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INTRODUCCION

La capacitacién es una forma privilegiada de transferencia de tecnologia.

Es una herramienta para mejorar la eficiencia y la competitividad
Claudio de Moura Castro

La capacitacion forma parte de la Administracion de los Recursos Humanos' en
las organizaciones, ésta es una area funcional que permite reclutar,
seleccionar, capacitar y desarrollar (entre otros procesos), al factor humano;
con lo cual, se obtiene un equipo de personas que permite a la empresa
cumplir con sus obligaciones y con los objetivos propuestos.

Desde esta perspectiva, el presente trabajo da cuenta de procesos
administrativos que se suscitan en el ambito laboral de la construccién en
nuestro pais en cuanto a capacitacion y sus repercusiones en la productividad
y consecuentemente, en la competitividad de las empresas constructoras. El
eslogan de la Delegacion del Distrito Federal de la Camara Mexicana de la
Industria de la Construccién dice “Capacitar es construir”, de tal manera que
cuando hablamos de construccién nos referimos a edificios, pero también
carreteras y un sinfin de construcciones, donde intervienen promotores
privados y publicos, asimismo intervienen ingenieros, arquitectos, contadores,
albaniles, carpinteros etc., por lo que se puede considerar a la construccion
como un complejo productivo’ en el cual se encuentran las industrias
productoras de materias primas y materiales (minas y canteras, barro y loza,
hierro y aluminio, etc.) y la construccién propiamente dicha, también se incluye
a los materiales necesarios para la construccién y a las mismas inmobiliarias.

Ahora bien, dentro del proceso productivo en la construccion, se distinguen
diferentes ramas que bien pueden clasificarse ya sea de tipo arquitecténico
como es la edificacion de viviendas, edificios, fabricas y demas construcciones,
0 ya sea de tipo ingenieril propiamente dichas cuando se trata de puentes,
caminos, carreteras, aeropuertos, obras de saneamiento, de gas, teléfono,
instalaciones eléctricas, transmisiones de fluidos y demés obras.

Ademas se encuentran las etapas accesorias como son el almacenamiento, la
distribucion de materiales y la venta de inmuebles.

A este complejo productivo se vincula otra serie de actividades productivas,
comerciales y de servicios y en la que interactian diversos agentes
econémicos tales como los duenos del suelo, los técnicos del diseno, las
empresas constructoras, otras empresas encargadas del servicio eléctrico o de
sanidad, asi como también productores y comercializadores de materiales de
construccion, promotores, inversionistas, el Estado, las empresas inmobiliarias
y los usuarios.

' Para Stoner y Freeman el proceso de administracién de los recursos humanos en las organizaciones
comprende siete pasos, a saber; planeacién, reclutamiento, seleccién, capacitacién y desarrollo induccion
gv orientacion, evaluacién del desempefio y promociones, transferencias y separaciones.

Un complejo es un conjunto de actividades econémicas muy estrechamente vinculadas entre si, ya sea
porque suponen la transformacion sucesiva de una materia prima o porque refieren a la produccién de un
cierto tipo de bien (en la construccion que retne a las actividades vinculadas a la produccion de edificios
u otras obras de infraestructura)
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Se confirma entonces que la infraestructura fisica constituye una base
fundamental tanto para la produccién, como para el aumento de la
competitividad de nuestra economia aun cuando a la fecha se registra un
importante rezago de inversién en este rubro.® El Banco Mundial indica que en
México hay 329 mil kilometros de carreteras en comparacion con los seis
millones que hay en los Estados Unidos. O, por citar otro dato, los puertos del
pais mueven al aino cerca de un millén y medio de contenedores, mientras que
en Japon se mueven mas de 13 millones. Como se puede apreciar este
complejo industrial representa un importante factor econémico a nivel nacional
de tal manera que en nuestro pais como en cualquier otro se requiere una
fuerte inversion en infraestructura necesaria para que operen todos los
sectores econémicos.*

Por ejemplo, se estima que en México entre un 30 y un 40 % del valor de la
produccion corresponde a la construccion de vivienda, entre un 45 y un 50% a
la construccion de infraestructura para todo tipo de industrias y comercios,
bancos etc., y el restante, entre un 10 y un 15% se destina a obras de
mantenimiento, de tal manera que las familias mexicanas son las directamente
beneficiadas al obtener una vivienda con un tercio o0 mas de la produccion
constructiva y que con el resto de la producciéon se beneficia la poblacién en
general con los productos o servicios que generan los sectores productivos.

Por tanto, es importante y hasta necesario, que la construccion sea una
actividad rentable y competitiva para el pais desde el punto de vista social
ademas de econémico.

Esto se constata desde las mismas necesidades humanas, siendo una de ellas
en primer término, el tener un lugar y una vivienda donde vivir, la construccién
provee lo necesario para satisfacer esta necesidad, la diferencia radica en
cuanto al poder adquisitivo de las familias para tener uno u otro tipo de vivienda
qgue va desde la mas elemental hasta la mas sofisticada. Aunque sabemos que
una gran proporcion de la poblacion no tiene aun una vivienda decorosa, este
problema rebasa con mucho el alcance de la misma industria, puesto que va
desde problemas politicos y hasta personales.

Por otro lado, la inversién® en construcciones constituye una parte de la
inversion anual de la economia mexicana. En promedio, en los ultimos diez
anos la inversion en este sector es poco mas del 40% de la inversion total.

En cuanto a la participacion en el Producto Interno Bruto, varia en funciéon de
los ciclos econdémicos®, de tal manera que antes de la crisis del 95 ascendia

? Los estudios comparativos en cuanto a condiciones de competitividad entre diferentes paises a nivel
mundial, se ubica a México por debajo del promedio en la infraestructura en general, ubicandolo en el
lugar 54 de entre 75 paises calificados por el World Economic Forum.

* Expertos en la construccién aseguran que para que México pueda alcanzar un nivel competitivo en
infraestructura es necesario invertir en esta area mas de 100 mil millones de ddlares,

5 La inversion es la parte del esfuerzo productivo que no tiene por destino la satisfaccion de las
necesidades inmediatas (consumo) sino la producciéon de nuevos bienes de consumo duraderos o de
capital.

¢ La produccién de la construccién se caracteriza por ciclos de auge y ciclos de contraccion.



hasta el 8.4% habiendo disminuido drasticamente al -3% y recuperandose
ligeramente en un punto porcentual en el afo 2000. En el ano 2002 participd
con 1.3% y en el 2004 liegd hasta el 4.9% en el primer trimestre.”
Paralelamente, las industrias que dependen de la construccion también se ven
afectadas, y éstas pueden conformarse por empresas gigantes, grandes,
medianas, pequefas y micros, dependiendo del nuimero de trabajadores
empleados, esta proporcion varia de una entidad a otra y de una obra a otra de
tal manera que una empresa que es pequefa puede crecer sustanciaimente o
disminuir drasticamente en la medida de esta condicion.

A la construccién como tal se le puede caracterizar como un sector artesanal
con tecnologia intensiva en mano de obra, aun cuando es posible allegarse de
nuevas tecnologias que pueden hacerla mas competitiva, tales son los casos
de las construcciones prefabricadas que emplean nueva maquinaria y equipo
(como gruas, plumas, montacargas, maquinas revolvedoras o asfaltadoras,
etc.); los nuevos procesos u operaciones (construccion en seco, con yeso,
madera y paneles, fachadas, etc.) y nuevos disefios (eliminacion de
contrapisos, entrepisos sin vigas, concreto prefabricado, etc.).

En cuanto a la ocupacion, de acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informédtica, la construccion ocupaba al 8% de los trabajadores,
beneficiindose ampliamente la poblacién que no posee estudios y que no
necesariamente esta calificada para el puesto que va a ocupar, es aqui, donde
toma relevancia la capacitacion, donde ha de capacitarse a toda la poblacion
que se emplea en la construccion.

Por otra parte, la necesidad de capacitar al personal tanto en la Industria de la
Construccion como en cualquier otra es evidente, la manifestacion mas clara se
refleja en la legislacion laboral y en la negociacion en los Contratos Colectivos
de Trabajo para dar capacitacion. Desde luego también en el interés primordial
de los diferentes actores (representantes de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, Sindicatos de los Trabajadores, los mismos empresarios,
trabajadores y empleados), ya que es el medio por el cual se pueden transferir
los conocimientos y habilidades necesarios para el desempeno en el trabajo,
esto ha sido asi a lo largo del tiempo, desde que fue necesario ensefar al
aprendiz el nuevo oficio, hasta la actualidad donde el conocimiento se ha
convertido en ventaja competitiva para las organizaciones que aprenden ® y
porque tiene que ver también con todos los sistemas de relaciones laborales ya
|sean de seguridad, salarios, productividad, ambiente de trabajo o proteccion
social.

Asimismo, una buena capacitacion es la plataforma en la que se pueden
desarrollar iniciativas de innovacion, mejorando las competencias que el
trabajador posee para tener mejores posibilidades de preservar su empleo o de

T INEGI. Sistema de cuentas nacionales de México. Disponible en www.inegi.gob.mx

®La importancia del factor “conocimiento” dentro de las nuevas formas de organizacién de la produccion
y el trabajo se ha incrementado notablemente, ya que el control de la informacién y el conocimiento pasa
a ser estratégico, como antes lo fue la tierra o los medios de produccion, ahora lo es la informacion y el
conocimiento. La gran capacidad de generar conocimiento y asimilarlo bajo la forma de que las
organizaciones aprenden, debe estar considerado como una fortaleza clave para la competitividad lo que
permitiria revalorar a la capacitacion en factor clave de la misma competitividad.



obtener uno nuevo, asi como acceder a empleos mejor remunerados y con
mejores condiciones de vida.

Un pais con ciudadanos educados es un pais con grandes posibilidades de
desarrollarse; andlogamente una empresa con personal capacitado es una
empresa con grandes posibilidades de crecer competir y obtener ganancias
que seran aprovechadas tanto para los duenos como para los mismos
trabajadores, la capacitacién es una funcion necesaria y obligatoria para todas
las empresas del pais, sin embargo no todos capacitan de la misma manera,
como tampoco no todos obtienen los mismos resultados.

Existe la percepcion de que todo mundo habla de capacitacion de manera
indiscriminada, lo mismo se habla de numero de horas-hombres capacitados,
que de excelencia y calidad, términos muy mencionados en la actualidad junto
con competitividad y productividad, pero ;qué significa que un individuo esté
capacitado?, de qué manera lo esta - si realmente lo esta - y ademas, qué tanto
repercute esta condicion, el ser o estar capacitado en su trabajo en relacion
con la rentabilidad de la empresa constructora asi como la ventaja que se
alcanza cuando una empresa cuenta con personal capacitado.

Esta y otras cuestiones son tratadas en la presente tesis, para la cual se han
obtenido datos de diferentes fuentes tanto impresas como de personas y tanto
de una empresa como de todo el sector, considerando la dificultad doble de
investigar desde la posicién cientifica tradicional envuelta en la filosofia de las
ciencias naturales tanto como desde la Industria de la Construcciéon que por su
misma naturaleza presenta amplias dificultades para la misma investigacion, ya
que no tiene una poblacion fija donde se pueda contar siempre con sus
testimonios y actos, asi como por la dificultad de acceder a datos.

Bajo estos lineamientos mas los propios de las mismas empresas que cuidan
siempre la confidencialidad justificada desde luego, pero limitada y restringida
en la mayor frecuencia, es como nace y se desarrolla esta investigacion que da
cuenta del efecto de la capacitacion en la competitividad de la Industria de la
Construccién.

Los ambitos de trabajo que se tratan en esta tesis van desde plantear la
esencia de la capacitacion, atendiendo a los modelos que vinculan las
diferentes fases del proceso y los marcos tedricos de la misma capacitacion asi
como del aprendizaje, hasta la evaluacién y su necesario seguimiento.

Mas adelante se habla de la competitividad, ese término tan elocuente y
fascinante en el mundo de los negocios que vale la pena revisar y sustraer para
las empresas constructoras en donde la capacitacion vuelve a ser el foco de
interés al presentarla como factor clave.

Conviene aclarar que la productividad y competitividad en la Industria de la
Construccién es cualitativamente diferente a la concepcion tradicional de otros
sectores econdémicos, sobre todo respecto a la manufacturera; mientras que en
la primera los indicadores de medicion de la productividad son dificiles de
medir, no asi en la segunda, porque la unidad de medida no es estable,
ejemplo de ello puede ser el acarreo de material el cual puede en un momento



dado llevarse a cabo de manera lenta y tal vez a lo largo del dia y no afectar
directamente la produccion, o bien los accidentes laborales, los cuales son
esperados que ocurran incluso con cierta supersticion lo cual nos lleva a
percibir la realidad desde otra posicién y no necesariamente econdémica.

Es, asimismo, dificil abordar lo propio de la competitividad, es posible que
estemos acostumbrados a medir la competitividad en términos de productos
obtenidos, de atencion al cliente.

En ese sentido, se aborda la productividad y la competitividad desde una vision
propia de la industria de la construccién y se dan elementos de andlisis que
permiten tener esa vision que facilite la incorporacion de datos empiricos
derivados de la investigacion que se hizo tomando datos de la encuesta que
realiza la Camara Mexicana de la Industria de la Construccion dando
resultados confiables y validos estadisticamente; asimismo, se realizaron
andlisis de estudio de casos en empresas constructoras en las cuales se
evalia la capacitacion y como ésta provoca efectos positivos en la
productividad de los trabajadores, aunque también se reportan casos en los
que aparentemente no hay tales efectos, ello mas bien se refleja en otros
tantos factores como son los macroeconémicos, los financieros, los técnicos y
los humanos que dificultan llevar el proceso de capacitacion como la teoria lo
indica, por lo que el modelo que se propone debera de tomar en cuenta todos
esos factores y no aislarlos como normalmente se hace.



CAPACITACION

1.1 Presencia de la capacitacion en México

A fines de los anos cincuenta se dieron los primeros antecedentes formales
para estructurar programas de capacitacion empresarial, que se convirtieron en
una actividad comun en las décadas de los afos 60 y 70. Pero a partir de 1978,
con la necesidad de mejorar el nivel de calificacion de los trabajadores
motivado por el impulso del petréleo, México modificdé su Constitucion y elevo a
rango de derecho, la obligacion de todas las empresas de capacitar a sus
trabajadores.

La capacitacién pasé a ser un proceso obligado y vigilado por las autoridades
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social; pero por otra parte, se propicio
un decremento en la calidad. Otro aspecto que caracterizé esta época, fue el
concepto que en la mayoria de las empresas se tenia sobre el significado de la
capacitacion, como un proceso cultural de adquisicion de conocimientos
generales, dificil de medir y con marcado énfasis en la evaluacion del impacto y
no al cambio dirigido de la conducta del factor humano en la organizacion.

El tipo de economia que México vivié hasta 1987, dentro de una economia
cerrada definié6 la estrategia en las areas de capacitacion, impidiendo la
creacion de mecanismos que impactaran la calidad, la productividad y que le
imprimieran la capagcitacién una orientacién técnica, dinamica, dirigida a
necesidades especificas y que justificaran su existencia en funcién de sus
resultados.

La capacitacién en México enfrenta, entre otros, los problemas siguientes:

1. Existe un enfoque de la capacitaciéon dominado por la oferta.
Los programas son disenados, aplicados y evaluados desde la academia
0 desde las areas de recursos humanos de la empresa; con lo cual no
necesariamente se estan atendiendo los problemas y requerimientos de
los procesos productivos modernos.

2. Fragmentacion institucional y escasa coordinacion entre programas.
Cuando se llega a detectar una nueva demanda, lo que también se hace
tardiamente, se busca atenderla a través de la creacion de una
institucion, lo que implica, en su caso, nuevos planteles, apertura de
carreras, curriculos y sistemas de evaluacion, entre otros diversos
aspectos, que lo unico que hacen es atomizar aun mas la oferta de
capacitacion y limitar su efectividad. La fragmentacion también se da en
el sentido de una misma especialidad, se ofrece en distintos niveles
educativos: secundaria, bachillerato tecnolégico e, incluso, a nivel de la
educacion superior. Por ello, en algunos sectores todavia se clasifica a
la capacitacion como de primera, segunda y hasta de tercera categoria.
Esta situacion se agrava por la falta de permeabilidad y vinculacién entre
las instituciones que ofrecen los servicios de capacitacion.
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3. La incompatibilidad entre la organizacion de los servicios de
capacitacion por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos
de trabajo y las demandas actuales de la poblacion y la planta
productiva. Es evidente que el mundo del trabajo es cada vez mas
frecuente el cambio en los perfiles ocupacionales. Actualmente, se
requiere de las personas que entran al mercado laboral, nuevas
capacidades que le permitan analizar y resolver problemas, trabajar en
equipo, desempenar diferentes funciones dentro del proceso productivo
(polivalencia), asumir responsabilidades, dominio de lenguajes
tecnoldgicos y capacidad de comunicacion e interlocucion con otros
participantes de la produccién, de ahi que programas de capacitacion
organizados por especialidad, no permitan atender con calidad y
pertinencia esas necesidades de capacitacion.

4. Rigidez de programas.

En el sistema tradicional, la capacitacion se desarrolla mediante
programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras razones,
porque fueron disenados con una sola entrada (inicio) y una sola salida
(fin). De manera que en una situacion en la que un trabajador necesita
adquirir o actualizar determinados conocimientos, no tiene otra
posibilidad mas que registrarse en este tipo de programas que le obligan
a cursar materias con contenidos que no necesariamente requiere en
ese momento, porque su necesidad laboral es mas precisa; ésta la
podria satisfacer tan solo con una parte del programa; como no existe
esa opcion, ve limitadas sus posibilidades de ingreso al sistema de
capacitacién. De ahi que la rigidez de programas se convierta en una
barrera de entrada al sistema, que afecta negativamente la permanencia
y movilidad del individuo en el mercado de trabajo.

5. Falta de reconocimiento de la experiencia laboral.

Frente a las barreras de entrada, el trabajador recurre a mecanismos
informales o aprovecha los espacios que le brinda el centro de trabajo
para adquirir conocimientos que lo capaciten para un mejor desempeno
laboral. Sin embargo, estos conocimientos obtenidos a través de la
experiencia no le son reconocidos formalmente, porque no existen los
mecanismos para ello; no obstante que, por ejemplo, la Ley Federal del
Trabajo establece la figura de la constancia de habilidades laborales que
se otorga a aquellos trabajadores que participan en cursos de
capacitacion que les ofrece la empresa en la que prestan sus servicios,
pero estas sélo son reconocidas por la empresa que las emite, por lo
que no constituyen una fuente de informacién generalmente aceptadas
por el mercado de trabajo, ni dan al trabajador la posibilidad de acreditar
ese conocimiento para su propia carrera profesional y personal.

6. La escasa informacion limitada sobre el mercado Ilaboral.
Invariablemente, cuando un individuo llega a una empresa a solicitar
empleo, no le piden los diplomas que acrediten su capacitacion. Sin
embargo, en los niveles operativos la mayoria de las veces si se les pide
el certificado de secundaria, para asegurar que el aspirante cuente con



el nivel educativo general que le permita desempefiar una ocupacion con
relativa eficiencia.

Todos los elementos mencionados, indican que no existe un mecanismo que
proporcione informacion veraz y oportuna acerca de lo que las personas saben
hacer, ni mucho menos los parametros que permitan distinguir los diferentes
tipos de informacién. Por ejemplo, no es lo mismo hablar de un contador
formado en una universidad publica que en una privada, por lo que el tipo de
institucién se convierte en un elemento de informacion sobre el cual no se
dispone de parametros que permitan hacer una evaluacion objetiva en el
mercado de trabajo.

Tan es asi, que el propio mercado de trabajo crea barreras artificiales, en el
sentido de que es muy comun que ante la falta de informacion, los
empleadores soliciten un profesionista egresado de tal o cual universidad o
institucion educativa, simplemente porque intuyen o perciben que un tipo de
egresado tiene mayores calificaciones que otros, debido alguna experiencia
particular que conocieron 0 a referencias subjetivas.

De este modo, el mercado de trabajo va’ creando barreras que impiden el
conocimiento y sistematizacion de informacién sobre lo que las personas
saben hacer, esto es, sobre el tipo de competencia que han logrado adquirir.
Asi, la falta de informacion confiable y oportuna en el mercado laboral se
transforma en un obstaculo para la movilidad de la fuerza de trabajo.

Por todo lo anterior, nos interesa conocer qué camino ha seguido el sistema de
capacitacion mexicano y qué conclusiones se han derivado de esta experiencia
para adoptar una estrategia de modernizacién en este ambito profesional. Para
ello, se hace wuna revision de la trayectoria de la capacitacion durante las
ultimas cuatro décadas, poniendo mayor énfasis en las experiencias de los
anos recientes.

1.2. Evolucién de la capacitacion en México

La década de los sesentas:

En la década de los sesentas se visualizd la educaciéon técnica y de
capacitacion para el trabajo en el marco de un crecimiento econémico y de
empleo, con una economia cerrada, adoptando un modelo de sustitucion de
importaciones con el fin de poder generar una cantidad abundante de mano de
obra poco calificada y asi satisfacer la demanda de la industria naciente. De tal
manera que se crea una figura institucional: ARMO (Adiestramiento Rapido de
Mano de Obra), con caracteristicas similares a los institutos de formacioén
profesional en otros paises de América Latina, el cual se centré6 en capacitar
personal en activo con base en los programas destinados al perfeccionamiento
rapido de la calificacion de los trabajadores, en los talleres de sus
instalaciones.

El ARMO se inscribe en una trayectoria de la formacién en donde uno de sus
principales componentes era el contrato de aprendizaje a nivel empresa,



estipulado en la Ley Federal de Trabajo de 1931.° Visto desde esta
perspectiva, ARMO viene a dar un nuevo giro al concepto de aprendizaje en la
empresa, que con la modalidad del contrato de aprendizaje® se estaba
desviando de sus objetivos.

