puede desenvolver es el
area de capacitacion, en donde utiliza su conocimiento, habilidades, técnicas e
instrumentos proporcionados por la psicologia con el fin de evaluar, diagnosticar,
explicar, tratar y modificar los problemas relacionados con los negocios y/o
comportamiento relevantes, sin dejar a un lado que los psicologos insertos en esta
area deben estar constantemente actualizando en las nuevas tecnologias que
desarrollen a las personas como individuos que se enfrentan a un mundo en

constante cambio y desarrollo econdmico, politico y social, dado que en la
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actualmente la humanidad se a vuelto dependiente de los medios electronicos, las
nuevas tecnologias y los nuevos sistemas de gestion de calidad, esto implica un
conjunto de cambios en la fuerza productiva de nuestro pais, las personas que
ingresen, o estén laborando en las organizaciones esta viviendo cambios
constantes provocados por la globalizacion.

El psiclogo organizacional como experto sabe que el factor humano es la clave
para el éxito. Por ello, las compafiias requieren de la psicologia en el area de
capacitacion para modificar la conducta de los empleados, generando mayor
compromiso, brindandoles la oportunidad de desarrollar habilidades, anticipar,
motivar y prepararlos para aceptar los cambios, ya que estos cambios son la
realidad de la globalizacion que hoy rige al mundo y, mas allda de paises o
empresas trata de individuos. Tanto en las empresas de manufactura como de
servicio, un ejemplo de estos cambios es la norma ISO 9001 : 2000 que explica,
guia, y da las directrices para las nuevas formas de actuacion en las
organizaciones, explicando los canones y reglas que debe seguir las empresas en
todas las areas, estandarizando los procesos de todas las departamentos o areas,
uno de ellos, es el area de capacitacion y desarrollo, esto implica un cambio en la
formacion de los colaboradores, donde se les proporciona no solo una educacion
adicional a la que deberia tener, sino una formacién especializada, donde se
contempla el desarrollo del talento por competencias laborales, ya que el
psicologo organizacional sabe que una de las variables mas importante para
modificar el desempefio laboral es la formacion profesional.

Las empresas se han dado cuenta que su éxito o fracaso depende de sus
empleados, por tanto, el desarrollo del personal implica ensefar a los empleados
habilidades, conocimientos y capacidades que les permita desempefar
actividades de manera efectiva o extraordinaria. En México, el consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER) ha
definido las competencias laborales como: "la capacidad productiva de un

individuo que se define y mide en términos de desempeiio laboral en un
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determinado contexto laboral, y que refleja los conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y de
calidad. La competencia laboral puede evaluarse y certificarse” (CONOCER, 2004)

Las competencias laborales deben corresponder a la descripcion del perfil del
puesto que este ocupando la persona, sin embargo este modelo de gestidon solo
contempla un desarrollo lineal, es decir, para una persona que ocupa el puesto de
auxiliar de cajas, su plan de vida y carrera sera entonces, pasar de auxiliar de
cajas a cajero, de cajero a supervisor de cajas, de supervisor de cajas a
recolector, de recolector a sub-Gerentes, y de Sub-Gerentes a Gerente de Cajas,
sin contemplar la opcién de un cambio de &rea, a menos que el modelo por
competencias laborales sea flexible y la organizaciéon considera no solo un
desarrollo lineal, sino horizontal y vertical, donde se pueda vislumbrar un cambio
de actividades y funciones de acuerdo a las necesidades de los colaboradores y
de la organizacion, generando una relacion ganar-ganar, en donde el colaborador
pueda ganar al orientar sus interés en otra vacante de otra area especifica y no
deserte o renuncie por dicha razén, entonces la organizacion también ganara
conservando a sus empleados.

Este nuevo modelo de competencias laborales se aplica a toda el area de
Recursos Humanos para potencializar las capacidades de todo el personal,
aprovechando al maximo sus capacidades, para ello es necesario implementar
dicho modelo por medio de personas expertas en competencias laborales, como

psicologos(as) organizacionales que sean expertos en el comportamiento humano.

Para poder implementar el modelo por competencias laborales es necesario
conocer la organizacion, su mision, vision, filosofia y cultura organizacional, al
conocerlos podremos realizar las modificaciones pertinentes en las descripciones
de puesto, plan de vida y carrera de los colaboradores y ajustes de salarios,

dichos cambios modificaran la dinamica de los departamentos de Recursos
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Humanos, en el area de capacitacion se observara claramente las modificaciones
al realizar la detecciéon de necesidades de capacitacion por competencias, ya que
esta serd mas especifica, al detallar el conjunto de competencias que tendra que
desarrollar el colaborador.