La década de los setentas:

En la década de los setentas, en un contexto de altibajos en el crecimiento
econdmico y de empleo, expansion de la oferta de mano de obra, agotamiento
del modelo de sustitucion de importaciones, consolidacién de la estructura de la
oferta de formacion técnica y de capacitacion en la empresa, se deja atrés el
contrato de aprendizaje y se inicia una nueva era institucional en la
capacitacion en México, que se caracteriza por un intento de crear un
verdadero sistema, partiendo del nivel de la empresa, pasando por la rama de
actividad, asi como de la region hasta llegar a la escala nacional.

El nuevo sistema queda plasmado en la Ley Federal del Trabajo en 1978, que
declara de interés social promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento.
Establece el derecho de los trabajadores a recibir capacitacién y adiestramiento
por parte de los patrones; obliga a los patrones a proporcionar informacion a
los trabajadores sobre la aplicaciéon de la tecnologia, a prepararlos para ocupar
una vacante o puestc de nueva creacion, a prevenir riesgos de trabajo y, en
general, a mejorar sus aptitudes."’

La base del sistema son las comisiones mixtas de capacitacion vy
adiestramiento a nivel empresa, integradas por el mismo numero de
representantes de trabajadores que de la empresa (empleador). Entre sus
funciones esta la vigilancia de la instrumentacion y del sistema y los
procedimientos que se implantan para mejorar la capacitacion de los
trabajadores. Estas comisiones deben ser registradas por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social y su principal objetivo es vigilar el cumplimiento de
las obligaciones legales en materia de capacitacion (UCECA, 1980).

Durante este periodo se da una creciente preocupacion por vincular la
capacitacion con el empleo por lo que aparecen los estudios de planeacion de
recursos humanos a nivel nacional ante las sehales crecientes de
incompatibilidad entre la oferta de capacitacion ofrecida por el sistema
educativo y la demanda del aparato productivo y de aptitudes, al interior de las
ocupaciones. Se sitia a la capacitacion en las condiciones reales de trabajo,

? «“Aparentemente el contrato de aprendizaje habia sido la manera natural de la capacitacién en México.
Sin embargo, mds que para capacitar a las personas que se incorporaban a la actividad productiva, el
contrato de aprendizaje sirvié para obtener mano de obra barata, lo que propiciaba la explotacion
encubierta de la clase trabajadora.” (UCECA, 1980)

' El contrato de aprendizaje se coloca en el centro del debate de las relaciones laborales, haciendo
hincapié el movimiento sindical en las desviaciones que se estaban generando, poniendo en segundo
plano las posibles bondades de formacién que una figura institucional como ésta podria tener. Ante la
imposibilidad e incapacidad de los actores sociales y del Estado de dar a tiempo otro giro al contrato de
aprendizaje, el sector obrero organizado pugna por eliminar esta formula de contratacion y lo logra con la
nueva Ley Federal del Trabajo en 1970, obligando a las empresas a la capacitacion de los trabajadores
(Ibidem).

'! Estas acciones, instrumentadas a través de planes y programas sobre capacitacién y adiestramiento, se
someten a la aprobacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.



con el equipo y las herramientas que tendran que dominarse en el ejercicio
cotidiano de un puesto especifico de trabajo.

Ademas, se crean institutos de formacion profesional a nivel de rama de
industria, resaltando el Instituto de Capacitacion de la Industria de la
Construccion (ICIC), el Instituto de Capacitacion de la Industria Azucarera
(ICIA) y el Instituto Nacional de Capacitacion agropecuario (INCA Rural)

Y se forja un modelo de capacitacion, en manos del sector privado
(trabajadores y empresa), descentralizando el diseio y la operacion, con
financiamiento de los empresarios, pero, con la vigilancia y control del Estado.

La década de los ochenta:

En la década de los ochenta se dan nuevamente cambios en las politicas de
capacitacion en un contexto de crisis econémica después de tres décadas de
estabilidad, el estancamiento virtual del crecimiento del empleo formal, el giro
definitivo en el rumbo de la politica econdémica, la apertura hacia el mercado
internacional, la desregulacién y la desincorporacion estatal en la economia,
todo esto, en un ambiente de pensamiento que apunta al funcionamiento del
mercado como principal mecanismo para resolver los desequilibrios que se
estaban perfilando en el mundo laboral, entre ellos, la capacitacion.

Ante este panorama, se crea UCECA' con el fin de controlar la regulacién
estatal de la capacitacion en las empresas y ante la cual deberan de registrarse
todos los movimientos que en la materia se realicen en las empresas. Mas
adelante, desaparece esa Unidad, permaneciendo solamente las comisiones
mixtas a nivel empresa y el organismo central de registro y verificacion por
parte del Estado. Por lo que se detectan una serie de deficiencias en el
sistema de capacitacion que se podrian denominar fallas de mercado y que
demandan y justifican una innovacion que se refleja en la intervencion del
Estado. Desaparece ARMO del mapa sistémico, quedando en esa linea de
trabajo el INCA, el ICIC y el ICIA, que dependen directamente de los actores de
las ramas productivas. '

Sin embargo, de los tres Institutos que habia, dos de ellos, no tuvieron el
impacto que en su momento se les adjudicé.' Sélo uno de estos Institutos
siguié jugando un papel protagénico en su sector, el ICIC. Se observaban
insuficiencias metodolégicas a nivel empresa, dificultades de evaluar
integralmente la capacitacion y sus impactos, carencia de metodologias que
permitieran el cumplimiento de los objetivos y la falta de un soporte
administrativo y tecnolégico.

'2 Unidad Coordinadora del empleo y la Capacitacion, 6rgano dependiente de la Secretaria del Trabajo y

Prevision Social, quien se encarga de coordinar y supervisar a las Comisiones Mixtas de Capacitacion y

Adiestramiento en las Empresas, y elaborando estudios sobre el seguimiento del empleo y el disefio de
oliticas.

Este hecho puede ser ilustrado por la baja proporcion de trabajadores del sector que pasan por los
cursos impartidos por los Institutos, tanto en términos absolutos como relativos. Asimismo, se advierte en
algunos de estos Institutos una excesiva concentracion de sus esfuerzos en el Distrito Federal y
alrededores; 0 sea que, no alcanzaron un significativo nivel de desconcentracion y descentralizacion de
sus actividades.



Asimismo se notan las limitaciones en la empresa, es decir en la base del
modelo. Estas se refieren sobre todo al desarrollo técnico de la capacitacion, el
poder llevar a cabo la capacitacion, puesto que generalmente las Comisiones
Mixtas se circunscriben al aspecto de vigilancia y de procedimientos.

Bajo estas circunstancias, el Estado opta por ocupar el papel de facilitador de
la capacitacion de dos grupos vulnerables: los desempleados del sector
informal urbano y tradicional rural por un lado y los trabajadores de la pequena
y mediana empresa por el otro. Lo que representa un esfuerzo por inducir a las
personas a la capacitacion, sin presentar un modelo o esquema acotado de
contenidos ni de modalidades. Mas bien, opera con un conjunto de normas de
procesos, de procedimientos, que deben regular la descentralizacion y el
involucramiento del sector privado. Su fundamento no esta en promover la
capacitacion en términos generales, sino en atender los desequilibrios del
mercado de trabajo que deberian ser atendidos por una politica activa
orientada al futuro: invertir en capacitacion.

El trasfondo de esta perspectiva es el concepto del autoempleo, a través de
una inversion en su persona, buscando que ella misma pueda hacerse cargo
de su proyeccion y proteccion en un mercado de trabajo caético y excluyente.

De tal manera que como la STPS solo podia influir de manera marginal en la
tasa de ocupacion y en el tipo de inversion en capital humano, adopté dentro
de la politica del empleo su orientacién para facilitar la movilidad laboral, elevar
la productividad y la competitividad de las empresas, mediante la asistencia
técnica y los apoyos a la capacitacion en el trabajo; asi como también elevar
los niveles de capacitacion de la mano de obra para distribuir mas ampliamente
las posibilidades de aprovechar las oportunidades ocupacionales. Se disuelve
entonces su funcion consultiva y coordinadora de politicas de empleo,
asignandose un papel de ejecutor de programas especificos.

Como resultados se obtuvieron dos programas innovadores: el PROBECAP
(Programa de Becas de Capacitacion para Trabajadores Desempleados) y
CIMO (Calidad Integral y Modernizacién). Estos programas se inscribieron en
un proyecto global denominado ‘Proyecto de Capacitacion de Mano de Obra’,
que contd con financiamiento externo primero, del Banco Mundial y después,
del Banco Interamericano de Desarrollo.

La particularidad de ambos programas, residié en que no fueron los ejecutores
de la capacitacion, sino instancias intermediarias entre la oferta existente y la
demanda o necesidades identificadas. Operan segun cada caso y ocasion. La
ventaja es la flexibilidad y adaptabilidad del modelo, la desventaja es la
dificultad de madurar y hacer evolucionar programas de capacitacion a partir
del ensayo y error, es decir, el aprendizaje institucional del como capacitar. '

' Entre ambos programas hay un elemento importante. En el caso de PROBECAT se parte del supuesto
de que existe una demanda potencial de mano de obra, que no es cubierta por una oferta cualitativamente
adecuada de personal. Para CIMO, la preocupacion central es la de conservar e incrementar el empleo. en
la empresa pequeiia. El aprendizaje organizacional de la empresa es el punto de partida y la capacitacion
se oferta en funcion de ello.



Aqui se considera como la unidad minima de referencia a la empresa en su
conjunto, y se la considera como sujeto de capacitacion y desarrollo sostenido
(CIMO, 1995). Si bien ambos programas trabajan descentralizadamente, el
PROBECAT es operado por el gobierno estatal, a través de los servicios
estatales de empleo.

El CIMO, por su parte, tiene sus propios consultores en la provincia, quienes
operan el programa, que tiene sus oficinas, por lo general, en una camara o
asociacion empresarial local. Para los cursos de capacitacion, PROBECAT
recurre basicamente a las instituciones del sector publico, con excepcion de los
programas que se llevan a cabo dentro de las empresas. CIMO se apoya
fundamentalmente en la oferta privada de consultoria y capacitaciéon y muy
poco en los organismos publicos.

Para que estos programas pudiesen llegar a la dimension e impacto que han
tenido (500 mil trabajadores capacitados anualmente bajo PROBECAT; 54
unidades promotoras de la capacitacion del programa CIMO, atendiendo a 157
mil empresas entre 1988 y 1994, y con alrededor de 650 camaras vy
organizaciones empresariales locales que participan en el programa en todo el
pais) ha transcurrido un largo y complejo proceso de aprendizaje institucional,
donde se mezclan temas y problemas técnico-organizativos con los politicos,
locales y nacionales. Lograron ya mas de diez afos de operacion, tiempo que
les ha permitido corregir errores y aprender de su propia experiencia.

Uno de los problemas que estos programas enfrentan es garantizar la calidad
del servicio prestado, dado que el tipo de trabajo que el consultor local debe
desempeniar no es facil de documentar/describir como un proceso
estandarizado. Para el CIMO este problema se traduce en la “capacidad de
aprender de la propia realidad’ por parte de los consultores/promotores en las
unidades descentralizadas.

Es importante mencionar en relaciéon a este punto de aprendizaje institucional,
que a pesar de la practica tradicional en el sector publico mexicano, en CIMO
(y también en PROBECAT) se ha podido limitar la rotacion del personal
directivo en la gestién de la operacion. Si bien, a nivel de los puestos politicos
(secretarios, subsecretarios, directores generales) los cambios siguen dandose,
a nivel de quienes dirigen operacionalmente los programas hubo una
excepcional estabilidad del personal.

En lo que concierne a la problematica que se enfrenta en la calidad del servicio
ofrecido, se ha podido observar que guarda relaciéon con la forma de
administracion y gestion de los programas. En el caso de CIMO la naturaleza
de la ‘intervencion’ ha permitido que, sobre la marcha y de acuerdo a la
dindmica interactiva, se haya tenido algun grado de libertad para reinterpretar,
ajustar y modificar las metas en el camino, justificando y argumentando el por
qué de las modificaciones. Al parecer, en el caso de PROBECAT, esto ha sido
mas dificil, porque las metas se fijan por entidad federativa, lo que ha
disminuido la capacidad de maniobra por parte de la gestion nacional del
programa.



Otro problema ha sido la tension provocada por la normatividad del sistema de
administracion publica (el formato contable de hacer presupuestos, establecer
metas y evaluar resultados, no ha sabido adaptarse a la modalidad de trabajar
por la ‘demanda’). Esto ha llevado a que los consultores/promotores hayan
tenido que destinar buena parte de su tiempo a la administracién interna del
programa, en vez de dedicarse mas a cuestiones metodoldgicas y formativas.
Para los consultores centrales del programa esto es aun mas acuciante, dado
que reduce el tiempo disponible para guiar y acompanar técnicamente el
proceso en campo.

Es decir, si la descentralizacién de la operacién y la participacion del sector
privado no son acompafadas por una innovacion en la administracion publica,
se tiende a provocar un desgaste interno entre el personal de un programa
grande que, a fin de cuentas, repercutira en un impacto menor en el objetivo
principal del programa. A veces en las empresas ocurre algo similar: el sistema
de costos y los procedimientos de finanzas se vuelven contradictorios con los
nuevos objetivos de productividad y competitividad, basados en el servicio y
satisfaccion al cliente (Mertens, 1997).

En este sentido, cambiar la cultura que adjudica al Estado un papel
primordialmente fiscalizador es uno de los desafios que el sistema de
capacitacion ha enfrentado en los afios noventa, para poder transformar la
oferta de capacitacion, orientandola a la demanda y convirtiéndola en un
instrumento de politicas activas del mercado de trabajo: el concepto de
sociedad activa, de un aprendizaje dinamico y continuo, incluye obviamente el
de un Estado activo.

Dicho desafio se ha presentado con toda claridad en los afos noventa,
expresandose en un primer momento como problema de desvinculaciéon entre
la oferta de capacitacion y la demanda de las empresas. La reorientacién de
una capacitacion de oferta a una basada en la demanda, requiere de un
cambio profundo en la cultura politica y administrativa de las instancias
educativas y del Estado en general, proceso que dificimente se dara
rapidamente por las tradiciones y convicciones arraigadas y construidas a
través de varias décadas.

La década de los noventa:

En esta década el contexto es de apertura comercial, profundas crisis
economicas, expansion de las exportaciones, estancamiento del empleo formal
y reestructuraciones organizativas en las empresas; surge el sistema de
compet?éucia laboral’™® y se mantienen las politicas activas de mercado de
trabajo.

' El término de “competencias” se introduce en la jerga empresarial a partir de Boyatzis (El gerente
competente) a finales de la década de los 80. Después se generalizo en Europa, primero en Inglaterra,
consolidandose el modelo al revisar y adecuar los sistemas de formacion y capacitacion con el fin de
prepararse para la “competencia™ de la “globalizacion”, dando buenos resultados, se difunde en Francia
con Schwartz y en Estados Unidos por McClelland y la Universidad de Harvard.

'® El contexto es de beneplacito en los primeros afios después de la firma del Tratado de Libre Comercio
(TLC), que se convierte después en la mas profunda crisis econémica, social y politica durante muchos
afos, con el estancamiento del empleo formal y una recuperacion de la crisis por via de las exportaciones.



En lo referente a las instituciones desaparece el ICIA de manera definitiva,
porque no puede dar respuesta a la necesidad de capacitar al personal en los
ingenios. En cambio el ICIC, logra adaptarse a las nuevas condiciones del pais
y de las empresas, manteniéndose, en un papel de liderazgo en capacitacion a
pesar de los problemas de la crisis de la Industria de la Construccion.

En este periodo la capacitacion se caracteriza por el esfuerzo de transformar la
oferta de empleo, se plantea una innovacion integrada de todo el sistema de
capacitacion, tanto en la empresa como en las instituciones publicas y
privadas, con el lanzamiento del sistema de normas de competencia y
certificacion laboral (CONOCER).

Y asi en el contexto de una economia integrada se reconocid que la
capacitacion necesita adecuarse a las demandas del sector productivo; esto
implica la adopcién de un lenguaje comun que defina las necesidades de
habilidades requeridas. Este lenguaje comun es el sistema de competencias
estandarizadas y certificacion de habilidades con la participacion sustancial del
sector productivo.

Luego entonces el problema de la oferta de capacitacion a partir de ese
momento era sobre todo un problema de calidad. Como respuesta a ello, se
propusieron como acciones de la modernizacion:

a) El empleo de los modelos de competencias laborales para el
replanteamiento de la oferta de capacitacion, asi como de la acreditaciéon de
saberes adquiridos.

b) La creacidon de institutos de capacitacion por ramas de la produccién los
cuales serian apoyados por empresarios y sindicatos.

c) El establecimiento de un modelo de capacitacion con modalidad abierta,
d) La creacidn del sistema nacional de capacitacion para el trabajo.
e) La configuracién de comités técnico-consultivos

Los principales componentes del proyecto “del sistema de normalizacion y
certificacion de competencia laboral’ son:

1) Montaje del sistema nacional de certificacion de estandares de
competencias;

2) Modernizacion de los programas de capacitacion, hacia cursos modulares;

3) Estimulos a la demanda, contemplando la promocién del sistema, pruebas
piloto de educaciéon basada en competencias en las empresas, incentivos para
la capacitacion y certificacion, adquisicion de equipo y capacitacion de
instructores; '

4) Sistemas de informacion, estudios y administracion del proyecto



Fue asi como nacié una nueva figura institucional en el sistema de capacitacion
profesional teniendo como eje el sistema de normalizacion y certificacion de
competencia laboral - resultado de un acuerdo suscrito por la Secretaria del
trabajo y Prevision Social en 1995 -. Se crea entonces un fideicomiso para el
financiamiento de las actividades, desarrolladas a través de un Consejo, el
CONOCER (Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia
Laboral), integrado por consejeros del sector publico, privado empresarial y
social.

Y, se senala como la parte medular del modelo de competencias laborales a la
normalizacion de las habilidades, destrezas, aptitudes y conocimientos,
expresada en términos de estandares o referencias de desempefo. Ahi se
tiene la base para la evaluacién y la certificacion.

1.3. La capacitacion en las organizaciones

¢ Porqué estudiar la capacitacion?

Para trabajar con las personas en las organizaciones en forma efectiva es
imprescindible conocer y comprender el comportamiento humano y tener
informacion sobre los diversos sistemas y practicas disponibles que pueden
ayudar a obtener un recurso humano'” capacitado y motivado, sin olvidar los
factores econémicos, tecnolégicos, sociales, legales, etc. Que influyen desde
luego en el comportamiento de las personas que trabajan.

Sobre este tema se ha podido observar que aun cuando en todas las
organizaciones, las personas han sido fundamentales para alcanzar las metas
organizacionales, no siempre se reconoce este hecho, no obstante que en la
actualidad han adquirido un rango de mayor importancia al considerarseles
como una ventaja competitiva en las empresas."

Esta ventaja es mas reconocida en empresas que venden conocimiento (el
know-how de las personas), como los servicios de software, en donde el éxito
depende mas del conocimiento, de las habilidades y capacidades de las
personas de la empresa."

Asi, se encuentran autores como Griffiths, Boisot y Mole*® que entre otros,
opinan que la clave de éxito de una empresa esta dada en lo que ellos llaman

' La discusién de aceptar el concepto de “Recurso humano™ por cualesquier otro de ellos como “talento
humano” “capital intelectual” etc., es irrelevante para esta investigacion.

'8 Ansoff (1965), introduce en la literatura de la Direccion de Empresas y explica como “aquellas
caracteristicas diferenciadores sobre la competencia que reduce los costos de los productos, ventajas que .
suelen ser resultado de oportunidades de producto o de mercado. Estas ventajas se circunscriben a una
caracteristica diferenciadora por el lado del producto o del mercado” (Bueno C., 1995).

' C. K. Prahalad and G. Hamel, “The Core Competence of the Corporation” En: Harvard Business
Review V.68 N. 3, 1990, p. 79-91.

% Griffiths, D., y otros. “Strategy for Managing Knowledge Assets: A tale of Two Companies™ En: Tech-
innovation V. 18 N. 8,9, August - September, 1998.
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aspectos medulares de competencia® lo que se han probado en empresas
como Federal Express y Cannon Corporation al haber desarrollado factores
competitivos medulares en la administracion de sus Recursos Humanos en
cuanto a eficiencia y capacitacion.

Por otro lado, Coff* menciona que las organizaciones pueden tener ventajas
competitivas de su personal si logran que sus recursos humanos sean valiosos
(cuando mejoran en la eficiencia o eficacia de la empresa), unicos (cuando sus
habilidades, conocimientos y capacidades no estdn al alcance de la
competencia), dificiles de imitar (cuando los demas no pueden imitar sus
capacidades y contribuciones) y ademas, que éstos estén organizados (cuando
pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas tareas cuando sea
necesario). Estos criterios destacan la importancia de las personas y se
acercan a la Administracién Estratégica de los Recursos Humanos.

Por lo que muchos estarian de acuerdo en que los gastos derivados en los
Recursos Humanos se deben considerar ahora como una inversion estratégica
mas que un simple costo necesario,” sobre todo si se toman en cuenta los
desafios de nuestra época como son entre otros:

e La globalizacion. Para crecer y prosperar, muchas empresas buscan
oportunidades en mercados globales.

e La tecnologia. Actualmente las organizaciones no pueden sustraerse a
la nueva tecnologia sobre todo si se trata de tecnologia de la
informacion.

e EJ/ cambio. Se espera que los cambios se logren de manera proactiva a
diferencia de la reactiva. En todos los ambitos como en la calidad, la
mejora continua o la reingenieria; son los recursos humanos los que han
de cambiar basados en una necesidad, con una vision amplia,
comunicacion adecuada, eliminando los obstaculos y estableciendo los
objetivos dentro de una cultura propicia; de otra manera fracasaran
facilmente los intentos del cambio.

o El capital humano. Béasicamente consiste en la idea de que las
organizaciones compiten en funcién de las personas y por lo tanto de la
administracion de su talento humano.*

e El mercado. Las empresas deben satisfacer a los clientes en cuanto a
calidad, servicio, innovacién, variedad y precio. Satisfacer las
necesidades y gustos de los clientes es basico para cualquier empresa.

2’ Conjuntos de conocimientos integrados dentro de una organizacion que las distingue de sus

competidores y otorga valor agregado a los clientes.

2 Coff, R. W. “Human Assets and Management Dilemmas: Coping with Hazards on the Road to
Resource Based Theory.” En: Academy of Management Review V.22 N. 2, April 1997. p. 33.37

¥ Esto debido a que las capacidades, habilidades y conocimientos se deben contar entre lo mas
importante de las personas que trabajan en las organizaciones.

** Capital Humano describe el valor del conocimiento, las habilidades y capacidades que no aparecen en
los estados financieros de las empresas y sin embargo poseen un gran impacto en los resultados de la
empresa.
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Iniciativas de cambio como la Administracion de la Calidad Total han
funcionado porque se han hecho cambios en la Administracion de sus
Recursos Humanos como fueron la motivacién de los empleados, la
cultura organizacional y la capacitacion.”

e Los costos. Los costos de mano de obra son uno de los gastos mayores
de cualquier empresa de tal manera que constantemente se practican
diversas tacticas para disminuirlos como son el recorte de personal, la
contratacion externa (outsourcing), arrendamiento o la subcontratacion,*
sin embargo no siempre resultan favorables estas medidas.”’ Las
acciones destinadas a abatir costos pueden resultar decepcionantes si
se utilizan solamente como medidas para resolver problemas complejos
de desempeno.

e Productividad. Dado que la productividad se puede definir como el
producto derivado de una cantidad fijja de insumos, las empresas
podrian elevarla si disminuyen el costo de los insumos pero también si
aumentan la cantidad producida por los trabajadores, de tal manera que
si se bajan los costos, la productividad puede bajar y por el contrario si
aumentan los costos del trabajo; esto es, si invierten en la capacitacion
de los empleados obtendran ganancias mayores, consecuencia directa
del aumento de la productividad.

Por lo que la productividad de los empleados es consecuencia directa de las
capacidades, la motivacion hacia el trabajo y desde luego los factores del
entorno laboral. Cuando la productividad aumenta es porque se han mejorado
las habilidades y conocimientos, (variables importantes de la capacitacion), se
ha aumentado la motivacion extrinseca e intrinseca y se encuentra un mejor
ambiente laboral que conduce a un mejor desempeno.

1.4. EIl proceso de la capacitacion

La capacitacion es un factor importante para la consecucién de una serie de
funciones basicas en la situacién socioeconémica actual. Tanto en un sector
productivo como en cualquier otro, es considerada como un elemento
fundamental para la mejora de la competitividad y para la reduccion del
desempleo, siendo una de las politicas activas mas importantes para la
promocién del empleo.

i X Shetty , “The Human Side, of Product Quality” En: National Productivity Review V.8 N. 2,
Marzo 1989 p. 29-39

% Qutsoursing significa la contratacion de empresas externas para que realicen funciones que antes se
hacian al interior de la empresa, cada vez mas, funciones como mantenimiento, seguridad, abastecimiento
y némina son delegadas a empresas externas con el fin de flexibilizar a la organizacién y disminuir los
costos de gastos generales.

*" Ademas de afectar a los que sobreviven a los despidos, hay que pagar liquidaciones, vacaciones.
licencias, prestaciones y pensiones y gastos administrativos y en algunas ocasiones hay que volver a
recontratar.
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Y aun cuando no es la panacea para la resolucién de los problemas del
desempleo o de la competitividad de las empresas, si lo es en cuanto a una
optimizacion de la misma y de sus efectos. Los problemas de las empresas son
siempre multicausados y ello implica que cada una de sus posibles causas
puede ser una condicion necesaria para su resolucion pero no suficiente.

Por ello, la capacitacién por si misma no es suficiente, pero si necesaria, ésta
ha de reunir determinadas condiciones y caracteristicas, si se quiere que sea
eficaz y, ha de venir acompanada de determinadas contingencias para que
contribuya a los objetivos que se pretenden. Por lo tanto, para que se cumplan
hay una condicion necesaria: que se asignen recursos y se creen las
condiciones estructurales que hagan efecto con la capacitaciéon. Por ello es
necesario profundizar mas en las caracteristicas y condiciones que ha de reunir
la capacitacion para que realmente logre los objetivos que pretende como
elemento estratégico de la competitividad de los trabajadores y de la empresa.

Estas condiciones tienen que ver con el andlisis de las necesidades, el disefio
del plan de capacitacion de las propias actividades formativas, sus procesos de
implantacion, su ejecucion, su gestion, el nivel de participacion de los sujetos,
las actitudes tanto de los directivos, gerentes, mandos medios como de los
trabajadores, la evaluacion, la participacion de los agentes capacitadores, las
instalaciones, la tecnologia educativa, etc.; todos estos elementos se han de
conjugar hacia la consecucion de los objetivos de la capacitacién por un lado y
los objetivos y metas de la organizacién por el otro.

Hay por lo menos cinco cuestiones précticas a tener en cuenta si se pretende
que la capacitacion resulte un medio eficaz para el incremento de la
productividad y de la competitividad:

e Primero. La capacitacién debe responder a las necesidades reales, las
que resultan criticas y prioritarias para conseguir los objetivos que se
pretenden, por lo que ha de basarse en una evaluaciéon de necesidades
de capacitacion que resulte util.

e Segundo. Ha de tomar en cuenta la naturaleza cada vez mas cambiante
de la fuerza de trabajo.

e Tercero. Debe considerar los diferentes componentes del disefio de los
programas de capacitacion y las aportaciones cientificas y técnicas
realizadas por la investigacion a este respecto.

e Cuarto. La capacitacion debe tener presente la esencia de la naturaleza
humana que incluye motivaciones, actitudes, valores, ideologias etc.,
que pueden ser determinantes para el éxito de la capacitacion o para su
fracaso.

e Quinto. Analizar la naturaleza cambiante de las competencias que se
han de aprender y la rapidez creciente en el ritmo en que han de ser
~aprendidas.



e Sexto. Finalmente, se debe realizar una rigurosa evaluacion de la
eficacia de los programas de capacitacién y desarrollo. Es necesario
disponer de metodologias que permitan determinar si el programa ha
logrado sus objetivos, saber ser mas competitivo y estar mejor ajustado
al puesto de trabajo, aumentando la utilidad en términos de costos-
beneficios.

Desde esta perspectiva, puede decirse que hay una progresiva evolucion hacia
una sociedad cognitiva; la naturaleza de las actividades del trabajo, en buena
medida, esta experimentando cambios dramaticos por causa de las nuevas
tecnologias de la informacion y de la telematica. Se estima, por ejemplo, que
un trabajador a lo largo de toda su carrera tendra que ser capacitado varias
veces. Y, en este contexto las actividades requeridas a todos los niveles
implican mayores demandas de actividades cognitivas complejas. Las nuevas
competencias requieren elaborar diagnésticos de situaciones y problemas,
desarrollar modelos mentales apropiados para manejar procesos complejos
bajo el control del trabajador, incrementar la capacidad de atencion,
incrementar las habilidades para resolver problemas y las habilidades de
autorregulacion.

Las grandes interrogantes del impacto de la capacitacion en la consecucion de
los macro o micro objetivos son:

¢Los sujetos de capacitacion aprenden lo que se pretende que aprendan?

¢Los sujetos de capacitacion transfieren lo que han aprendido durante los
procesos formativos a su actividad laboral?

¢La transferencia de lo aprendido mejora realmente su desempefio y la eficacia
y competitividad de su empresa, asi como sus posibilidades de desarrollo,
promocion, empleabilidad, etc.?

¢Coémo influyen las actitudes hacia el proceso capacitador y qué efectos tienen
sobre la transferencia del aprendizaje a su actividad laboral?

¢ Cudles son los determinantes psicosociales relevantes que hacen que todos
estos fendmenos ocurran?

Pero, la calidad y productividad ¢qué tan importantes son dentro del area de
capacitacion?. Este es el siguiente punto a analizar.

Calidad y productividad

Ademas de obtener mas resultados con menos recursos, es importante lograr
que la produccién sea aceptada y pagada por el mercado. Para esto es
necesario que el producto sea bueno, que tenga calidad 6ptima. La calidad en
su nuevo concepto se define como “cumplir con los requisitos acordados con el
cliente”. La calidad es el nuevo camino hacia la productividad, con ello se
evitan costos de desperdicio, inspeccion, garantia, reproceso. etc.
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La productividad es la medida del progreso, la cual deriva de que el personal
esté bien capacitado y atienda a las necesidades del trabajo, de la empresa,
del mercado y de la sociedad.

Asi, se puede ver que los paises desarrollados son muy productivos, sus
empresas obtienen alta rentabilidad con pocos recursos y de esta forma
generan mucha riqueza. En cambio los paises subdesarrollados son poco
productivos, a pesar de contar con muchos recursos naturales en muchos
casos.

En lo que se refiere a nuestro pais, para lograr el progreso del sector
construccion es necesario establecer un compromiso hacia la productividad de
sus habitantes y empresas a través de:

e Buscar realizar el trabajo diario cada vez con mas calidad.

e Mejorar los métodos y sistemas de trabajo a través de una buena
administracion.

« Estar abiertos a la innovacion cientifico-tecnologica.®

De esta forma se logran mas y mejores resultados empleando menores
recursos, con base en una cultura de productividad.” En la administracion de
las empresas se requiere de una filosofia, politicas y una serie de acciones
concretas con suficiente libertad, seguimiento y vision para mejorar la calidad
de los procesos del trabajo.

Para ello se requiere impulsar una cultura de la productividad que tiene como
objetivo concientizar y sensibilizar; ademas de promover leyes adecuadas que
promuevan esta filosofia y motivacién para que los trabajadores aumenten su
productividad. La orientacion hacia la calidad de los resultados, acciones y
productos, es la base de la cultura de la productividad.

Se necesita entonces ser exitoso en la tarea de utilizar a la capacitacion como
herramienta, lo que repercutira en el aumento del ingreso nacional, la
distribucién de la riqueza y en el empleo. Por eso, mientras mas rapido se
comprenda que la productividad genera riqueza y empleo, y que ésta se
consigue en buena parte a través de una adecuada capacitacién, mas pronto
se veran los resultados buscados.

Por lo que las empresas de la Industria de la Construccién habran de utilizar
todos los recursos a su alcance para elevar su produccion, deberan capacitar
eficientemente a su personal para promover una auténtica cultura de
productividad que garantice su permanencia en el mercado y seguir generando
empleos. Y, aqui la calidad es el puente entre productividad y competitividad.

% Sin embargo, la Industria de la Construccion, objeto de nuestro interés, por ser muy peculiar, estos
elementos son dificiles de conseguir.

* Cambiando la mentalidad para percibir el mundo, el enfoque para resolver los problemas y las leyes
que norman las acciones.
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Desde este punto de vista, la comparacion de productividades entre empresas
del mismo sector debe verse a la luz de un mercado y sus necesidades,
fortalecer dicho mercado a base del libre ejercicio de la practica profesional y
entender que no se debe separar a la administracion de la capacitacion.

La capacitacion es un acto administrativo de cada empresa,”® que bien
orientada puede dar lugar al aumento de la productividad. Es importante que el
aumento de la productividad se distribuya con equidad para que trabajadores y
empresarios estén igualmente motivados a incrementarla.

El beneficio al trabajador debe verse a través de la superacion del mismo en su
ascenso en la escala de trabajos productivos, en los salarios de un mercado de
trabajo fortalecido y en los beneficios conseguidos por la empresa. La equidad,
debe verse a la luz de una cultura orientada a la productividad, al beneficio del
cliente y a la superacion personal.

El hombre es trabajador, productor, consumidor y a la vez, un ser en
superacion, debiéndose perfeccionar tanto en un sentido material como mental
y emocional. Para lograr la productividad total, se requiere de la suma de las
productividades individuales y esto se logra cuando el hombre esta motivado e
integrado a su empresa, cuando tiene el compromiso de lograr la elevacion de
la productividad )

El binomio productividad-satisfaccion es el ideal y ambos factores se
enriquecen reciprocamente. Este binomio, es el eslabén perfecto entre la
cultura de productividad y la cultura humanista. La motivacion del hombre no se
consigue mediante decretos y reglamentos, sino con la involucracién personal,
tarea significativa, consecucion de resultados acordes a lo planeado y
reconocimiento. De tal manera que el beneficio del trabajo bien hecho, debe
ser tanto econémico como personal, compartiéndolo simbidticamente con la
empresa y su mercado.

Se buscara para lograrlo, la aplicacion de una metodologia correcta que exija la
medicién de resultados, o sea la incidencia del esfuerzo en el resultado, es
decir su valor agregado en la productividad.

Ya que la capacitacion productiva se mide en los resultados y calidad de los
productos y servicios realizados y se aplica a todas las especialidades. Por lo
que el diagndstico mas objetivo de las necesidades de capacitacion es el que
se desprende de las observaciones correctas sobre la evaluacion del
desempeno del trabajador, siendo obligacion de los administradores de las
empresas el realizar una evaluacién objetiva.

*® Este acto administrativo se consolida realmente en las empresas constructoras, pero no precisamente
con intencienes de considerarlo como funcion importante, sino como algo subsidiario, de poca
importancia, que muchas veces hay que cumplir con la ley solamente y no porque se considere algo
esencial.
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Esta, se define como la valoracion del desempefio actual o anterior de un
trabajador en comparacion con sus estandares *' es aquélla que mide la calidad
de los productos y de los procesos de acuerdo a especificaciones debidamente
establecidas y comunicadas, el proceso de evaluacion del desempeno debera
tender a la autoevaluacion para que finalmente sea mas productivo.*

1.5. Modelo de capacitacion en las organizaciones.

Los elementos de un modelo adecuado para la capacitacion, determinaran los
objetivos y por ende, contribuiran al logro de los objetivos institucionales.

Por lo pronto, los principales componentes a tomar en consideracion en la
capacitacion, por sus implicaciones para su calidad e impacto son basicamente
los siguientes: el andlisis del entorno de la organizacion en el que ésta se
produce, el disefio de la capacitacion, los aspectos relevantes de la instruccion,
las condiciones del ambiente organizacional para la adecuada transferencia de
los aprendizajes y una evaluacion que dé cuenta del impacto econémico y
social de la capacitaciéon en la competitividad de las empresas, por lo que a
continuacion se planteara cada uno de los aspectos considerados.

1. Andlisis de las necesidades de capacitacion

El diagnéstico de necesidades de capacitacion trata de determinar donde se
necesita, qué contenidos deberia tener y quiénes necesitan ser capacitados.
Esto se puede obtener utilizando diversas estrategias como pueden ser: el
andlisis de puestos, comparaciéon de estandares de desempeno (evaluacion del
desempeno), observaciones de ejecucion en el trabajo, entrevistas directas o
indirectas, etc.

Ahora bien, es necesario distinguir en el anélisis de necesidades las unidades
del sector, subsector, transector, territorio y empresa. Hay que tomar en
consideracion, ademas, el valor anadido que supone y, sobre todo, para las
pequenas y medianas empresas, un analisis de necesidades de capacitacion a
nivel de sector o subsector.

La importancia de realizar un buen andlisis de las necesidades de capacitacion
es un concepto ampliamente compartido. Sin embargo, la practica mas
generalizada consiste en discusiones o analisis informales e intuitivos a pesar
de que existen un buen numero de técnicas mas rigurosas y eficaces. Es
habitual agrupar ese andlisis y sus técnicas correspondientes en tres grandes
apartados: andlisis organizacional, analisis de tareas y andlisis de personas.

Al andlisis organizacional, Goldstein (1992) lo ha caracterizado como un
examen de los componentes de un sistema que determinan si el programa de

*! Dessler, G., y Ricardo Varela (2004). Administracion de Recursos Humanos enfoque latinoamericano.
2° ed. México: Pearson, p. 142

*2 En la Industria de la Construccion, esto es verdaderamente dificil tanto por el tipo de trabajo que se
hace, como por las cualidades propias de la misma, de tal manera que normalmente no se lleva a cabo esta
evaluacion del desempeiio.
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capacitacion puede producir comportamientos que se transferiran al
desempeno del trabajo en las organizaciones. Pone asi, el énfasis en las
relaciones del propio ambiente de la organizacion en el que se desarrolla el
programa y en el propio programa o actuaciones de capacitacion.

Un tema especialmente importante que aqui se incluye, es la necesidad de
vincular la capacitacion a las estrategias de la organizacion, ya que debe
apoyar la direccion estratégica de la organizacion y sus objetivos deben estar
alineados con los objetivos organizacionales.

Por otra parte, debe existir una estrecha relacion entre los diferentes principios,
politicas y practicas de la gestion de recursos humanos en la organizacion. Si
la filosofia de las empresas es dar una oportunidad para integrar a personas,
incluso con poca capacitacion, -si pueden adquirirla-, ello implica ciertas
politicas de recursos humanos (incluida la capacitacion) y ciertas practicas
organizacionales.

Cresson y Flynn (1995)* senalan la necesidad de que la empresa se aboque a
la realizacion de esfuerzos de capacitacion no sélo a sus trabajadores, sino
también a jévenes y adultos. La capacitacion no puede concebirse Ginicamente
como un medio para proporcionar una mano de obra calificada a las empresas,
éstas tienen la responsabilidad de dar una oportunidad que con frecuencia, se
traduce en ofrecer un empleo a todos aquellos que no han podido superar los
sistemas educativos tradicionales. Las empresas deben comprender mejor esta
finalidad. Algunas han hecho esfuerzos considerables para reconvertir a su
personal ante las innovaciones tecnolégicas. Otras no lo hacen y despiden a
los obreros cuya disponibilidad de formacién es evidente.

2. Andlisis de tareas.

Trata de identificar la naturaleza de las tareas que han de llevarse a cabo en el
puesto de trabajo. Asi como los conocimientos, aptitudes y habilidades
necesarios para ello.

Los cambios en los puestos y las tareas cada vez mas rapidos y frecuentes son
debido a causas como las transformaciones tecnoldgicas, cambios en
productos y en sistemas de trabajo, etc. Lo que plantea un problema importante
en la anticipacion de futuras tareas y la identificacion de las necesidades de
capacitacion.

Aunado a lo anterior y dada la progresiva mentalizacion de las actividades
laborales, Howell y Cooke (1991) plantean la importancia cada vez mayor de
realizar un analisis cognitivo de tareas y sugieren una serie de procedimientos
para ello. Estos autores sefalan, que los trabajos son cada vez mas exigentes
en habilidades cognitivas como la capacidad de hacer inferencias, realizar el
diagnostico, elaborar juicios, y tomar decisiones.

% Cresson E. y Flynn P. (1995). Libro Blanco sobre la Educacion y la Formacion, Bruselas. Comision
europea, 224 p.
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Andlisis de los sujetos que han de capacitarse.

Este andlisis trata de identificar quien o quiénes deberian ser capacitados y qué
capacitacion necesitan. Desde una perspectiva mas dinamica y evolutiva se
puede también determinar qué competencias se requieren en diferentes
momentos temporales. Esto se complica si tenemos en cuenta que los trabajos
cambian cada vez mas de prisa y por ello, a veces hay que anticipar las
competencias necesarias para una persona si ha de ocupar un puesto
existente o nuevo.

El andlisis de los sujetos también puede utilizarse para determinar si los
candidatos de un programa de capacitacion rednen los requisitos (en términos
de actitudes, conocimientos y motivacion) para sacar provecho del programa.
Determinados sujetos pueden requerir preparacion previa compensatoria que
haga posible el provecho de la capacitacion pretendida.

3. Andlisis del clima de la organizacion en el que se produce la capacitacion.

Los eventos que ocurren antes de la capacitacion inciden en su eficacia. Las
actuaciones de la direcciéon proporcionan sefales que influyen en la motivacion
de los sujetos. También lo hacen las politicas y las practicas organizacionales,
y los comparieros o el entorno.

Ademas, muy pronto los empleados empiezan a ver como se percibe la
capacitacion en una empresa (cuanto se valora, cuanta importancia se le da,
cuanta participacion y autonomia se espera en los procesos de capacitacion
del sujeto, etc.).

El grado de informacion recibido previamente a la capacitacion y su realismo,
influye sobre la motivacion para aprender y las actitudes posteriores a la
misma. Un elemento importante son las posibilidades que se le dan al sujeto de
elegir y determinar su capacitacion o de manifestar sus preferencias. Esto en
ciertas condiciones tiene efectos positivos, pero también los tiene en otras el
que tenga claridad que la capacitacion es obligatoria.

4. Diseno de la capacitacion.

El disefio de la capacitacion se ocupa de determinar los objetivos, las
secuencias adecuadas de sus contenidos y materiales, la incorporacion de los
principios de aprendizaje en los contenidos de la capacitacion y la identificacion
de los métodos para maximizar el aprendizaje.

También, ha de tener en cuenta los objetivos, las caracteristicas de los
participantes, el conocimiento sobre los procesos de aprendizaje y
consideraciones practicas, como costos / beneficios. etc. No sélo consiste en
organizar contenidos, técnicas, etc. Debe incorporar los conocimientos
existentes sobre el aprendizaje en general y la psicologia de la instruccion, en
especial en adultos.