Una técnica de evaluacion es la evaluacion de 360 grados, donde las personas
gue tienen contacto con el empleado cuantifican su desempefio acorde a una
determinada escala que se les proporcionara y se explicara previamente, es decir,
para evaluar a un auxiliar de piso de venta, las personas que lo evaluaran seran;
su jefe inmediato, un cliente, un proveedor (sOlo si este tiene contacto con
proveedores) y el psicélogo encargado del proyecto.

Al tener su evaluacion se realizard un analisis de los resultados para verificar las
competencias que necesitara elevar, posteriormente se programara en los cursos
de capacitacién previamente elaborados, donde se le brindara las herramientas
para desarrollar dicha competencia o competencias. Durante la capacitacion se
pueden utilizar distintos materiales que les coadyuven a los participan durante su
proceso de aprendizaje, por ejemplo peliculas, revistas, libros, entre otros. Al
finalizar la capacitacion se realizard una evaluacion para saber cuales son los
conocimientos que obtuvieron y como podrian ponerlos en préctica.

Durante el seguimiento de la capacitacibn se pueden utilizar la observacion
directa, esta debe estar enfocada sobre los aspectos especificos sobre los cuales
se pretendi6 incidir, verbigracia, si se realizo un programa de ventas, en donde se
doto de competencias a los participantes para poder incrementar el indice de
ventas en un centro comercial, se debe observara el indice de ventas que tienen
las personas que tomaron los cursos de capacitacion, si los indicadores muestran
que se incrementaron o bajen las ventas se debe analizar los elementos por los
cuales se dieron dichos resultados, investigando especialmente cual fue el
resultado del programa de capacitacion. Con los resultados obtenidos se deben
realizar un reporte que debe contener los datos mas importantes de cada uno de

los programas que se estén llevando acabado durante determinados periodos, ya
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que estos evidencian fehaciente del servicio que se esta llevando acaba y que
puede ser auditada por las autoridades tanto internas de la empresa como
externas.

El modelo de competencias laborales apenas se esta implementando en México,
son pocas las instituciones de servicio 0 manufactura, publicas y privadas que lo
estan incorporando, es por ello que debemos conocer las ventajas, desventajas y
similitudes que cuenta el modelo de capacitacion anterior al nuevo de
competencias laborales. En el siguiente cuadro se describen dichas caracteristicas
(Ver cuadro 13).



Cuadro 13 “Comparacion del modelo capacitacion por competencias laborales y el modelo de capacitacion por

necesidades”

Modelo

Beneficios

Ambos modelos comparten

Desventajas

Modelo anterior de capacitacion

-Fomenta la creatividad
-Flexible ante la creacién de proyectos nuevos

-El tiempo de los proyectos generalmente es mas corto

ISe continta con el proceso béasico de capaci
donde se realiza un planteamiento del prob
investigacion, evaluacion, intervencid

lelaboracion de planes y programas de capacit

Estandarizan las competencias laborales y perfiles de puesto.

Fomenta el desarrollo de competencias estandarizadas para determinados
puestos.

Facilitan la decision de las empresas y los trabajadores para escoger los cursos de
capacitacion.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son méas especificos.
Los procesos de evaluacion de desempefio son méas especificos.

Orientar su inversion en desarrollo y capacitacion de recursos humanos a partir de
las competencias especificas requeridas por sus empresas.

Las empresas e instituciones que han utilizado Estandares de Competencia

lasesoramiento, reportes finales del trabajo.

No se tiene una formacion especifica

Una desventaja de las empresas para llevar ag
capacitacion es que se necesitan infraestr
lequipo que en muchas ocasiofesempresas no

tienen.

Solo permite el desarrollo lineal y no a los lados 0|
diagonalmente, es decir un cajero pasara a ser|
supervisor de cajas, pero no puede cambiar de area|

Para poderlo llevar acabo se lleva desde un afig

hasta en ocasiones dos.

Modelo de capacitacién por
competencias laborales

| o b | b, Act, TP | leabilidad
tapotrar-Sapeh-gue-eSte-pertte-Conjugarcompettivicat-conempieantaaty

desarrollo de las personas.
Asegurar que los trabajadores puedan actualizar y certificar sus competencias.

Mejorar su aporte a la competitividad de las empresas.

Deteccion de necesidades de capacitacion.

Evaluacion de desempefio.

Preocupacion por el desarrollo del talento humano.
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En el cuadro comparativo del modelo de capacitacion por necesidades y el modelo
de capacitacion por competencias laborales.