5. Gestion de la capacitacion.

La gestion de la capacitacion incluye una gran cantidad de aspectos que
podriamos llamar logisticos, pues incluye la ejecucion de los planes. Cabe
mencionar entre ellos la divulgacion de los cursos, captacion de participantes,
disposicion de los recursos necesarios (materiales, personales, etc.), las
actividades relacionadas con el diseno o la contratacion de los cursos que se
van a impartir, la propia realizacion de los cursos, la ejecucion de los
presupuestos, el control de la asistencia, etc.”

Y, como ultimo elemento tenemos a,
6. La evaluacion.

Al evaluar la capacitacion se podria recurrir a la racionalidad instrumental en un
departamento, area o despacho de capacitacion y desarrollo si:

o Comprueba que si el volumen de actividad formativa esté racionalizado y
puede ser absorbida por el equipo humano que esta en plantilla;

o Verifica si la gama de servicios administrativos que estdn en vigor
regularizan el proceso de trabajo que se lleva a cabo.

e Pone a prueba los mecanismos de gestion burocratica que se han
establecido para homogeneizar los procedimientos ‘de trabajo,
estandarizandolos.

e Estima los mecanismos de gestibn presupuestaria que estan
establecidos para asegurar una reduccion de costos y una optimizacion
de los recursos.

A continuacion se detallan algunos de los modelos que existen para impartir la
capacitacion.

Proceso l6gico de la funcién de capacitacién de Siliceo®

1. Investigacién para determinar las necesidades reales que existan o que
deban satisfacerse a corto, mediano y largo plazo

Fijacion de los objetivos que se deben lograr.

Definicion de los contenidos de educacion necesarios.

Senalar la forma y método de instrucciéon ad hoc para el curso.
Evaluacion.

Seguimiento o continuacion.

oosLN

*En los informes anteriormente citados (Peird...et al. 1995, 1996) se revisan con detenimiento las
consideraciones y sugerencias realizadas por los participantes en lo que concierne a este punto en los
?Slanes de capacitacion.

Siliceo, Alfonso. (1983). Capacitacién y Desarrollo de Personal. 2* ed. México: Limusa, p. 53.
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Proceso de las cinco etapas de capacitacion y desarrollo de Dessler-
Varela*adaptado a su vez de HRfocus (AMA 1993)

1. Andlisis de las necesidades (incluye el andlisis de tareas y se requiere el
andlisis del desempefio)

Diseno de la instruccion.

Validacion.

Aplicacion.

Evaluacion y seguimiento. (incluye cuatro etapas: reaccion, aprendizaje,
comportamiento y resultados)

aproON

Por otro lado, Campbell (1988) propone un modelo de disefo de la
capacitacion que establece los siguientes pasos.

1. Analisis de los objetivos de la organizacion y de la forma en que el diseno
del puesto del trabajo contribuye a la consecucion de esos objetivos.

2. Determinacion de las necesidades de capacitacion.

3. Especificacion de los objetivos de la capacitacion formulandolos en
términos de desempenos pretendidos.

4. Especificacion de los métodos de aprendizaje y de los medios de
aprendizaje.

5. Tomar en cuenta las diferencias individuales. Esto es, especificar si
existen interacciones entre caracteristicas individuales de los sujetos y los
parametros relevantes de un programa de aprendizaje con el fin de
determinar si hay que disenar mas de un programa o si hay que seleccionar
a los candidatos mas adecuados para el programa.

6. Especificacion de las condiciones del aprendizaje. Consiste en disefnar
las condiciones Optimas para el aprendizaje basado en la determinacion de
métodos y medios de aprendizaje, las diferencias individuales antes
consideradas y un andlisis de las contribuciones procedentes de las
contribuciones en la investigacion cognitiva, motivacional y de aptitudes.

7. Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

Otro modelo resulta también esclarecedor con el contexto planteado. Se trata
de un modelo formulado por Goldstein (1993). En él se considera la evaluacion
de necesidades, la determinacion de objetivos de aprendizaje y la concrecion
de criterios de evaluacion, la seleccion y el disefio de los programas, la
realizacién del entrenamiento y el uso de modelos de evaluacion. Se contempla
finalmente, la existencia de mecanismos de retroalimentacion que inciden
sobre la nueva evaluacion de necesidades.

3 Dessler, G. y Ricardo Varela. Op. Cit. p. 105.
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También, Smith y Delahaye® proponen un modelo de capacitacién que se
establece en 22 pasos.

En su modelo, la mayor parte de los capacitadores no estan involucrados en
todos estos pasos, pero ayuda a ver el panorama completo. En esta forma, el
modelo coloca también el proceso de capacitacion en la perspectiva
organizacional. Desde esta perspectiva, se puede visualizar al capacitador
como un consultor organizacional.

De esta manera, la organizacion puede incluir al capacitador como parte del
diagnéstico y solucion de los problemas organizacionales (sea o no, la
capacitacion la solucion de esos problemas). Un capacitador experimentado
esta colocado en posicion unica en la organizacion y tiene contactos amplios,
conocimiento detallado de los requerimientos de trabajo en toda la organizacion
e informacion significativa acerca de las capacidades y habilidades del
personal. En consecuencia, el capacitador puede desarrollar una funcion que
se extiende considerablemente mas all4 de los planes de sesiones y técnicas
de capacitacion.

Por lo tanto puede entenderse que, el capacitador, debe contribuir a lograr las
metas organizacionales. Para hacerlo, debe evaluar regularmente las
necesidades organizacionales y medir los resultados de sus programas de
capacitacion en relacion con esas necesidades. Asi, las actividades de
planeacién, administracion y evaluacion de capacitacion son tan importantes
como las actividades de “ensenanza-aprendizaje”.

Se puede ver la clase y diversidad de habilidades que debe tener un
capacitador competente. En consecuencia, el modelo también sugiere la
direccion para un programa de auto desarrollo para capacitadores.

Una primera etapa en el modelo, comprende a la capacitacion en las
organizaciones cuando alguien se da cuenta de una oportunidad o un problema
que puede crear una necesidad de capacitacion (Paso 1). La administracion se
compromete entonces en un proceso de solucién del problema (Pasos 2-7).

En el Paso 2, se especifican los sintomas del problema considerado como una
necesidad. En el 3, se establecen las causas y en el 4, se define el problema.
Posteriormente se proponen soluciones alternas en el Paso 5 que no
necesariamente se satisfacen con capacitacion, esto dara lugar en el Paso 6, a
evaluar esas alternativas en términos de su contribucion a la soluciéon del
problema (satisfacciéon de la necesidad).

Luego, en el Paso 7, se escoge la alternativa mas eficaz. Hasta este punto, se
puede aplicar el modelo a la solucion de todos los problemas en términos
generales. Pero a partir del Paso 7, se dirigiran las acciones destinadas a
capacitar.

37 Smith B. J. y Delahaye B. L. El abc de la capacitacién prdctica. México: Mc Graw Hill, 1990, p. 4-6
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La segunda etapa, consiste en determinar si debemos analizar las
necesidades de capacitacion en (Paso 9) funciéon de la capacitacion Si la
alternativa que hemos escogido en el Paso 7 no es una solucién con base en la
capacitacion, como capacitador, se tiene todavia un papel que desempeniar.
Cualquier solucién que no radique en la capacitacion casi seguramente incluird
algun cambio en el producto, personal, métodos de trabajo, o politicas de la
organizacion. Tales cambios pueden producir una necesidad de capacitacion y
se deben observar dichos cambios para predecir tal necesidad (Paso 8).

Regresando al paso 9. El propdsito de analizar las necesidades de
capacitacion es especificar qué tipo de capacitacion es necesaria. En el Paso
10, se define la "conducta terminal" a la que nos orientamos y escribimos los
objetivos especificos para las actividades de capacitacion. Significa conocer la
conducta que se espera de los capacitandos al final del programa de
capacitacion. Al redactar los objetivos, especificamos las normas de
rendimiento y de desempeno que un capacitando debe lograr y las condiciones
en las que debe desempenarse.

En el Paso 11, se definen los métodos de medicién del desempefio, puesto que
éstos pueden afectar decisiones subsecuentes acerca de las técnicas y los
materiales de capacitacion.

El Paso 12 comprende la identificacion de aquellos empleados que necesitan
capacitacion y la especificacion del contenido que debe cubrirse para promover
a los capacitandos del actual desempeno a la conducta deseada.

Habiendo decidido el contenido de la capacitacion y cémo medir el rendimiento
y el desempeno, en el Paso 13 se elaboran las pruebas (tests) y los criterios de
desempefio. Cuando esté completo, se puede continuar con el Paso 16, y
comenzar las pruebas previas con candidatos elegidos. Seleccionando a los
capacitandos y a un grupo de control. Mientras se trabaja en los Pasos 13 y 16,
se planean los métodos de capacitacion en el Paso 14 y preparan los
materiales y apoyos para la capacitacion (Paso 15).

Después, se puede realizar el programa de capacitacion (Paso 17). En esta
etapa, debemos detectar las cualidades de evaluacion. En el Paso 18, se
miden de manera inmediata la reaccion y los resultados de la capacitacién
durante el programa y después de él. Al regresar los capacitandos a sus
puestos de trabajo (Paso 19), se mide su rendimiento para determinar si han
ocurrido algunos cambios y si los cambios son atribuibles a la capacitacion
(Paso 21). Ya sea como parte del proceso de evaluacién o como un ejercicio
separado, podemos organizar las actividades de seguimiento para reforzar lo
que los capacitandos han aprendido en el programa original (Paso 20).

El paso final (22) es, al mismo tiempo, un final y un comienzo por lo que surge
la pregunta. ;Estan los capacitandos generando la conducta terminal definida
en el Paso 10?7 Si la respuesta es "si“,se procede a atacar la siguiente
necesidad. Si la respuesta es "no", debera encontrarse entonces la causa. Por
lo que debera revisarse cada uno de los pasos del proceso de capacitacion.

23



Si se precisa donde han ocurrido los errores, se puede emplear esta
informacion para aprender de la experiencia. Si todavia se tuviese el problema
de la conducta terminal deseada, que no se esté logrando, regresaremos al
Paso 4; se confirma entonces, la definicién del problema para encontrar una
mejor solucion al problema o una solucién diferente.

Como la parte medular de nuestra investigacion es la etapa final del proceso de
la capacitacion, la evaluacién, que nos permitiremos profundizar en ella.

1.6. El proceso de evaluacion

La evaluacion suele considerarse como una actividad de recopilacion y
procesamiento de informacion para emitir un juicio respecto al grado de
cumplimiento de objetivos preestablecidos, al nivel de eficiencia de
determinados procesos o a la exclusion de elementos disfuncionales. Los
elementos basicos de una evaluacion son: el sujeto a evaluar, los evaluadores,
los criterios o instrumentos de evaluacién y la finalidad de la evaluacion. Se
puede representar de la siguiente forma:

Representacion del proceso de evaluacion

{inalicad
la evaluacion
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En dicha representacion, se deduce que:

Los sujetos a evaluar son los mismos trabajadores o empleados
que se someten a un curso de capacitacion

Los evaluadores son el instructor y los mismos trabajadores.

Los criterios son los establecidos en su perfil de puesto, las
competencias a desarrollar, los objetivos de aprendizaje del curso
asi como toda la instrumentacion didactica.

Los instrumentos de evaluacion consisten en todos los
instrumentos posibles a utilizar tales como tests, pruebas en
general, listas checables, escalas de actitudes y medicion del
desempeno.

La finalidad estd dada en virtud de las metas educativas de
capacitacion, los requerimientos del puesto y las finalidades
propias del curso; también las expectativas de los mismos
participantes, de los jefes inmediatos y los instructores del curso.

La evaluacion puede contribuir a ofrecer informacién sobre la necesaria
organizacion del trabajo de capacitacion, claridad sobre los propésitos del
aprendizaje, reflexion sobre las fallas y logros, cohesién interna y mayor
capacidad de direccion del curso.

Desde la perspectiva de este modelo, la evaluacién tiene un caracter critico y
reflexivo que permite valorar y autovalorar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los trabajadores que se presentan en su centro de trabajo después
de acudir a un curso de capacitacion.

De esta manera, la evaluacion se considera como un proceso permanente, de
caracter diagnéstico y formativo, que contribuye en la planeacién de las
actividades laborales.

1.7. Formas de evaluar la capacitacion

Los participantes pueden contar con los programas de los cursos a los que
asistira y en los que podran conocer los objetivos de aprendizaje, los temas, la
metodologia didactica y los lineamientos de evaluacion para cada area de
estudio.

Por su parte, cada instructor hace una preparacion detallada del curso y
posteriormente discute los objetivos del programa de trabajo con los
participantes. En este primer acercamiento, el instructor valora hasta qué punto
los objetivos del programa coinciden con las expectativas de los participantes.
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La evaluacion, por su parte, permite indicar los objetivos y contenidos de
aprendizaje que deberan reforzarse e identificar los tipos de apoyos que
necesitan ambos para garantizar el aprendizaje y con ello, la posibilidad de
aplicarlo en su trabajo.

Asi, las actividades de evaluacion que se realizan durante el curso apoyan a
los participantes para alcanzar sus objetivos durante cada curso y prepararse
para la aplicacion en su medio laboral. Como resultado del proceso de
capacitacion, los participantes reciben informacion sobre sus resultados de
aprendizaje, asi como las recomendaciones en torno a la manera de poder
aplicar sus conocimientos. Lo que permite que la evaluacion se haga cotejando
los requerimientos del puesto contra los objetivos de aprendizaje, si éstos
coinciden se discuten con el instructor y con el grupo para obtener medidas de
comparacion.

La evaluacion esta encauzada por dos ejes: uno que se relaciona de manera
directa con el desarrollo del curso y que supone tres componentes. El
diagnostico, la formacion y la finalizacién del proceso. Y otro que retoma la
situacion del ambiente laboral mismo y es donde aplicara sus conocimientos,
es decir en su puesto de trabajo y en su propia empresa donde se desarrolla
individual y colectivamente con sus comparieros y jefes.

El diagnéstico tiene como propésito obtener informacion sobre las ideas y
experiencias previas de los participantes. Es una exploracion referida a los
conocimientos, habilidades y actitudes definidos como necesarios para un
desempenio favorable durante el curso.

La capacitacion por tanto evidencia los avances y dificultades que se presentan
en el proceso de aprendizaje establecido en los objetivos del programa y la
evaluacion permitira tanto a instructor como participantes trabajar durante el
desarrollo del curso sobre las deficiencias localizadas.

La finalizacion es la evaluaciéon que se realiza tomando en cuenta los avances
globales en el cumplimiento de los objetivos pudiendo participar tanto el
instructor como los participantes generando una coevaluacion, 1o que permitira
percibir los avances reales del aprovechamiento cabal durante el curso
impartido/recibido.

Por otra parte, la evaluacion ha de desarrollarse en los distintos ambientes del
trabajo, en dicha evaluacion de caracter cualitativo/cuantitativo se refleja el
cambio de conducta y sus resultados iniciales y subsecuentes de manera que
sirvan de seguimiento de su propio proceso formador y se atiendan
oportunamente sus necesidades de capacitacion a futuro.

Al evaluar la capacitacion se puede recurrir a la racionalidad instrumental en un
departamento, area o despacho de capacitacion y desarrollo si:
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Presta atencion a las exigencias politicas de caracter interno
impuestas por la alta direccion de la entidad.

Conecta con las exigencias que el cliente plantea respecto a las
cuotas de calidad y de aprendizaje que deben alcanzarse en el
puesto de trabajo a través de la programacion contratada.

Se acomoda a las exigencias de determinadas normas
prescriptivas o descriptivas que fijen interlocutores institucionales
externos, y verificar si, se ajusta a las exigencias que vienen
dictadas por la legalidad vigente.

La racionalidad instrumental y la racionalidad valorativa tejen el hilo conductor
que conecta los sistemas de control interno y externo imperantes en la funcion
de personal, juntas constituyen la racionalidad logistica que impone razones,
valores y hechos como parte integrante del proceso de produccion de los
proyectos de capacitacion. La racionalidad logistica sustenta su solvencia y
efectividad a través de la evaluacion.

En la Tabla no. 1, se resenan los sindbnimos que suelen asociarse con el
vocablo "evaluaciéon®. La primera columna tiene que ver con la asignacion de
una puntuacion, la segunda con la asignacion de un valor, la tercera con la
emisiéon de un dictamen y la cuarta con procedimientos que se utilizan para
efectuar calculos.

Puntuaciéon Valor. e Sl Dictamen - |Célculo =
Apreciacion Comprobacion Tasacion
Calificacion Determinacion Estimacion Calcular

Justipreciacion Peritaje Ponderacién Conjeturar
Nota, valoracion Aprobacion Certificacion

TABLA 1: sinénimos de evaluacion

El Diccionario de la Real Academia Espanola (1992) senala, ademas, una
acepcion muy especifica: "estimar los conocimientos, aptitudes y rendimiento
de los alumnos”. La Real Academia de Ciencias Exactas, Fisicas y Naturales
(1990) senala, tan sélo, la expresion evaluacién de un instrumento como:
“Comprobacion del comportamiento y de las caracteristicas de un instrumento
de medida mediante métodos apropiados”.

El andlisis etimologico permite comprobar que se trata de una terminologia
acunada en el siglo XIV y XV, a través del francés. Proviene, en ambas
lenguas, del verbo latino "valere" que significaba "ser o estar fuerte, vigoroso,
potente, robusto, tener fuerza y vigor".

Tradicionalmente, evaluar significaba valorar, tasar. La evolucién

contemporanea ha introducido una gama bastante amplia de acepciones.
Ademas de los verbos que corresponden a los sustantivos arriba indicados, los
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siguientes verbos se utilizan como sin6nimos de evaluar: analizar, aquilatar,
comparar, contrastar, cuestionar, enjuiciar, ensayar, estudiar, fijar, juzgar,
medir, precisar, probar, sopesar.

En términos generales, la evaluacién de la capacitacion consiste en asignar un
determinado grado de valia a una persona 0 a un programa, en funcion de los
datos y pruebas recopiladas sistematicamente e interpretadas coherentemente
para adoptar las decisiones oportunas respecto a las lineas de accion a seguir
(Brinkerhoff, 1987). Se trata, pues, de un concepto complejo que exige una
interpretacion y una toma de decisiones contextualizada de la valia de una
persona o programa (Wolf, 1990).

Finalidad de la evaluacién
1.) ¢Qué implica “evaluar la capacitacion"?

La amalgama de acepciones expuestas reclama una propuesta de referencia
pertinente en el ambito de la capacitacion del personal. La exposicion que
sigue conecta con el acervo comunmente aceptado en la terminologia
cientifico-social: medir, contrastar, enjuiciar, analizar, cuestionarse, valorar.

En primer lugar, evaluar significa medir, es decir, asignar unidades de suerte
que a dos cantidades iguales corresponda el mismo nimero y a dos cantidades
desiguales corresponda numeros distintos. Se evalia cuando se otorgan,
objetivamente, puntuaciones al alumnado, a una programacion docente, a unos
materiales etc. Tales mediciones han de ser vélidas y fiables. Prevalece, pues,
un enfoque cuantitativo de indole descriptiva.

Permite efectuar comparaciones entre individuos, prestando atencién a sus
respectivas puntuaciones. Tales puntuaciones son relevantes en tanto permiten
adoptar decisiones. Por ejemplo, qué personas obtienen la cualidad “apto” y
cuales deben continuar el programa de capacitacion. Al fijar un (o varios) punto
de corte, el evaluador estd combinando hechos (las puntuaciones) y valores
(qué puntuacién es suficiente en la cultura de la entidad). En organizaciones
que apuestan por la excelencia, los puntos de corte son mucho mas exigentes
que en organizaciones que apuestan por mantener unos estandares de calidad,
0 en organizaciones que optan simplemente por la supervivencia.

Asimismo, evaluar significa contrastar el grado de congruencia entre los
resultados obtenidos y los objetivos que se persiguen en un programa de
capacitacion o desarrollo. Ello implica tener claro qué tipo de funcionamiento
laboral se considera pertinente y en qué medida la capacitaciéon impartida
contribuye a ello. Permite combinar enfoques cuantitativos y cualitativos en
torno al grado de consecucion de los objetivos docentes.

De nuevo, se efectia el contraste para destacar las divergencias detectadas y
tomar decisiones. Si se detectan importantes desviaciones entre lo esperado y
lo conseguido, la evaluacion permite adoptar medidas correctoras, por ejemplo,
respecto al programa disenado o respecto al instructor (o instructores) que lo
ha impartido. Ello conlleva tener claro qué cambios de actitudes deben
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observarse entre los asistentes, qué tipo de situaciones o problemas tienen que
ser capaces de afrontar y resolver, qué tareas concretas deben saber realizar
de principio a fin. Si no estan claros los logros esperados no tiene mucho
sentido efectuar una evaluacion mediante contrastes.

En tercer lugar, evaluar significa enjuiciar en qué medida los programas,
contenidos y procedimientos estan a la altura de los tiempos, responden a
exigencias y previsiones reales, se ajustan a la racionalidad tecnologica etc. Se
recaba el dictamen de uno o varios expertos que aquilaten el grado de
idoneidad de la programacion y se expresa, mediante un juicio global de indole
cualitativo siguiendo unos estandares de exigencia.

Es una labor de peritaje que sustenta la toma de decisiones. Emitiendo un
dictamen, por ejemplo, jefes inmediatos o personal con experiencia determinan
si el programa disenado cuadra con los objetivos que se estan persiguiendo, si
realmente recoge las tareas y cometidos relevantes en el puesto. Estos juicios
no son opiniones de encuesta, sino juicios que sustentan la adopcién de
decisiones.

En cuarto lugar, evaluar significa analizar la informacion acumulada en un
banco de datos para adoptar decisiones empiricamente sustentadas. Tales
datos permiten diagnosticar con rigor la situacién actual. Asi, se aquilata si los
programas de capacitacion estan siendo efectivos, utiles, populares. Se estima
si sintonizan con las estrategias y objetivos de la organizaciones y de los
trabajadores. En este sentido los datos analizados tienen méas peso que las
creencias e impresiones personales. Son pruebas empiricas que sustentan las
decisiones.

Estos datos pueden ser de caracter cuantitativo y cualitativo. Generan indices
de asistencia, satisfaccion, distribucion por categorias, sucursales, edades,
sexo, etc. aprovechando la informacion disponible en los ficheros y archivos.
Por lo que, carece de sentido el acumular y analizar datos que no
desemboquen en una toma de decisiones 0 en una mejora de las lineas de
actuacion que se estan desarrollando en el departamento de capacitacion o en
la consultora.

Igualmente, evaluar significa cuestionarse periédicamente el sentido y el
propdésito final de la programacién que se esta llevando a cabo. Subyace un
andlisis de indole ideologico respecto al grado de compaginacion de los logros
con los designios promovidos (Legge, 1984). Este tipo de evaluacion da
entrada a las opiniones, impresiones y creencias personales sobre el grado de
idoneidad de la programacion en curso para la consecucion de unos propdsitos
finales dados.

Se evalta considerando, por ejemplo, si deben revisarse o no los propdsitos
perseguidos al poner en marcha los programas, si debe fijarse un nuevo orden
de prioridades, si se esta dando suficiente peso a la capacitacion del personal.
Una vez mas, el evaluar tiene razon de ser, si se acaba adoptando decisiones.
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Es un enfoque que se sustenta en la reflexion personal, el debate, la
confrontacion, la negociacion y el consenso entre la alta direccién, la direccion
de recursos humanos, los lideres sindicales, los empleados y los propios
instructores. Ademas, es un enfoque eminentemente cualitativo que cuestiona
el sentido de las acciones de capacitacion en curso o en fase de planificacion.

Finalmente, evaluar significa valorar la rentabilidad y la funcion de utilidad que
se obtiene a partir de la inversion realizada y de los beneficios 0 ahorros que se
derivan de la existencia de programas de capacitacion de personal. Se analiza
la relacion costo-beneficio cuando ambos aspectos pueden concretarse en
términos econémicos.

Se analiza el grado de eficacia del costo de la capacitacion cuando no pueden
concretarse los beneficios en términos econdémicos existiendo constancia de la
inversion realizada. Es un enfoque eminentemente cuantitativo que avala la
pertinencia de las decisiones adoptadas y de las acciones realizadas.
Suministra un sistema interno de control de la gestion, afin al que se obtiene
con una contabilidad analitica (Cascio, 1987).

Al glosar estas seis acepciones del concepto de evaluacion se ha recalcado un
enfoque: todas ellas son pertinentes en la medida en que contribuyan a tomar
decisiones y a llevar adelante planes de accién. Se evalia para procurar que
las decisiones y acciones estén sustentadas en una informacién empirica,
recopilada de un modo sistematico, y en una interpretacion solvente de las
pruebas experimentales disponibles (Alvira, 1985).

Evaluar no siempre es dar una opinién. Evaluar es aquilatar para tomar
decisiones convincentes en el ambito de la capacitaciéon de personal. Se realza
asi una perspectiva interdisciplinar que llega a desembocar en una evaluacién
de la propia evaluacién (Cook, Leviton y Shadish, 1985)

Estas seis acepciones pueden ser abordadas desde una perspectiva proactiva
0 desde una perspectiva reactiva. Prevalece, no obstante, el planteamiento
reactivo. La vision proactiva suele estar centrada en la evaluacion de los
programas ya disefiados para contrastar si sus contenidos permiten alcanzar
los objetivos previstos.

2.) ¢Qué implica evaluar de modo sistemético la capacitacion?

Son cuatro los ambitos que pueden abordarse al poner en marcha una
evaluacion sistematica de la capacitacion de personal, ya que se evalian

Las aportaciones institucionales,

Los programas que se contratan e imparten,

Los logros al concluir el programa de capacitacion,
Los resultados finales.

30



Evaluar las aportaciones institucionales

El disefo y la docencia pueden ser encomendados a personal de la propia
plantilla o puede ser contratado a una consultora. Los perfiles profesionales de
cada una de estas personas inciden en la calidad de los productos y servicios
que se obtengan.

A un empleado/a que conoce a fondo el tipo de puestos para el cual se va a
capacitar se le puede formar para ejercer la instruccién (programas de
formacion de capacitadores y/o de instructores) de suerte que se optimiza asi
el nuevo tipo de prestaciones que va a brindar. Un recién egresado
profesionista con muchos conocimientos sobre el disefio de programas puede
requerir un periodo de familiarizacion con el tipo de puestos para el que va a
disenhar materiales, de suerte que se optimice asi el tipo de producto concreto
que tiene que desarrollar. A menudo, las personas que realmente asisten a los
cursos no son las previstas, sino sus sustitutos por razones de ignorancia,
subestimacion a la capacitacion, etc.

Ello, puede afectar negativamente un programa de entrenamiento o
capacitacion o un programa de desarrollo, porque los asistentes reales tienen
muy pocas posibilidades de utilizar lo aprendido en el puesto actual, 0 no son
los candidatos previstos para cubrir las vacantes. En aquellas empresas donde
transcurre un lapso de tiempo prolongado entre la creacion de una vacante y su
cobertura a través de un concurso interno, suele ocurrir que las personas que .
se incorporan tras un programa de capacitacion tienen muy pocas
oportunidades de utilizar lo aprendido.

Y, generalmente cuando hay una "plaza vacante®, las responsabilidades
inherentes de dicho puesto pueden ser atendidas por las personas del mismo
departamento. Al incorporarse el empleado que ha de cubrir la vacante, el
puesto estd de hecho redefinido o reajustado. Acaba por asumir aquellos
cometidos que le son confiados (con frecuencia labores que otras personas no
quieren realizar) de suerte que las competencias asignadas no coinciden con
las que figuraban en la convocatoria.

En cuanto a las personas en paro que asisten a uno o varios programas de
capacitacion, subsidiadas a menudo, no tienen el mas minimo interés en
incorporarse al tipo de puestos para el que el programa ha sido disefiado. En
cambio las personas a las que se capacita para acceder a una jefatura pueden
estar mas comprometidas.

En cambio, otros con gran potencial para un puesto no estan interesadas en el
mismo, porque los horarios de trabajo en éste interfieren, con determinadas
aficiones personales que dan sentido y razon a su tiempo libre. El puesto actual
les brinda margenes de maniobra que no estan permitidos en el nuevo puesto.

Ademas, un factor muy importante a tomar en cuenta es que, suelen detectarse
importantes diferencias culturales e intelectuales entre los asistentes a un
curso, lo cual tiene una incidencia real en el grado de comprensién del
vocabulario utilizado o del tipo de abstracciones en que se sustentan las
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explicaciones o ejercicios a realizar. Evaluando y aquilatando los perfiles
profesionales de las personas que estan directamente implicadas en un
programa, permite salir al paso de muchas de las incidencias o fracasos que
pueden detectarse posteriormente.

Y, aunque existe una amplia gama de materiales, métodos y medios que una
empresa puede contratar, adquirir, distribuir o utilizar al poner en marcha un
programa de capacitacion estos se ven menguados en el operativo. Por
ejemplo, en muchas entidades existe la costumbre de reproducir en fotocopia
los manuales que corresponden a un determinado curso. El original acaba
extraviado y lo que se distribuye, en realidad, son fotocopias de fotocopias con
lo que la calidad del diseno original queda muy menguado cuando llega a las
manos del usuario. Otro tanto ocurre cuando se reproducen videos para
consumo interno. El tamano del monitor, el nimero de asistentes, la calidad de
reproduccién de la imagen y el sonido son variables a tener en cuenta a la hora
de proyectar un documental grabado en una cinta de video. Un mismo manual,
puede editarse cuidadosamente con ilustraciones de gran calidad y una gran
profusién de espacios en blanco o, puede presentarse de prisa y corriendo sin
ilustraciones en una sucesion de parrafos apelmazados.

En cuanto a los elementos que conforman un cuestionario, estos pueden
entregarse listados en una sola hoja a un grupo de empleados y en una tarjeta
por elemento a un grupo de directivos. Para las diapositivas en Power Point se
sugiere que contengan entre 6 y 8 palabras por linea y un maximo de 8 lineas
por transparencia, con el suficiente tamano y contraste ya que no generan el
mismo efecto en la audiencia que diapositivas con 15 palabras por linea y 15
lineas con letra pequena y sin contraste.

En ocasiones, se utilizan manuales traducidos para aprender a operar una
maquina determinada. En la maquina los mandos mantienen las iniciales segin
la lengua original mientras que en el manual traducido corresponden otras
iniciales en la identificacion de dichos mandos. En este caso es vital evaluar si
los materiales, métodos y medios mantienen unos estandares de calidad
homogéneos y adecuados lo que permitira permite salir al paso de muchas de
las incidencias que se detectan en el momento, pero que raramente llegan a la
direccion de los departamentos de capacitacion o de la consultora implicada.

En lo que concierne a la mayoria de las instalaciones éstas responden a
concepciones arquitecténicas que en ocasiones no han sido pensadas para
optimizar la imparticion de cursos y, las mas de las veces, han sido pensadas
para hacer posible una amplia variedad de usos. Por ejemplo, los hoteles
brindan salas que sirven para banquetes, exhibiciones, reuniones o seminarios.
Muchas de ellas tienen menos de tres metros de altura, por lo que resulta
imposible situar pantallas o monitores en alto para que se contemplen
adecuadamente a una cierta distancia por encima de las cabezas de las
restantes personas presentes. Hay por ejemplo, salas cuyas mesas y sillas
estan fijas en el suelo, por lo que los margenes de maniobra para utilizar
distintos métodos docentes son bastantes bajos.
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Ahora, cuando un mismo programa se imparte en distintos emplazamientos es
bastante probable que las condiciones sean muy distintas. Los sistemas de luz,
aireacion, ventilacion pueden facilitar o entorpecer el desenvolvimiento de las
sesiones. Otro tanto sucede con las habitaciones en que pernoctan los
asistentes al curso. La mayoria de las habitaciones hoteleras carecen de una
mesa de trabajo idonea para revisar apuntes, extender materiales, utilizar
computadoras portatiles. Peor aun resulta cuando hay que impartir un curso en
condiciones dificiles como es el caso de la construccion, donde muchas veces
se trabaja en los campamentos donde no hay las condiciones fisicas
necesarias y aun asi hay que proporcionar capacitacion.

Debe considerarse que también que determinadas barreras arquitectonicas
tienen que ser eliminadas si hay asistentes con minusvalias fisicas. La
existencia de aparcamientos es una ventaja afadida. Otro tanto ocurre, con el
doble aislamiento en ventanas y puertas, sistemas de seguridad y salidas de
emergencia, limpieza de las salas, numero y proximidad de los lavabos, areas
de esparcimiento y uso comun, etc. Por lo tanto es imprescindible evaluar las
instalaciones, a estudiar si las propias o las alquiladas, cumplen unos requisitos
estdndar que se mantienen o incrementan como consecuencia de un
seguimiento y control regular.*®

Todo lo anterior no lleva al control del gasto y el ajuste a lo presupuestado que
suele ser el principal punto de preocupacién. Hay departamentos que prestan
mas atencion a identificar posibles focos de ahorro o de costo directo e
indirecto, a distribuir los fondos segun prioridades de politica interna, a
posponer pagos que puedan ser diferidos, a transferir ciertos gastos de
capacitacion a través de otros conceptos, a centrar los gastos en determinados
periodos de maxima actividad o a distribuir los gastos homogéneamente a lo
largo del afo, a consumir lo presupuestado antes de final de ano, etc.

Por lo que, ciertas inversiones en capacitacion, pueden entrar a formar parte
del inmovilizado, otras han de ser amortizadas cada afo para permitir una
renovacion periédica, otros costos puede ser distribuidos en varios
presupuestos comprando merced a sistemas de leasing (arrendamiento).
Existen, por ejemplo, tres variantes de indole presupuestaria en el
ordenamiento economico y financieros de los departamentos de capacitacion.
El mas comin es trabajar con unas partidas cerradas provenientes del
presupuesto general de la entidad. La segunda variante lleva a trabajar con
intercambios contables con aquellos departamentos o sucursales de la propia
organizacion que recurren a los servicios del departamento de capacitacion. En
este caso compite con la oferta externa.

La tercera variante, exige que el departamento cubra parte de su presupuesto
con ingresos externos, saliendo al mercado con sus productos y servicios. Al
evaluar las formulas de gestion financiera, se constata el mayor o menor grado
de dependencia economica del departamento a la hora de decidir gastos,

%% En la Industria de la Construccion las condiciones fisicas son verdaderamente dificiles. Por ejemplo la
capacitacion en la mayor parte de los cursos deben impartirse en los campamentos en los cuales no hay ni
las minimas condiciones para ellos, no obstante es menester dar la capacitacién.
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ahorros e inversiones. Se detecta el grado de solvencia y autonomia en las
decisiones y planes de actuacion.

Evaluar la programacion

La evaluacion de necesidades y metas parte de la deteccion de deficiencias o
errores los cuales, establecen estandares de ejecucion en cada uno de los
cometidos e incumbencias de un puesto (o tipo de puestos) y de cuéles son las
carencias en conocimientos, habilidades y actitudes que se constatan entre el
personal.

Conviene preguntar entonces ;cuales son los estandares de productividad que
se consideran idéneos y cual es la desviacion actual respecto a tales
estandares que pueda ser subsanada preparando adecuadamente al personal
involucrado?; ;qué cambios sociotécnicos se estan introduciendo en la
empresa que requieran contar con personal entrenado o capacitado a mediano
plazo?

A estas presuntas siguen otras como las siguientes ;Qué innovaciones técnico
estructurales esta propiciando la alta direccién en sus circulares que requieran
nuevas pautas de actuacion y desempeno entre los empleados?

¢ Cudles son las nuevas cuotas de exigencia que se desprenden de la entrada
en vigor de determinadas normas laborales, industriales, sectoriales que los
empleados deben conocer y poner en practica en su actividad diaria?

¢;Cudles son los puntos fuertes actuales que afianzan la solvencia y
competitividad de la empresa, pero que han de ser afianzados o superados
para seguir manteniendo la iniciativa respecto a la competencia?

¢Cudles son los usos y practicas en capacitacion de personal entre la
competencia para incorporar las que sean relevantes en las propias politicas de
la empresa?

¢Cudles son los propdsitos que se persiguen al destinar fondos para la puesta
en marcha de programas de entrenamiento, capacitacion o desarrollo y de qué
manera se va a comprobar que se cumplen tales propésitos?

Esta informacién sefala dénde y cuanto se precisa de un programa, cual debe
ser su contenido, quiénes deben adquirir determinados conocimientos,
habilidades o actitudes, qué criterios van a permitir constatar que las carencias
iniciales se han resuelto. Asimismo, permite revisar estas dos cuestiones:

1. ¢ Es realmente necesario poner en marcha un programa de capacitacion de
personal para subsanar las carencias y alcanzar los estandares previstos?

2. ¢Qué probabilidades hay de tener éxito al poner en marcha un programa de
capacitacion idéneo?
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Mediante la evaluacion de los programas ya disefiados (propios o contratados)
o de los que se disenan "ad hoc" se intenta dar respuesta a una pregunta
clave: jVan a funcionar de modo solvente y convincente en esta empresa, con
estos empleados, permitiendo alcanzar los propositos perseguidos vy
subsanando las carencias detectadas?

Los programas disefiados pueden diferir notablemente entre si, debido a
diversos factores, como son:

Utilizar una amplia variedad de métodos y técnicas docentes.

Ordenar los contenidos en secuencias diferenciadas.

Plantear distintos calendarios y horarios de dedicacion y estudio.

Mostrar una amplia dispersion en los costos directos e indirectos.

Demandar distintos grados de implicacion y actividad entre los

trabajadores.

Poner de relieve puntos fuertes y débiles diferenciados.

o Alcanzar distintas cuotas de aprendizaje a unos plazos dados.
Exigir la utilizacion de medios, equipos e instalaciones mas o
menos sofisticados y :

e Sustentar tasas de eficacia notablemente diferentes en

aplicaciones anteriores.

Por lo que quienes adoptan decisiones contratando o poniendo en marcha un
determinado programa suelen ser conscientes de las diferencias mencionadas.
No obstante, suele brillar por su ausencia un abordamiento sistematico y
empirico de los pros y contras de cada una de las objeciones. La eleccién suele
basarse en creencias, opiniones o apreciaciones de indole personal.”

Aunque se pretende efectuar un seguimiento de los cursos en el que se evalua
el grado de acierto en la imparticion de los mismos. Es decir, se comprueba si
el programa se lleva a cabo segun la forma prevista, si los métodos didacticos
estan siendo efectivos, si los asistentes se aplican o no en el desarrollo de las
sesiones, si surgen incidencias dignas de mencion, si el instructor esta
actuando de modo eficiente, si los gastos se ajustan a lo presupuestado, etc.

Se evalua para tomar decisiones, mientras se estan impartiendo los cursos o
para tomar medidas que entraran en vigor cuando se impartan de nuevo. El
punto de mira esta en salir al paso de las discrepancias entre lo planeado y lo
que se esta ocurriendo. A través de la evaluacion se controla y documenta lo
que ocurre en el aula, se llevan a cabo investigaciones para determinar el
grado de idoneidad de métodos o enfoques docentes alternativos, se fomenta
el entrenamiento y capacitacion profesional de los instructores detectando
carencias a subsanar.

Esta evaluacion, difiere del seguimiento administrativo de los cursos que se
imparten porque ademas de saber qué ha ocurrido, se procura verificar la

¥ Existen procedimientos técnicos para optimizar la informacién disponible en qué sustentar las
decisiones a adoptar (Newby, 1992).
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consecucion de los objetivos especificos de cada sesion, constatar si se van
produciendo cambios al ritmo esperado introducir mejoras tras sopesar con
detenimiento los hechos que estén documentados.

Evaluar los logros

Al concluir el curso suelen evaluarse dos tipos de logros con caracter
inmediato. Hay empresas que evalian ambos secuencialmente y hay otras que
solamente prestan atencion a uno de ellos. La consecucion de ambos logros la
puede evaluar el propio docente en el aula.

El mas habitual consiste en sondear las reacciones finales de los asistentes. Se
pide que indiquen el grado de interés suscitado, el grado de satisfaccion
alcanzado y el grado de participacion que se les ha pedido (Pique,1990). Se
comprueba asi, si el curso ha logrado convencer y complacer. Este tipo de
evaluacion parte de un supuesto: merece la pena mantener cursos que resulten
interesantes, que contenten a los asistentes, que requieran un alto grado de
implicacion. Estos tres criterios, juntos, consagran la bondad e idoneidad del
programa realizado.

Otro método muy utilizado, consiste en sondear el grado de aprendizaje real
alcanzado recurriendo a una amplia gama de ejercicios practicos que pongan a
prueba los conocimientos, habilidades y actitudes que se han abordado y
trabajado en el aula. En el lenguaje convencional son los examenes finales.
Ahora bien, con frecuencia, el fracaso en este tipo de ejercicios no suelen estar
penalizados en el entorno laboral.

Ello es sostenible en programas de capacitacion en la medida en la cual no
existe un nexo directo entre el curso y el puesto. En programas de capacitacion
el fracaso en unos ejercicios pueden ser compensados posteriormente dado
que transcurre un tiempo entre la conclusion del curso y la posible
incorporacion a la vacante. El fracaso entraia importantes consecuencias en
un programa de capacitacion, ya que el empleado asiste porque se le han
detectado carencias. Y, si concluido el curso, la persona no resuelve los
ejercicios senalados quiere decir que las carencias siguen presentes. Por lo
que se concluye que el programa de capacitacion no ha funcionado, pues al
reincorporarse al puesto tales carencias siguen acuciando.

Transcurrido algun tiempo puede comprobarse en qué medida se transfiere lo
aprendido al puesto de trabajo. En un programa de capacitacion, el punto de
mira estd en conseguir mejoras en el desempeno laboral. Si no se producen
tales mejoras, el programa no atiende los propésitos perseguidos. Para ello es
necesario analizar el funcionamiento de esas personas en su puesto de trabajo.

Se verifica qué es lo que estan haciendo, qué estan utilizando del conjunto de

conocimientos, habilidades y actitudes abordadas, qué es lo que se esta
consolidando y qué es lo que se esta dejando de lado.
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A veces, se detectan aplicaciones inusitadas pero pertinentes. Mas a menudo
se detectan barreras en el propio puesto o en su entorno que dificultan o
impiden la utilizacion eficiente de lo aprendido. El aprendizaje en el aula se
transforma en aprendizaje socializado en el puesto, y generalmente suele
requerirse la colaboracion efectiva de jefes o colegas inmediatos para sacar a
la luz los resortes que pueden potenciar o enturbiar la socializacion del
aprendizaje en el entorno laboral. Por lo que la evaluacion de las mejoras en el
desempeno laboral puede llevarse a cabo, habitualmente en programas de
capacitacion.

Evaluar los resultados

Al evaluar los resultados que se obtienen con los programas de capacitacion,
se presta atencion a la consecucion de resultados duros y ductiles trascurrido
un periodo de tiempo (normalmente un ano). En la tabla no. 2, se recogen
algunos ejemplos de los parametros e indicadores mas habituales.

Los denominados "resultados duros" son-mas exigentes, tienen que ver con la
incidencia de la capacitacion en las cuotas de produccién, en la disminucion de
accidentes, en el uso del tiempo, en el control de costos y en el mantenimiento
o incremento de las cuotas de calidad en productos y servicios. Se han
sefialado, como ejemplo, algunos indicadores de uso corriente. Estos
resultados duros pueden ser traducidos directamente a términos econémicos y,
por tanto, valoran la rentabilidad, la funcién y utilidad de los programas.