1.- Capacitacion por Necesidades: Se realiza en un primer momento la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion y, luego seleccionarlas y priorizarlas
en funcion de lo topicos evaluados, en funcion de éstas se planifica el curso,
determinando los objetivos, contenidos conceptuales (temas y subtemas),
metodologia y forma de evaluacion.

Como aspectos a resaltar no se establece o marcan todas las competencias que
se deben desarrollar, generalmente se establecen periodos mas cortos de
intervencion, y sobre la marcha se establecen los siguientes cursos de
capacitacion acorde a las necesidades del cliente o clientes claves.

2.- Capacitacion por Competencias Laborales: En primer lugar los
responsables del centro de capacitacion se deciden en un proyecto organizacional
y los ejes de la capacitacion desde un conjunto de competencias previamente
definidos, estableciéndose los indicadores de logros, los objetivos, contenidos, las
estrategias, metodoldgicas, evaluacion, seguimiento y cierre de capacitacion.
Formacion del Psicélogo en la Facultad de Estudios Superiores de Iztacala

Nuestra reflexion final de esta tesina esta estrechamente vinculada con la
formacion y especializacion de psicélogo(a), ya que una de las variables mas
importantes para llevar al éxito o fracaso profesional se encuentra en las
competencias laborales que debe contar un psicologo inserto en el area labor,
dichas competencias se van desde nuestra formacién académica en la Facultad
de Estudios Superiores de lIztacala, con ello no quiero decir que la carrera de
psicologia deba ser exclusiva para el area laboral, clinica, investigacién o
ambiental, sino que exista la posibilidad de escoger materias alternativas en donde
los estudiantes pueda escoger su formacion académica y de esta forma compartir

la responsabilidad su formacion.
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Al dar la posibilidad a los estudiantes de patrticipar activamente en su proceso de
desarrollo académico, les podran brindamos la oportunidad de contar con
experiencia, conocimientos y habilidades que les seran utiles en su vida
profesional, por tanto se podran encontrarse aun mas motivado al realizar sus
actividades académicas, con ello no descarto la posibilidad tomar cursos, talleres,
conferencias y diplomas que se ofrecen como parte de una paliaciéon y

profundizacién de conocimiento.



Conclusion

Los nuevos sistemas de gestionar el area de capacitaciéon ha cambiado y dejado
atras el modelo de capacitacién por necesidades que anteriormente dio resultado,
ahora el modelo por competencias laborales promete aprovechar al maximo el
talento humano. Anterior mente los empresarios apostaron al desarrollo de
tecnologias y maquinarias que desarrollara y mejorara los procesos productivos en
los cuales estaban involucrados el capital humano, sin embargo hoy estos medios
ya no son garantia de supervivencia, ya sean porque estan al alcance de todos los
competidores o por tener una vida mas corta, son mas desechables las
tecnologias, o por ambas cosas.

Actualmente las empresas y los empresarios se han dado cuenta que la
globalizacion trajo una nueva formas de mejorar las practicas laborales, en donde
se necesita un sistema personalizado y de mejora continua, donde se busca que
las empleados den sus maximas potencialidades brindando un servicio de calidad
y calidez al cliente, de esta forma los empresarios saben que el 90% del éxito de
una organizacion depende del factor humano, ahora los hombres y las mujeres
tiene la oportunidad de desarrollar y demostrar la excelencia y perfeccion de un
producto o servicio determinado, por tanto el psicélogo tiene un papel
trascendental al investigar, identificar, evaluar, diagnosticar, intervenir y asesorar a
los miembros de la organizacion, ademas de implementar y adaptarse a los
nuevos sistemas de gestion de calidad.

La capacitacion por competencias es un proceso continuo, ordenado, sisteméatico
y l6gico que tiene como principal funcion desarrollar competencias laborales en los
colaboradores o participantes, brindando la oportunidad a las personas que no
cuentan con una formacion profesional de especializarse en un area determinada
0 un puesto, y al combinarse con un plan de vida y carrera en la organizacion les
da la satisfaccion de subir de puesto al ir desarrollando las competencias laborales
estipuladas dentro del perfil de puesto, cabe destacar que en nuestro pais solo en
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pocas instituciones publicas y privadas apenas se estan estableciendo el sistema
de competencias laborales, y antes de implantarlo se necesita de un estudio
profundo y continuo de la organizacibn para poder determinar todas las
especificaciones que requieres este modelo.

Con base a lo anterior se puede concluir que el objetivo se cumplié en gran
medida al describir el proceso de capacitacion y adiestramiento por competencias
laborales, ademas de explicar la importancia del psicélogo organizacional en el

area de capacitacion y desarrollo del factor humano.
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