En cambio los “resultados blandos”™ mas comunes tienen que ver con los
nuevos conocimientos, habilidades y actitudes, con el grado de satisfaccion
laboral de los empleados, con el grado de satisfaccion de los clientes con los
productos y servicios, con las posibilidades de promocion y desarrollo de
trayectorias profesionales, con los habitos laborales que modifican, con las
cuotas de iniciativa que se generan, con el clima laboral que se instaura. Todo
ello en aquello que tiene una relacién directa con la existencia de programas de
entrenamiento o capacitacion de personal. La traducciéon de estos parametros a
términos econdémicos es de indole indirecta. Con ciertas restricciones y
cautelas permiten valorar la rentabilidad y competitividad de las empresas y es
de amplia utilidad para evaluar los programas impartidos.
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TABLA 2: Ejemplos de parametros e indicadores utilizados al evaluar resultados duros y
ductiles en programas de entrenamiento o capacitacion del personal

RESULTADOS DUROS RESULTADOS DUCTILES
PRODUCCION NUEVOS CONOCIMIENTOS
- Unidades producidas NUEVAS HABILIDADES

- Articulos vendidos

- Clientes contactados

- Cuentas abiertas

- Llamadas atendidas

- Normativas en vigor

- Procedimientos estandarizados
- Dias u horas perdidas

-Saber escuchar
- Atajar conflictos

TIEMPO

- Cumplimiento de plazos

- Tiempo dedicado a reuniones
- Tiempo medio en reparaciones
- Horas extraordinarias

COSTOS

- Costo de piezas devueltas

- Precio por hora trabajada

-‘Multas por accidentes laborales

- Multas de trafico en flota de camiones
- Pago de traducciones

- Promocién interna

- Solicitudes de traslado

- Ausentismo

- Cumplimiento normas de seguridad

CALIDAD

- Volumen de piezas devueltas
- Cartas sin errores a la firma

- Volumen de quejas recibidas
- Indices de audiencia

- Disefios propios innovadores
- Buzén de sugerencias

- Circulos de calidad

NUEVAS ACTITUDES
- Sentido responsabilidad
- Lealtad a la firma

SATISFACCION

-- de los empleados

- de los clientes

TRAYECTORIAS PROFESIONALES
HABITOS LABORALES

INICIATIVA

CLIMA LABORAL
- Conflictos interpersonales
- Reclamaciones laborales pendientes

Cuando se habla de evaluacion de la capacitacion, las formulas mas recurridas

consisten en comprobar:

= Si el curso ha gustado o no.

= Silos asistentes han “aprendido algo o no”.

= Si utilizan o no lo aprendido en el puesto de trabajo.

= Si evaluan los logros del departamento de capacitacion
como un asistente mas.
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La evaluacion de los resultados a largo plazo y las estimaciones de rentabilidad
o utilidad se abordan en muy contadas ocasiones.

Ahora, es evidente que las seis acepciones del concepto de evaluacion y las
cuatro vertientes de una evaluacion sistematica requieren la utilizacion de
métodos rigurosos y solventes que estén contrastados (Phillips, 1990). Ello
entrafa conectar con la tradicion cientifica o con la tradicion tecnologica.

El andlisis de necesidades y metas suele considerarse s6lo como punto de
partida para la elaboracion de un buen disefno, y raramente se encuadra como
una funcién tipica del rol de evaluador. Los disenos realizados suelen
evaluarse "en comité" y no encuadra como una funcién tipica del rol de
evaluador. Lo que ocurre en el aula suele evaluarse incorporando a una
persona

1.8. Modelo de evaluacion de la capacitacion: los cuatro
niveles de Kirkpatrick

Hay un modelo reconocido como el mejor 0 mas completo para evaluar la
capacitaciéon, pero que, sin embargo, es complicado de llevar a cabo de
manera completa, porque para ello, se requiere utilizar un disefno
experimental.*’ Dicho modelo es de gran importancia y es preciso considerarlo,
por lo que a continuacion se mencionan los cuatro niveles que representan
una secuencia de avances para evaluar acciones. Cada nivel es importante y
tiene un impacto sobre el nivel siguiente. De un nivel al siguiente, el proceso se
hace mas dificil y lleva mas tiempo, pero también proporciona informacion mas
valiosa.

Estos son los cuatro niveles:

Nivel 1. Reaccion
Nivel 2. Aprendizaje
Nivel 3. Conducta
Nivel 4. Resultados

Reaccion

Como indica la palabra reaccion, la evaluaciéon en este nivel mide cdmo reac-
cionan los participantes ante la capacitacién. Es una medida de satisfaccion del
cliente. La reaccién tiene que ser favorable si queremos seguir en el negocio y
atraer nuevos clientes, asi como lograr que los clientes actuales vuelvan en
futuras acciones. En muchos cursos internos se requiere que los participantes
asistan, quieran o no, sin embargo, son clientes, aunque no paguen de manera
directa, y sus reacciones pueden mantener o suspender la capacitacion. Ya
que lo que dicen a sus jefes, a menudo llega a la alta direccion, en donde se
toman decisiones sobre la capacitacion a futuro. Asi, las reacciones positivas

‘““ KIRPATRICK, Donald L. Evaluacién de acciones formativas: los cuatro niveles. Barcelona : Gestion
2000: Epise, 2000

! Véase el apartado sobre los métodos, sus alcances y objetivos en el capitulo 3 de metodologia en este
mismo trabajo



son tan importantes para los capacitadores que imparten cursos internos como
externos porque de ello depende que se les vuelva a contratar o no.

Es importante recibir no sélo la reaccion, sino una reaccion positiva. Ademas, si
los participantes no reaccionan de forma favorable, posiblemente no estaran
motivados para aprender. Una reaccion positiva puede no asegurar el
aprendizaje, pero una reaccion negativa, casi con toda certeza reduce la
posibilidad de que ocurra.

Aprendizaje

Aprendizaje es cualquier cambio de conducta por influencia de una intervencién
de ensefnanza, se puede definir como el grado en que los participantes
aumentan sus conocimientos (cursos técnicos y administrativos) y/o mejoran
sus habilidades (cursos técnicos), pero también cambian sus actitudes
(liderazgo, motivacion y comunicacion), como consecuencia de asistir a un
curso o0 evento de capacitacion.

Algunos capacitadores dicen que no tiene lugar ningun aprendizaje a menos
que ocurra el cambio en la conducta. En los cuatro niveles descritos en este
modelo, el aprendizaje tiene lugar cuando se da alguna de las situaciones
siguientes:

a) las actitudes han cambiado,
b) el conocimiento se ha incrementado,
c) las habilidades han aumentado o mejorado.

Para que haya un cambio de conducta, por lo tanto debe producirse uno o mas
de estos cambios.*?

Conducta

Conducta puede definirse como el grado en que ha ocurrido el aprendizaje en
algin ambito del comportamiento humano como consecuencia de haber
asistido un participante a una accién capacitadora.

Algunos capacitadores quieren soslayar los niveles 1 y 2 - reaccion y
aprendizaje - con el fin de medir directamente los cambios en la conducta. Esto
es un grave error, ya que si no se descubre algin cambio en la conducta, la
conclusiéon puede ser que la reaccién ha sido favorable y los objetivos de
aprendizaje pueden haberse alcanzado, pero quizd no ha habido las
condiciones adecuadas.

Para conseguir que el cambio ocurra, son necesarias cuatro condiciones:
1. La persona debe tener deseo de cambiar.
2. La persona debe saber lo que tiene que hacer y como hacerlo.
3. La persona debe trabajar en el clima adecuado.
4. La persona debe ser recompensada por el cambio.

2 Esta postura es defendida por los tedricos mecanicistas del aprendizaje, no obstante que hay otros
criterios y enfoques, no entraremos en discusion en esta ocasion.

40



La acciéon capacitadora puede cumplir los dos primeros requerimientos
mediante la creacion de una actitud positiva hacia el cambio deseado y
mediante la ensefianza de las habilidades y conocimientos necesarios. La
tercera condicién, el clima apropiado, se refiere al supervisor inmediato del
participante. Se pueden describir cinco clases de clima diferentes:

1. Obstaculizador. El jefe prohibe al participante llevar a cabo lo que le han
ensenado en la accion de capacitacion. El jefe puede estar influenciado
por la cultura de la organizaciéon establecida por la alta direccion, o el
estilo de liderazgo del jefe puede estar en conflicto con lo ensefiado.

2. Disuasivo. El jefe no dice: «No hagas eso», pero deja claro que el
participante no deberia cambiar de conducta porque haria sentirse mal al
jefe, o bien el jefe no practica el modelo de conducta enseinado en la
accion, y este ejemplo negativo desanima al subordinado a cambiar.

3. Neutral. El jefe ignora el hecho de que el participante ha asistido a una
accion de capacitacion. Es frecuente que si el subordinado quiere
cambiar, el jefe no pone ninguna objecion siempre que el trabajo se
haga. Si se dan resultados negativos porque ha cambiado la conducta,
entonces el jefe puede adoptar una postura de disuasién o incluso de
prohibicién.

4. Estimulante. El jefe anima al participante a aprender y a aplicar su
aprendizaje al puesto de trabajo. Tal y como se deberia hacer siempre,
el jefe discutié la acciéon con el subordinado de antemano y acordé que
los dos comentarian su aplicacion una vez acabado el curso.
Basicamente, el jefe dice: «Estoy interesado en saber lo que has
aprendido y en como puedo ayudarte a transferir el aprendizaje al puesto
de trabajo.»

5. Exigente. El jefe sabe lo que aprende el subordinado y se asegura de
que lo transfiera al puesto de trabajo. En algunos casos, se prepara un
contrato de aprendizaje que estipula lo que el subordinado se
compromete a realizar. Este contrato se puede preparar al final de la
sesion de formacion, y se puede dar una copia al jefe. El jefe es
responsable de facilitar el cumplimiento del contrato.*®

La cuarta condicion, de recompensa, puede ser intrinseca (del propio
participante), extrinseca (desde fuera) o ambas. La recompensa intrinseca
incluye los sentimientos de satisfaccion, orgullo, y logro que pueden tener lugar
cuando el cambio en la conducta tiene resultados positivos. La recompensa
externa incluye el elogio del jefe, el reconocimiento de los demas, y las
retribuciones monetarias, tales como aumentos de salario y primas por méritos.

Es evidente que hay poca o ninguna posibilidad de que el aprendizaje se
transfiera a la conducta en el trabajo si el clima es obstaculizador o disuasivo.

* Malcolm Knowles describe este proceso en su libro Using Learning Contracts. San Francisco: Jossey
Bass, 1986
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Si el clima es neutral, el cambio en la conducta puede depender de las otras
tres condiciones descritas. Si el clima es estimulante o exigente, entonces el
cambio que tiene lugar depende de las condiciones primera y segunda.

Por lo tanto, es importante evaluar tanto la reaccion como el aprendizaje en el
caso de que no se manifieste ningiin cambio de conducta. Entonces, se puede
determinar si el hecho de que no haya habido cambio es el resultado de una
capacitacion ineficaz o bien, el clima de trabajo es inapropiado y no hay
recompensas.

Es importante para los capacitadores conocer qué clase de clima encontraran
los participantes cuando vuelvan del curso. También es importante que hagan
cuanto puedan para que el clima sea neutral o positivo. De otro modo hay poca
0 ninguna posibilidad de que el curso pueda cumplir los objetivos de conducta y
de resultados, porque los participantes ni siquiera intentaran utilizar lo que han
aprendido. Pero, no sélo no ocurrird ningin cambio, sino que los asistentes al
curso estaran frustrados con el jefe, con el curso, o con ambos, por ensefarles
cosas que no pueden aplicar.

Resultados

Son aquellos cambios que se obtienen como consecuencia de la asistencia de
los participantes a un curso de capacitacion. Los resultados finales pueden
consistir en: incremento de la produccién, mejora en la calidad, reduccion de
costos, reduccion de la frecuencia y/o de la gravedad de los accidentes,
incremento de las ventas, reduccion de rotacion de la plantilla, y mayores
beneficios. Es importante reconocer qué resultados de este tipo son la razén
que justifican los programas de capacitacion.

1.9. La evaluacion de impacto
EVALUACION DEL EFECTO DE LA CAPACITACION

La capacitacion, considerada como la operacionalizacion de estrategias de
formacion y desarrollo del capital humano, tiene las caracteristicas propias de
un sistema, por lo que cuando se nos plantean preguntas como: ¢Fue buena la
capacitacion?, ;Qué efectos tuvo la capacitacion?, ;Se logré recuperar lo
invertido?, debiéramos responder con otras preguntas: ;Qué se esperaba de la
capacitacion?, ;Qué necesidades particulares se buscaba satisfacer?, ¢Las
necesidades estaban asociadas directamente con indicadores de gestiéon o de
resultados?

Con esto se quiere precisar el efecto que tiene la "Evaluacion de la
Capacitacion”, o mas aun, de “Evaluacion de Impacto de la Capacitacion”, no
es algo simple, que se pueda tratar livianamente y que pueda emerger como un
requerimiento en cualquier momento, ya que es un proceso que involucra a
todo el sistema de gestion de la capacitacion, con sus politicas, objetivos,
estrategias, planes, programas, resultados, etc.
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Para introducirnos en el tema, consideramos pertinente indicar que este
proceso de evaluacion puede diferenciarse, en lo general, segun sus fines para
determinar:

1) La efectividad de las acciones de capacitacion.

2) Si éstas han sido beneficiosas para la organizacion,

3) La eficiencia de las acciones de capacitacion, y

4) Para establecer si la inversion realizada es social y financieramente rentable.

En no pocas oportunidades, es posible observar que cuando se intenta evaluar
el resultado de la capacitaciéon, nos encontramos con que, o faltan elementos,
la informacion relevante, o la accion formativa no responde a necesidades y a
los objetivos determinados, o simplemente, se desea saber si lo hecho tiene
algun grado de calidad y/o de efectividad (ex post facto). En otras, simplemente
evaluamos por medio de la cuantificacion de cursos realizados y personas
capacitadas, asociado tal vez, al porcentaje de utilizacion de la franquicia
tributaria o presupuesto asignado.

A continuacién, y como una forma de orientar a quienes se encuentren de
alguna forma motivados a participar de esta aventura (evaluar la capacitacion),
explicaremos, 0 méas bien describiremos, algunos aspectos fundamentales para
el éxito de estas intervenciones.

Primero, podemos diferenciar dos grandes tipos u orientaciones metodolégicas
aplicables en la evaluacién de la capacitacion (existen otras): experimental y
operacional.

La orientacion experimental busca establecer la relacion causa - efecto
(capacitacion — resultados), considerando un grupo experimental (al que se le
aplica la capacitacion), y un grupo control (al que no se le aplica dicha
variable). Esta orientacion permite determinar en qué medida la capacitacion
mejoro (0 empeoro) el desempeno, los resultados financieros, la gestién u otro
indicador definido previamente, y de esta forma se aisla en gran medida el
efecto de otras variables en los resultados, y que son ajenas a la capacitacion.

Para realizar una evaluacion con esta orientacion, se han de considerar una
serie de aspectos en su implementacion:

* Seleccionar indicadores de resultado o del efecto.

* Incorporar la dimension temporal.

» Seleccionar los grupos de control y experimental.

* Recolectar informacion previa a la capacitaciéon, asociada a los
indicadores.

Después de realizada la capacitacion, se deben considerar los siguientes
aspectos:
* Recolectar informacién de resultados después de la capacitacion.
* Efectuar analisis estadistico, segun tipos de indicadores y variables
asociadas.
¢ Determinar resultados.
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Quizas, el principal inconveniente de esta orientacion metodologica estéa dado
por la necesidad de separar a las personas en dos grupos, lo que puede
demorar la aplicacion de una estrategia global de capacitaciéon; otro
inconveniente, deriva del desconocimiento o baja aceptacion de modelos de
investigacion al interior de las empresas. Con todo, es una metodologia
aplicable cuyos resultados poseen un alto grado de validez y confiabilidad.

Por su parte, la orientacién operacional considera aspectos propios de la
gestiéon organizacional, en lo que se refiere a un sistema, donde se determinan
los niveles de logro segun los diferentes aspectos considerados en él. Un
modelo que esta bastante difundido y que se asocia con esta orientacion es el
de Kirkpatrick, en el que se consideran cuatro niveles de evaluacion, cada uno
relacionado con ciertos elementos del proceso integral de la capacitacion, a
saber:

NIVEL |, de Reaccion o satisfaccion, que da respuesta a la pregunta: “;Le
gusto la actividad a los participantes?”, y que busca determinar en qué medida
los participantes valoraron la accién capacitadora.

NIVEL IlI, Aprendizaje, que da respuesta a la pregunta: ";Desarrollaron los
objetivos los participantes en la accion de capacitacion?”, su propésito es
determinar el grado en que los participantes han logrado los objetivos de
aprendizaje establecidos para la accién de capacitacion.

NIVEL 11, Aplicacién o transferencia, que da respuesta a la pregunta: "¢ Estan
los participantes utilizando en su trabajo las competencias desarrolladas?”,
cuya finalidad es determinar si los participantes han transferido a su trabajo las
habilidades y el conocimiento adquirido en una actividad de capacitacion,
identificando ademads, aquellas variables que pudiesen haber afectado el
resultado.

NIVEL IV, Resultados, que da respuesta a la pregunta: “;Cual es el efecto
operacional?”, cuyo propésito es determinar el impacto operacional que ha
producido una accidon de capacitacion; si el impacto puede expresarse en
pesos, se puede identificar el retorno sobre la inversién (ROI). *

Finalmente y a modo de conclusién, si su organizacién quiere determinar si es
necesario realizar la evaluacion del efecto de capacitacion y orientar
efectivamente su aplicacion, seria importante resolver las siguientes
interrogantes:

PREGUNTAS ESTRATEGICAS:
* ;Qué necesidad(es) de la empresa o de desempeno esta(n)
vinculada(s) a la capacitacion?
» ;Quién es el cliente de esta capacitacion? (quién tiene la necesidad)
* ; Existe una definicion operacional de indicadores de gestion y/o de
resultados asociados a las necesidades? '

* EI ROI es la medida méas comiin para juzgar el atractivote una inversion. El 4rea financiera seria la
encargada de evaluar los beneficios de la inversién en capacitacion.
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* ;Qué condiciones del ambiente de trabajo dificultaran la transferencia
de habilidades, desde la capacitacion hacia el trabajo?
» ; Cuales son los costos y beneficios de evaluar la capacitacion?

PREGUNTAS METODOLOGICAS:
 ;Cudles son los objetivos de la evaluacion?
* ;Cuales son los resultados esperados de la capacitacion?
* ;Qué fuentes de informacion se prefieren y/o estan disponibles?
« ; Qué métodos de recoleccion de datos debieran utilizarse?
* ;Cuanto tiempo se ha de esperar antes de medir los resultados?
 ; Qué diseno seria el mas efectivo?

Los programas de capacitacion han de instrumentar encuestas de seguimiento
de los capacitandos, centradas prioritariamente en la reaccion y del efecto
econdémico y psico-social de los beneficiarios. Estas mediciones se pueden
realizar en tres momentos: al concluir el curso; al momento de finalizar un
programa completo que bien pudiera ser un diplomado 0 un moédulo o bien,
después de un aio de haber cursado. En este ultimo caso debe de contar
preferentemente con un grupo de control.

Las principales metas de la evaluacion del efecto estan orientadas a medir la
insercion del trabajador en el mercado de trabajo, relacionandolo con los
distintos subprogramas o0 componentes, y controlando otros factores para
alcanzar metas de productividad. Entre éstos se encuentran: las caracteristicas
personales; las caracteristicas de la empresa y del sector en el momento inicial;
el tipo de capacitacion al que se someten; el perfil de entrada al momento de
sujetarse a un proceso de capacitacion, las caracteristicas del curso, y el tipo
de evaluacién que se practicara.

Las dimensiones basicas para la descripciéon de la insercion laboral y la calidad
de los empleos una vez capacitados los trabajadores, se toman de los factores
indicados anteriormente. Las metas al respecto, se expresan cuando los
trabajadores tienen mayores posibilidades de encontrar empleos
semicalificados en el sector formal de la construccion en nuestro caso,
reduciendo el tiempo de busqueda de empleo y logrando mayores ingresos.

Se deben tomar en cuenta como indicadores: la condicion de actividad, el
tiempo de busqueda de empleo, la productividad medida en términos salariales,
y el tipo de empleo (que incluye formalidad en el empleo, estabilidad, obtencion
de beneficios laborales, tipo de ocupacion y subempleo).

Los informes de evaluacion reflejan entonces, el esfuerzo por medir los efectos
de las distintas variables de control sobre estos resultados, aunque ello daria
sefales sobre qué trabajadores hacen un mejor aprovechamiento del programa
y qué empresas obtienen mejores resultados.



1.10. Efecto econémico

El primer efecto de las politicas de capacitaciéon consiste en facilitar el proceso
de asociacién entre empresas con vacantes y trabajadores con diferentes
habilidades y calificaciones, al generar trabajadores capacitados en aquellos
oficios demandados por las empresas. Este efecto, se traduce en un mayor
nivel de empleo y una menor tasa de desocupacion, aun cuando el resultado
sobre los salarios reales no es claro.

Dos efectos adicionales que tenderia a reforzar lo anterior serian

) Un incremento directo en la productividad del trabajador, producto
de la capacitacion.

1)} La mayor competencia que van a poder ejercer los trabajadores
capacitados sobre los ya empleados o sobre aquellos desempleados por
corto tiempo o con menor deterioro de sus calificaciones

No obstante, también hay que considerar la posibilidad de que actuen efectos
que tienden a disminuir el empleo, compensando parcial o totaimente los
anteriormente sefalados. En particular, consideramos tres de ellos:

a) Un primer efecto compensatorio, podria producirse en la medida
que la colocacion de trabajadores desempleados en actividades de
capacitacion disminuya su busqueda de trabajo.

b) Otro efecto relacionado, es que los costos de estar desempleado
disminuyen, especialmente cuando los programas de capacitacion se
combinan con un sistema de beneficios (0 seguro) por desempleo.

c) Finalmente,
1) los empleos generados gracias a la politica de
capacitacion, se hubieran creado de todas maneras sin ella; o

1) Si los empleos creados no representan una generacion
neta positiva, sino que son compensados por una caida en el
empleo de aquellos grupos no afectados por la politica. Este
problema ha sido enfatizado fundamentalmente para politicas de
empleo como la creacion de empleos publicos o el subsidio de
mano de obra contratada por el sector privado, donde pareciera
ser particularmente severo.

En otras palabras, aun cuando los programas de capacitacion generen una
mayor probabilidad de empleo para sus participantes, se podria tratar sélo de
una redistribucion de los empleos mas que de una creacion de nuevos.

En este marco de analisis simplificado, las politicas de capacitacion pueden
interpretarse como una forma de transformar trabajadores no calificados en
trabajadores calificados. Por lo tanto, el efecto de la capacitacion, es el de
incrementar la oferta de trabajadores capacitados. Como se puede apreciar,
ello genera una disminucién neta en el desempleo.
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El analisis anterior podria generalizarse al caso donde grupos de trabajadores
tienen diferentes calificaciones y, asociadas a éstas, diferentes probabilidades
de encontrar empleo. En este contexto, un programa de capacitacion que
aparentemente sélo redistribuiria empleo desde grupos con mas calificaciones
a otros con menos, terminaria incrementando el empleo total por cuanto
después de la operacion de esta politica, los desempleados tendrian una
probabilidad de empleo mas alta. Ello, aun suponiendo que el efecto de las
politicas de capacitacién sea positivo a nivel de los beneficiados, de acuerdo al
modelo del capital humano.

1.11. Efecto psicosocial

Otro aspecto incluido en la evaluacion del efecto, constituye una innovaciéon
importante por lo que conceptualmente implica. Nos referimos a la medicién del
efecto psico-social. La significacibn de este efecto, es particularmente
importante para esta poblacion ya que dados sus déficits en relacion a
multiples aspectos, cotidianamente son objeto de desvalorizacion y maltrato
con efectos negativos para su autoestima. Esta variable, seria medida a través
de la auto percepcion que el trabajador de la construccién tiene sobre su mayor
seguridad y confianza en la busqueda de empleo, la ampliacion de las
estrategias con las que busca trabajo (que antes del pasaje por el programa
estan generalmente dirigidas a redes familiares y sociales), y la disminucion de
los conflictos familiares.

Uno de los efectos considerado como positivo, y que de hecho se le promueve,
es la alfabetizacion que contribuye a la integracion social. Considerando a la
inserciéon laboral en un sentido mas amplio que la colocacién inmediata al
culminar la capacitacion, y estimando en efecto, una sefial auspiciosa que una
intervencion tan corta haya estimulado a los trabajadores a un retorno a la
educacion formal, cuyo efecto en la insercién laboral sera sin duda, mas impor-
tante que el de una capacitacion tan especifica.

La preocupacion en este sentido surgiria en torno a las posibilidades de
permanencia de estas personas en un sistema educativo que ya los habia
excluido, y la falta de articulaciones de los programas con la educacion formal
no soélo en términos institucionales, sino de certificaciones. Mas aun, cuando se
estan poniendo en marcha sistemas de educacién y capacitacion permanente.

Los programas también esperan un efecto psicosocial positivo en los
trabajadores, producto indirecto de un mejoramiento de la autoestima a partir
de la participacion en la experiencia de capacitacion. Este aspecto resulta
importante en los trabajadores operativos que pasan por estos programas en
general han tenido bajo rendimiento escolar e ingresos fallidos y que al mundo
del trabajo.

La elevacion de la autoestima, la confianza en las propias potencialidades, es

un punto de partida actitudinal relevante para que puedan aplicar los saberes
adquiridos en la capacitacion para la resolucion de problemas concretos de su
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insercion laboral. Aunque resultan obvias las dificultades operativas de
medicion de este efecto, sobre todo en disefios evaluativos cuantitativos con
preguntas cerradas.

Por lo anterior, se espera que las instituciones capacitadoras crezcan en
calidad y cantidad. En lo concerniente a la definicion de calidad generalmente
adoptada, resulta un poco estrecha, y se expresaria especialmente en el logro
de cada vez mas pertinencia en relacion a las demandas del mercado de
trabajo.

Para evaluar el proceso, se sistematizan datos de ejecucion en lo que
constituiria una aproximacion a una evaluacion cuantitatva de la
implementacién; esta informacién es significativa porque permite evaluar la
focalizacion del programa y las dificultades de la ejecucion y ha constituido una
fuente de aprendizaje para el disefio de las sucesivas etapas de los proyectos.
Sin embargo, no puede clasificarse en rigor como una evaluacién de proceso,
porque no llega a profundizar en informacién organizacional y pedagdgica, que
permita adentrarse en la caja negra de la capacitacion a traves de la utilizacion
de estrategias cualitativas de evaluacion.

Otra dimension a evaluar es la elevacion de la autoestima de los trabajadores.
Estos, muchas veces como producto de sus fracasos en la educacién formal y
en la insercion laboral, tienen poca confianza en si mismos y en sus
potencialidades. Por ello, si la intervencion es relevante para la poblacién
objetivo, si se tiene la sensacioén de contencion, pero también de que se esta
aprendiendo algo que vale la pena, ellos comienzan a valorar sus logros y
aumentan su confianza en si mismos.

Ahora bien, es importante el aumento de la autoestima basado en elementos
reales como es el incremento de las competencias laborales y sociales. Si el
incremento de la autoestima no termina reflejdndose en un mejor
posicionamiento en la vida laboral o social, este logro puede ser rapidamente
perdido cuando finaliza la intervencion.

LA CONSTRUCCION EN MEXICO
2.1. Antecedentes de la Industria de la Construccion en México

Construir es una forma de manifestaciéon de la cultura. Las construcciones son
testimonio de la manera en que los hombres han pensado, vivido y han
actuado sobre la naturaleza en la busqueda del bienestar comun.

Las construcciones referidas no son solo aquellas grandes obras
arquitectonicas donde la estética alcanza su maxima expresion, sino también
aquellas pequenas obras que ayudan a mejorar el nivel de vida de los
hombres: las que facilitan la comunicacion; la obtencion de mejores frutos de la
tierra; el estudio; las que evitan enfermedades colectivas; etc., en resumen,
todas las obras construidas para el bienestar humano.
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Resenar todo lo construido en un pais como Meéxico resulta tarea larga y
pesada, es por eso que deben elegirse las principales ramas donde la accion
del constructor mexicano se ha manifestado en su punto mas alto: las obras
hidraulicas y la construccién de vias de comunicacion terrestre.

Tomando como eje los dos puntos anteriores, se resena el desarrollo y la
creacion de la Industria de la Construccion en México, que empieza a largo de
la misma historia de México, donde la actividad constructora de sus habitantes
se ha manifestado en diversas formas y estilos, dependiendo de la etapa de
desarrollo por la que atraviese el pais.

Iniciamos con Teotihuacan, Tula, Monte Alban, Chichen itza, Tenochtitlan, etc.,
que son muestras de las formas de construccion de las culturas prehispanicas
que aun en la actualidad continian asombrando por su belleza y perfeccion.

Posteriormente, con la llegada de los espafnoles a tierras americanas y la
conquista del nuevo continente, se desarrolla otra forma de vida, es decir,
surge una cultura nueva que construye de manera distinta. Durante la Colonia,
la actividad fundamental era la mineria, en torno a la cual giraba la vida
econdémica y social de las colonias. Por ende, las obras hidraulicas que se
edificaron cumplian la misién de abastecer a los centros mineros, testimonio de
ello quedan los acueductos de Zacatecas, Querétaro y los Remedios.

Para transportar el producto extraido de las minas, fue necesario abrir caminos,
cuya funcion consistia en comunicar a las principales ciudades productoras de
minerales con los de exportacion para el traslado de lo producido en la Nueva
Espana a la Metropoli. Muchos de los caminos abiertos durante esta etapa
sirvieron como guia para la ubicacién de algunas carreteras actuales. También
se desarrollaron formas arquitecténicas que combinaban las influencias
europeas espafnolas principalmente con las heredadas por las culturas
prehispanicas. Un ejemplo palpable de este tipo de construccién, son las
catedrales y templos distribuidos a lo largo del territorio nacional.

Después de la destruccion del orden colonial que se llevé a cabo con la
independencia de la Nueva Espana tras largos anos de lucha, se marco el
inicio de una nueva etapa en el desenvolvimiento del pais: México como nacién
independiente.

Durante este periodo, se establecieron relaciones economico-sociales
diferentes a las que dominaron durante el periodo colonial. La desigualdad
social y la marginacion de los grupos indigenas, presente durante la colonia,
trata de ser superada, sin embargo son una constante en el desarrolio de
México como una nacién independiente. La guerra de independencia destruyd
casi por completo la infraestructura construida durante los anos de la colonia,
las minas fueron abandonadas o destruidas al igual que los caminos;
Veracruz el unico puerto legal reconocido por Espafa, se constituye en la
fuente econémica mas importante para los primeros gobiernos independientes,
quedando como principal via de comunicacién el camino Veracruz — México.
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Los enfrentamientos internos entre distintos intereses, impiden que el pais
encuentre la estabilidad necesaria para la construccion de obras de beneficio
social. Durante estas décadas, se colocan las bases econémico-politicas para
el desarrollo del pais dentro del esquema del capitalismo dependiente, cuyas
caracteristicas principales, se pueden resumir en la centralizacion de las
actividades sociales, politicas y econdmicas en la ciudad de México. México se
considera como pais exportador de materias primas e importador de productos
manufacturados, dependiente del crédito externo.

Por lo mismo, las obras de infraestructura estan ligadas con el esquema de
desarrollo favoreciendo ampliamente el centralismo y su conexién con el
mercado externo y se abandona la comunicacion entre las pequenas
comunidades del pais, lo que impide la creacién de un mercado interno. Las
principales obras de infraestructura durante el siglo XIX fueron la construccién
de ferrocarril y la comunicacion telegrafica, que alcanzarian su mayor auge
durante el Porfiriato.

Para organizar y planificar el crecimiento nacional en 1855, el gobierno funda el
Ministerio del Fomento, Colonizacién, Industria y Comercio,* que para el aino
de 1857 lleva a cabo un proyecto de reestructuracién de algunas vias de
comunicacion terrestre e inicia la construccion de caminos de la ciudad de
México a diversos puntos de la republica. Aqui cabe hacer mencién, que la
construccion de las obras fueron realizadas ya sea por particulares o por el
mandado directo de los gobernantes con auxilio de técnicos extranjeros.

En estos momentos la inestabilidad prevaleciente en el pais se refleja en la
lentitud con que avanzan las obras de infraestructura. De manera paralela a la
via del ferrocarril, se van construyendo caminos de terraceria por donde
transitan carretas y se establecen comunidades que para su desarrollo,
dependen del ferrocarril. Las obras construidas durante el siglo XIX marcan el
antecedente inmediato del desarrollo de la construccion en México, en lo
referente al establecimiento de vias de comunicacion que ayuden al progreso
del pais.

Las bases para el crecimiento econéomico del pais fueron iniciadas durante el
siglo XIX, siendo los gobiernos anteriores al de Porfirio Diaz quienes
establecen los mecanismos suficientes para que pueda, finalmente estabilizar
al pais y promover su desarrollo.

La construccion en el Porfiriato

El ferrocarril marca la pauta del desarrollo del pais durante este periodo y dada
su importancia, se crea Ferrocarriles Nacionales de México en 1908. Por
iniciativa del gobierno central, se unen los sistemas central y nacional, pero aun
bajo concesion a companias norteamericana: la Standard QOil Co., y la Casa
Speyer, respectivamente, cuya expansion y desarrollo habian sido notables en

> Memoria del Ministerio de Fomento, Colonizacion y Comercio de la republica mexicana, escrita por el
ministro del ramo C. Manuel Siliceo, México, imprenta de Vicente Garcia Torres, 1857. Disponible en:
http://omega.ilce.edu.mx:3000/sites/estados/libros/chihua/htm/SEC_31.html
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aquellos anos. Para planear y regular el crecimiento del ferrocarril, son creadas
las que después serian las Secretarias de Obras Publicas, Comunicaciones y
Transportes en 1892, instituciones gubernamentales que fomentarian la
construccién de obras de infraestructura.

En las dos ultimas décadas del siglo XIX es cuando el ferrocarril se encuentra
en auge, la ruta del ferrocarril Coatzacoalcos — Salina Cruz comienza a
construirse y se termina hasta el ano 1907, siendo las companias ferroviarias
quienes construyen y administran los puertos de Tampico, Veracruz y, a
principios del siglo XX, el de Manzanillo.

Sin duda, una de las grandes obras del Porfiriato fue el ferrocarril,*® pero
también, todas las obras iniciales para la industrializacion del pais. Asi pues,
fue que en el ano de 1881, inicia sus operaciones la primera planta de
generacion de energia eléctrica para uso industrial y doméstica, siendo
accionada por medio de vapor.

En 1901 la compaiia Mexican Petroleum perfora el primer pozo petrolero en el
pais con una profundidad de 166 metros, y en 1904 abre el pozo mas profundo
hasta esa fecha. La compaiia Pearson, por su parte construye la primera
planta experimental para la obtencion de derivados del petréleo, pero la
primera refineria que existe en México la edifica la compainia El Aguila,
construida en 1908 y que seria una de las empresas mas importantes de
México. Existen también otras companias que operan en México en ese
momento, en la rama de la petroquimica y electricidad, eran la Mexicana Light
& Power Co. y la Societte Necaxa.

Dentro de las obras hidraulicas realizadas de 1890-1910, destacan las obras de
irrigacion como la desecacioén de la Ciénega de Chapala, los canales para riego
de la Comarca Lagunera y los del Valle de Mexicali, todas construidas por
compaiiias extranjeras.

También estaban en manos de los extranjeros las industrias dedicadas a
producir los insumos para la construccion, en el cemento por ejemplo, la
Tolteca (Estados Unidos), la Cruz Azul (Inglaterra).

Por ello, las posibilidades para el desarrollo de tecnologia y la creacion de
empresas mexicanas eran minimas, pues el pais dependia para su crecimiento
del crédito externo, mismo que se obtenia a través de otorgar concesiones a
empresas extranjeras para la explotacion de productos estratégicos. Todas las
obras de infraestructura realizadas en el México Porfirista, mas que un
beneficio social para el pais, fueron para el desarrollo de las empresas
extranjeras que operaban en México, y asi, se dependidé del exterior en lo
tecnoldgico y en la obtencion de capital para la inversion.

“ Desde la toma de la presidencia en 1877, Diaz impuls6 constantemente a los ferrocarriles: se destacaba
entonces que México habia pasado de los caminos de herradura a los de fierro.
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Si bien es cierto que, durante el Porfiriato se inicia la industrializacion del pais,
lo es también la dictadura del General Diaz en la que se marginé a la mayoria
del pueblo, principalmente, a los campesinos que no dudaron en secundar el
llamado de Madero para levantarse en armas, expuesto en el Plan de San Luis
Potosi, proclamando la no reeleccion. Madero asume la presidencia del pais
pero no logra la estabilidad de su gobierno, los conflictos no se resuelven, y es
asesinado junto con el vicepresidente, los campesinos al no ver cumplida su
demanda de reforma agraria, continian levantados en armas.

La construccion durante esta época de guerra civil es minima, pero es, a la vez,
fundamental para su posterior desarrollo en tanto que, de la Revolucion
Mexicana surgiran las nuevas bases econémicas, politicas y sociales para la
organizacion del Estado Mexicano actual.

Auge de la Construccién en el México post-revolucionario

En la Constituciéon de 1917, se establecen las bases que van a permitir el
desarrollo del pais. Corresponderd a los primeros gobiernos post-
revolucionarios estabilizar el pais y crear el Estado Mexicano de acuerdo a los
lineamientos establecidos por el Congreso Constituyente; construir lo destruido
durante los anos de guerra civil. Reconstruir la red ferroviaria, gravemente
danada, seria una de las principales tareas del presidente Venustiano
Carranza, quien invierte capital en ello y, ademas, proyecta la construccion de
caminos y la reconstruccion de edificios, escuela, almacenes, etc., obras
realizadas por empresas extranjeras, al no existir ain, una industria mexicana
capaz de ejecutarlas.

El pais continia sumido en la inestabilidad y es gobernado por los caudillos
revolucionarios que sostienen conflictos cominmente resueltos por medio de
las armas. Sin embargo, las diferentes ramas industriales inician su despegue,
a la par de la estabilizacién de México, pues la década de los 20's, favorece el
desarrollo de la Industria de la Construccién, pues, México destruido a lo largo
de 10 afos de revolucion, inicia a grandes pasos su reconstruccion; pero no
hay una industria mexicana para realizar las obras, y la rama de la construccién
sigue dominada por empresas extranjeras.

Con Plutarco Elias Calles en la presidencia, el gobierno federal destina mas
porcentaje del gasto publico a la investigacion en obras de infraestructura, con
el fin de promover el desarrollo econémico de México, paralelamente, crea los
organismos gubernamentales que regulan esa inversion. Es asi como se crea,
el 30 de marzo de 1925, la Comision Nacional de Caminos cuyas funciones
consistiran en el estudio y elaboraciéon de un programa para la construccion de
caminos y un ano después, se funda la Comision Nacional de Irrigacion,
organismo encargado de planear, construir y operar las obras de riego.

Todo lo anterior permite la creacion de empresas constructoras nacionales,
inicialmente administradas por los generales revolucionarios como: Enriquez,
Yusa, Clails, Almazan y Aaron Adenz (Fomento y Urbanizaciones, S.A.). Y
explica por que desde sus inicios, la Industria de la Construccion, esta
intimamente ligada con los programas de obras publicas, al ser, su cliente

32



principal, el gobierno federal en dos rubros: la construccion de caminos y de
obras hidraulicas.

El trabajo de la Comisién Nacional de Caminos da su primer resultado en 1926,
cuando Calles inaugura el transito al primer camino pavimentado del pais, la
carretera México — Puebla, con extension de 130 kilometros, y se construye la
carretera México — Acapulco; la via quedo abierta al transito de automéviles y
camiones el 11 de noviembre de 1921. La carretera media 462 kilometros. El
viaje se llevaba de doce a dieciocho horas, que anteriormente para realizar el
mismo recorrido, se requerian semanas para trasladarse de una a otra
poblacion. De 1928 en adelante, los caminos de México han sido proyectados y
construidos por ingenieros y compafias constructoras mexicanas.

Dentro de las actividades de la Comision Nacional de Irrigacion, destaca el
inicio de la construccion de obras de irrigacion para fortalecer la infraestructura
agraria del pais. De estas obras, cabe mencionar las construidas por
Ingenieros mexicanos como la presa Abelardo Rodriguez, las obras del Nogal,
las del Valle de Juarez en Chihuahua, en el Rio Lerma y Culiacan. Esta
comision dio prioridad a la construccion de presas de almacenamiento,
distribucién y derivacion de tal manera que para 1930, se inicia la utilizacién de
los sistemas de riego, incorporando tierras a la agricultura, Este proceso
continda en la actualidad.

En lo que concierne a la edificacion, el primer edificio de 8 pisos de la ciudad
de México, se erigi6 en 1930, el cual marca el fin de la ciudad de dos pisos
que, hasta esa fecha, era la capital del pais. Ese mismo afno se levanta el
edificio de la Nacional, de diez pisos.

Con la construccion de estos dos edificios se inicia el estudio del subsuelo de la
ciudad de México, que presenta caracteristicas que lo hacen especiaimente
dificil para la cimentacion. El estudio de la mecanica de suelos, se inicia gracias
al ingeniero José Antonio Cuevas. La construccion mexicana se consolida poco
a poco, firmemente. Por lo anterior, la construccion de caminos y obras
hidraulicas, continian siendo prioritarias en el desarrollo del pais.

En lo referente a caminos, la Comisiéon Nacional de Caminos se convierte en la
Direccion Nacional de Caminos en el afio de 1932 y se establece legalmente
que, una parte del impuesto sobre la gasolina, se otorgaria a los estados de la
republica para destinarlos a la construccion de caminos. Ademas, se establece,
el sistema de cooperacion federal, mediante el cual se construyen caminos de
cooperacion financiados por el gobierno federal y el estatal, aportando cada
uno el 50%. Es en 1934 que se inicia la construccion de este tipo de caminos
que comunican a la capital con los estados, principalmente con los centros de
produccion y consumo.

Los ferrocarriles, que habian sido abandonados por el impulso de otros
sectores, vuelven a estar presentes en el programa del presidente Cardenas,
destinando presupuesto federal para la ampliacion y conservacion de la red
ferroviaria nacional existente. A partir de entonces, la construccion de lineas de
ferrocarril presentd problemas técnicos por su ubicacion, mismos que los
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ingenieros mexicanos lograron superar. Como ejemplo, los ferrocarriles del
Sureste, que atravesaban por donde existia abundante vegetacion, terrenos
pantanosos y rios; el Sonora - Baja California transitaban por zonas desérticas;
el Chihuahua — Pacifico, fue trazado por la sierra de Chihuahua, razén por la
cual se perforaron 73 tuneles (15,273 metros perforados en total), y se
levantaron 28 puentes (3,112 metros de longitud).

Cardenas seria el encargado de realizar las reformas dictadas en la
constitucion de 1917, consolidando, definitivamente, la estructura politico —
econdmica del pais, emanada de la revoluciéon. Por lo cual en 1937 siendo,
nacionaliza los ferrocarriles dada la necesidad de integrar el sistema, y utilizarlo
en beneficio del desarrollo del pais. Lo que da pauta para la construccion de
nuevas lineas de ferrocarril, pero éste no volvio a contar con la misma
importancia que tuvéd durante el Porfiriato, ni crecié al mismo ritmo que el resto
de los diversos sectores industriales. Asi paso, el tiempo hasta que, durante el
gobierno de Ernesto Zedillo, los Ferrocarriles Nacionales Mexicanos dejaron de
ser propiedad del pais para caer en manos del capital privado; practicamente
finalizan sus operaciones el 1 de septiembre de 1999, luego de que la
administracion consesioné mas de 25 mil kildbmetros de vias férreas y derechos
de via, principalmente a empresas estadounidenses. g

Regresando al gobierno de Lazaro Cardenas, enfrenta la huelga petrolera y
asume la llegada de los primeros emigrados de la Republica espanola. Un afno
después, el conflicto obrero — patronal en las empresas petroleras, trae como
resultado la nacionalizacién de la industria petrolera y la creaciéon de Petréleos
Mexicanos “PEMEX”, importante palanca del desarrollo nacional. Durante esta
década, se construyen obras de irrigacion como el canal de Morelos; la presa
Madero en el estado de Hidalgo; la presa Alvaro Obregén ubicada en San Luis
Potosi, se termind la construccién del sistema Cointzio: la presa de las Pilas; y
la de Santa Rosa en Zacatecas. Los particulares también realizan obras de
irrigacion como canales en Ciudad Juarez, Culiacan, Zacapie, Lerma,
Magdalena y Ahualco.

Se inicia la construccion de las presas: Durango, Sinaloa, la Angostura, el
Palmito, el Azidcar y Solis. A la par de estas, se construyen plantas para
incrementar el crecimiento hidroeléctrico del pais, entre las que destacan la
Malpaso, Venustiano Carranza e Infiernillo. La industrializacion del pais esta en
plena fase expansiva, se empiezan a crear empresas mexicanas, ya que el
Estado puso las bases suficientes al controlar la energia, el petréleo y
modernizando el sector rural, ademas de aplicar una politica proteccionista, por
medio de los aranceles, para proteger los productos nacionales.

7 Actualmente la Ciudad de México solo lleva trenes al interior de la Republica con fines puramente
comerciales y la ahora legendaria estacion Buenavista cerr6 sus puertas al pablico viajante.
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2. 2. Caracteristicas de la Industria de la Construccion

La actividad de la construccion, de acuerdo al sistema de cuentas nacionales,
se agrupa en la gran division nimero 4, que esta constituida, unicamente por la
rama 60 del catilogo mexicano de actividades econdmicas,*® donde se
especifica que; comprende los trabajos efectuados por establecimientos o
unidades dedicadas principalmente a la organizacion y/o relacion, total o parcial
de edificios y obras de ingenieria civil tales como obras de urbanizacion,
saneamiento, de electricidad, de comunicaciones y transporte, hidraulicas y
maritimas, incluye las nuevas construcciones, asi como las reformas,
reparaciones y mantenimiento, tanto de caracter artesanal como técnico.

La Industria de la Construccion es la encargada de realizar la infraestructura de
la planta productiva del pais, al manejar los conocimientos técnicos, los
recursos econdémicos y sociales directamente relacionados con ella. Y, se le
designa como: “..grupo de personas fisicas o morales constituidas en
empresas constructoras, asi caracterizadas por contar con: Capacidad técnica
adecuada, organizacion administrativa, los recursos necesarios de capital y
crédito, y cuyo objetivo es la realizacion sistematizada de obras de
construccion mediante afguna rama de contrato con los propietarios o
comitentes de los mismos”.*

Las caracteristicas de la Industria de la Construccion son:

a) Es itinerante pues carece de las instalaciones fijas para su produccién, su
local industrial es la obra en construccién hasta terminarla.

b) Utiliza numerosos y variados insumos.

c) Emplea una planta minima de trabajadores y operativos, pero por obra
determinada, labora gran cantidad de fuerza de trabajo eventual, de la cual
la mayoria proviene del campo.

d) Entrega productos finales diferentes cada vez.

e) Opera con bajos activos fijos, menos en el area de construccion pesada
donde la inversion es necesariamente alta.

f) Requiere de crédito para iniciar sus actividades.
g) Es hipersensible a los cambios de la economia del pais.

h) Esta sujeta a las variaciones del mercado de sus insumos que, dadas sus
caracteristicas, no pueden ser almacenados.

** Se refiere al indice de productividad de la mano de obra.
9 Revista Mexicana de la Industria de la Construccién, No. 400, Abril de 1982, Caracteristicas de la
Industria de la Construccion.
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i) Sus trabajadores aun no gozan de los beneficios de seguridad social ni de
vivienda popular.

j) Dependen de ella numerosas industrias como la del cemento, pintura, etc.
k) El valor bruto de la produccion total de la construccion esta conformada por:
e Autoconstruccion, 50% del total.
e Profesionales y técnicos que laboran por cuenta propia, 13% del total.

e Empresas agrupadas en la CNIC,* 37% del total.

Aportes tecnoldgicos de la Ingenieria Mexicana.

La ingenieria mexicana ha realizado aportes originales en las areas de
mecanica de suelos, cimentaciones, infraestructura antisismica y construccion
de presas de tierra. En mecanica de suelos el Ing. José Antonio Cuevas y
Montes de Oca, inician el estudio de las propiedades fisicas y metélicas del
subsuelo de la ciudad de México que en palabras de Nabor Carrillo “La ciudad
de México es el paraiso de los ingenieros dedicados a la mecanica de

suelos”?!

De sus estudios, el Ing. Cuevas, inventé el sistema de cimentacion llamado de
flotacion o sustituciéon, que consiste en “excavar cierta cantidad de terreno con
un peso determinado y se construye un edificio que tenga el mismo peso, esto
queda cimentado conservando el equilibrio del terreno mismo y trabajando en
la misma forma; no tiene porque hundirse mas gue el terreno, como ocurria en
las construcciones antiguas y muy pesadas...” ° El viejo edificio de la Loteria
Nacional fue edificado con este sistema, rapidamente copiado y aplicado en
otros paises. El sistema presenta el problema de que un edificio esbelto puede
inclinarse.

Otro sistema de cimentacion es el de pilotes de ficcion, aqui se colocan pilotes
que sostienen al edificio 4 metros arriba de la superficie dura, no permiten que
el edificio se hunda ni aun con el resto del terreno. El ejemplo de este tipo de
cimentacion es el Monumento a la Independencia que sobresale de la
banqueta donde originalmente fue colocada.

%0 Camara Nacional de la Industria de la Construccién hasta 1996, cuando cambia su nombre a Camara
Mexicana de la Industria de la Construccion, por sus siglas CMIC.

*! Carrillo, Nabor. E/ hundimiento de la ciudad de México y proyecto Texcoco. México : Secretaria de
hacienda y crédito publico, 1969 p. 228

%2 Ollin. ORGANO INFORMATIVO DEL COLEGIO NACIONAL DE INGENIEROS ARQUITECTOS
DE MEXICO, A.C. ANO 5, No. 22 NUEVA EPOCA, mayo 2003. Disponible en:
http://www.cniam.org.mx/boletin22/nicho22.htm
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En México, el Ing. Manuel Gonzalez Flores invent6 el “pilote de control’, *® que
evita el problema anterior, ya que puede levantar, bajar o nivelar un edificio.
Con el llamado pilote de control se levanté el Templo de Capuchinas de la villa.
El proceso consistié en; “hacer un sétano de concreto con columnas debajo de
la antigua cimentacion de la Iglesia; se colocaron entonces los pilotes de
control, de los cuales colgo toda la iglesia que se levanto con gatos y quedo
nivelada; fue la primera vez en el mundo que se lograba levantar un edificio del
siglo XVIII'. El trabajo se realizd en 75 dias, levantando 3.30 metros la iglesia,
bajo la observacién de representantes de varios paises que se asombraron del
“milagro de la técnica mexicana’.

En referencia a la construccion antisismica, el Ing. Gonzalez Flores, ided un
sistema que consiste en colocar la base del edificio sobre placas de cobre con
balines, cuando se inicia el movimiento del terreno, las placas se deslizan una
sobre otra, resbalando, por lo que el edificio “no se mueve por la inercia”.

Para proteccion antisismica destaca la empleada en la construccion de la Torre
PEMEX que consistio en instalar un macromarco a 45 grados que cierra cada
16 pisos.

Otra de las técnicas originales es la de la evaluacion de los asentamientos
generados por el bombeo en el subsuelo formulado por Nabor Carrillo en el
Instituto de Ingenieria de la UNAM.

En el ambito internacional, la ingenieria mexicana realiz6 un importante avance
tecnolégico en la construccion de la planta hidroeléctrica del alto Anchicaya,
empleando el sistema de cimbras deslizantes: en este sistema cada cimbra
metdlica (que tiene 15m de ancho por 70 cm. de altura) se desliza a una
velocidad de un metro por hora sobre un par de rieles gracias a la acciéon de
ocho gatos hidraulicos que corren por barras de una pulgada de diametro;
cuando la cimbra se desliza, se vierte el concreto dentro de ella; este fragua
rapidamente y alcanza sus rieles en el momento en que la cimbra termina de
pasar sobre él.

Otro punto donde se puede observar el avance tecnoldgico de la construccion,
es la realizacion del sistema de transporte colectivo Metro de la ciudad de
México, en su primera etapa, la tecnologia utilizada fue francesa en un 90%, en
la segunda etapa la mexicana fue de 55% vy la francesa se redujo a 45%.

Organizacién gremial de los constructores.

La primera organizaciéon de los constructores fue la Asociacion Mexicana de
Contratistas en 1945, la cual logré importantes frutos gracias a su accion y al
apoyo financiero del Banco Nacional de Obras Publicas y Servicios Publicos,
creado en 1933 bajo el nombre de Banco Nacional Hipotecario y de Obras
Publicas, lo que permitidé resolver parcialmente, el problema de la falta de
crédito para las empresas constructoras. Ya que también reciben el apoyo

%3 Fundacién ICA . Disponible en: http://www.fundacion-
ca.org. mx/Fundacion2/programas/enrique_tamez htm
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financiero del Estado por medio del Fomento Impulsor de la Construccion,
fideicomiso creado junto a un banco privado.

También promovid, la creacion de empresas totalmente nacionales, iniciAndose
la decadencia de las constructoras extranjeras.

La Asociacion significa el arranque de la organizacion del gremio de las
constructoras que fundan la Camara Nacional de la Industria de la
Construccién con 130 empresas constructoras, basandose legalmente en la
Ley de Camaras de Comercio y de la Industria.®* Los constructores, hasta esa
fecha, habian estado agrupados en la Camara Nacional de la Industria de la
Transformacion.

Uno de los obstaculos para la creacion de la CNIC, fue que la Camara Nacional
de la Industria de la Transformacion se oponia a la separacion del gremio de
los constructores, pues argumentaba, que sus miembros se disgregarian, pero
finalmente se agruparon en una organizacion empresarial para la defensa de
los intereses de las empresas constructoras mexicanas.

El primer presidente de la CINC fue el Ingeniero Bernardo Quintana (1953-
1954), quien promovié fundamentalmente, la unién de las constructoras y la
filiacion de los mismos a la Camara. Para analizar y proponer soluciones de los
problemas comunes a todas las constructoras, se reinen cada dos afos en
congresos. El primer congreso de la Camara fué en el afio de 1955, del 7 al 11
de noviembre, en la ciudad de México. La CNIC participa en la organizacion
internacional de constructores por medio de la Federacion Interamericana de la
Industria de la Construccion, organismo cupula, que agrupa a las Camaras
Nacionales de la Construccion de Latinoamérica. El crecimiento de la Industria
de la Construccién se observa por el aumento del nimero de socios, que para
el afo de 1953 contaba ya con 130 empresas y para 1983 con 10,000.*

Para elaborar la historia de la Industria de la Construccién se ha recurrido a la
memoria de los hombres que la han hecho, a los monumentos, edificios y a
todo lo construido, desde la mas sencilla habitacion, hasta la mas compleja
planta industrial, pasando por las obras cuya belleza arquitectonica nos
sorprende, todo el conjunto es testigo permanente y silencioso, que se
convierte en el mas fiel testimonio. En México, los caminos que nos permiten
transitar de un lugar a otro, las plantas hidroeléctricas que mueven a la
industria y generan la luz eléctrica que gozamos, y las presas donde se
almacena y distribuye el agua para el cultivo de alimentos, son los principales
testimonios construidos por la Industria de la Construccion, los cuales explican
gran parte de la misma.

El desarrollo de la Construccién en el pais no ha sido lineal, muchos han sido
los retrocesos y los avances, algunas veces las crisis economicas han puesto
en serios peligros la existencia de la Industria, pero ésta ha permanecido.

5* Entré en vigor en 1941.

%% Cifra que va a verse mermada a raiz de la devaluacion de 1995, cuando empiezan a quebrar muchas
empresas, y mas adelante cuando se quita la obligatoriedad de afiliarse a la Cadmara, disminuye en mas del
50 % de sus afiliados.
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Nadie desconoce que en la actualidad, México atraviesa por la mas severa
crisis econémica®® de su historia y, que uno de los sectores mas afectados es
el de la construccion, por lo que hay que actuar racionalmente con los recursos
existentes mediante un trabajo conjunto, con todos los involucrados en la
Industria, desde el pedn recién incorporado, hasta los altos directivos de las
empresas.

2.3. La CNIC y capacitacion del personal de la Construccion

Desde su creacion, la CNIC ha atendido la preparacion del personal
perteneciente a las empresas constructoras a todos los niveles. Ya en 1955
participaba en la fundacion del CAO®’; posteriormente cre6 diversas
comisiones como la superacion empresarial, la de capacitacion y maquinaria, la
de alfabetizacion, la de Higiene y seguridad y la de accion social.

Se hizo necesario por una parte, sistematizar el cimulo de experiencias
realizadas a través de dichas comisiones y por otra, impulsar las acciones
educativas y de capacitaciéon por medio de un organismo que investigara,
analizara, produjera medios de capacitacion y los hiciera llegar a los
trabajadores de una forma organizada. Asi, en septiembre de 1977, la
Comisién Ejecutiva del aquel entonces, que presidia el ingeniero Pablo Alvarez
Trevifo, llamoé al ingeniero Juvencio Gutiérrez V. y le encomendd que formara
un Instituto de Capacitacion.®® El 19 de abril de 1978 qued6 formalmente
constituidos el Instituto Tecnolégico de la Construccion y el Instituto de
Capacitacion de la Industria de la Construccion.

% La de 1995, donde el PIB Producto interno bruto anual por actividad econémica de origen. Variaciones
anuales bajo a porcentajes del -23.5% y en 2001 al 5.7% . Disponible en: www.inegi.gob.mx

57 En 1954 la anteriormente llamada Camara Nacional de la Industria de la Construccion, en colaboraci6n
con la Asociacion Mexicana de Caminos y la Secretaria de Comunicaciones y Obras Publicas,
part:c:paron en la creacion dcl Ccnlro de Adiestramiento de Operadores (CAO). Disponible en:

o I..a capacntaclon en la lndustna de la Construccién, en sus aspectos legales esta bien establecida en el
articulo 123, fraccion XIIl, de nuestra Constitucion que dice que “las empresas cualquiera que sea su
actividad, estardn obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para su
trabajo”. Asi mismo, dentro de la Ley Federal del Trabajo en los articulos 132. XV dice “Es obligacion
de los patrones: proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores* y el 153-A dice “Todo
trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y productividad conforme a los planes y programas formulados, de comiin
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la STPS”. Esto manifiesta, un
gran apoyo legal y juridico para el trabajador.



EL INSTITUTO TECNOLOGICO DE LA CONSTRUCCION

El Instituto Tecnolégico de la Construccion (ITC) tiene el compromiso de formar
ingenieros Constructores en un ambiente donde las personas sepan, puedan y
quieran actuar:

- Integrdndose para intercambiar experiencias y recursos.

- Enfrentandose a la vida y al trabajo buscando la razéon de ser de
lo que viven y de lo que hacen.

- Educéandose y capacitandose para adquirir conocimientos y
habilidades, asi como asumir actitudes acordes con las
necesidades de la construccion.

- Produciendo para satisfacer las necesidades de un pais en
crecimiento y no sélo necesidades individuales.

~ De estos principios filoséficos se desprenden los objetivos concretos del
Instituto Tecnolégico de la Construccién (ITC), que se enuncian en seguida:

Objetivos del Instituto Tecnolégico de la Consfruccién (ITC)

Ser una instituciéon formativa de caracter tecnoldégico que, basada en los
principios de los constructores y con espiritu innovador y prestigio de
origen, constituye una institucion autofinanciable y auténoma que forma
cabalmente a los ejecutadotes técnicos de las obras publicas y privadas
en el Pais.

Dotar al pais de personal a nivel tecnoldgico, que reina gran capacidad
y especializaciéon en lo humano, para responder a los crecientes retos de
caracter tecnoldgico, administrativo y empresarial que implican las
tareas propias de la construccion.

Impartir estudios basicos o de licenciatura, especializacion posgrado o
de simple capacitacion que cubran los puestos de orden técnico y
profesional -que son propios de la construccion de obras pulblicas y
privadas.

Definir su organizacion académica y administrativa con base en los tipos
y conceptos de obra de uso cotidiano en el pais, expendiendo, al efecto,
sus reglamentos académicos y operativos con respecto a su objeto
social.

Formular los planes de estudio que sean congruentes con las
especialidades y niveles formativos que atendera, cuidando que
contemplen todas las fases del proceso constructivo, la organizacion
tipica de las constructoras y las exigencias académicas y éticas de todo
sistema formativo.

60



e Desarrollar el material didactico de apoyo que se requiera para la
correcta imparticion de los cursos propios de objeto social y disenar,
asimismo, los instrumentos de evaluacion de conocimientos y
habilidades adquiridos por sus educandos.

e Participar en la formacion de personal docente e investigadores que
propicien una aplicacion mas efectiva de las técnicas propias de la
edificacion, urbanizacion, construccion industrial y construccién pesada.

e Promover el intercambio de informacion, investigaciones, profesores
visitantes y becarios, conforme a convenios y contratos que establezca
con instituciones similares.

e Organizar o participar en la celebracion de seminarios, congresos,
simposio 0 cualquier tipo de eventos que persiga finalidades de
divulgacién o de perfeccionamiento tecnolégico para personal de la
industria de la construccion.

e Evaluar por estrato ocupacional, por regiéon o por tipo de obra, las

. necesidades del personal que presente la industria de la construccion,

basandose para ello en diagndsticos, muestreos y seguimiento de
€asos.

¢ Contribuir a que los empresarios organizados de la construccién mejoren
su preparacion, a través de la formacion profesional y permanente
actualizacion.

e Solicitar, en su caso, ante la Secretaria de Educaciéon Publica la
autorizacion o reconocimiento de validez oficial de sus estudios

Dirigido principalmente a satisfacer necesidades de construccion a niveles de
supervision y direccion, el ITC vendra a dar respuesta a los variados
planteamientos enunciados en el andlisis previo.

Sus programas, tanto de la carrera de Ingeniero Constructor, como los de
especializaciones y actualizacion, deberan propiciar a los estudiantes la
oportunidad de ampliar sus perspectivas conceptuales, habilidades gerenciales
y conocimientos técnicos en muchas dimensiones; debera también impartir a
los estudiantes una recia motivacion para intentar discernir los futuros retos y
oportunidades que enfrentard la industria, tanto como dotarles de recursos
analiticos y marcos de referencia conceptuales que les habiliten a crear
respuestas razonadas y efectivas a los mismos retos y oportunidades.
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INSTITUTO DE CAPACITACION DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION

El ICIC ha dirigido principalmente sus acciones a capacitar técnicos

especializados, maestros de obras, ayudantes y peones. A continuacion se
presenta el esquema de sus antecedentes.

Campos Constitucién
Deportivos Estados Unidos
Ejidales Mexicanos

Abril Ley Federal
ICIC 1978 $ del Trabajo

Actualmente es reconocido nacionalmente como una institucion seria y de

prestigio e internacionalmente como un organismo lider en su ramo en
América Latina.

Organigrama ICIC
Instituto de Capacitacién de la Construccién, A. C

DIRECCION DEL
INSTITUTO DE
CAPACITACION
DE LA INDUSTRIA
DELA
CONSTRUCCION
I
GERENCIA DE | ' |
PLANEACION Y ERES:NO%D&
NORMATIVIDAD CONSTRUSAT SUPERVISION, CAPTACION SEGUIMIENTO CAPTACION
DELA EVALUACION PARAESTATAL || DEINGRESOS FEDERAL Y
CAPACITACION Y LOCAL
SEGUIMIENTO
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Habiendo pasado por diversas etapas, el ICIC, hoy en dia ha emprendido
acciones de reestructuracion que le han permitido consolidar su existencia y
cumplir sus objetivos con mayor eficacia.

Como se menciond anteriormente, las tareas a las que tiene que enfrentarse la
construccion en un futuro préximo, por una parte y la carencia de una
formacion orientada especificamente a construccion, por otra, plantean la
urgencia de dar respuesta profesional a esta necesidad.

Sus programas académicos deberan incluir cuatro areas principales:
Organizacion de la construccion, Liderazgo y gerencia de construccion,
tecnologia de la construccion y técnicas cuantitativas y ciencias de decision.

El ICIC e ITC cubriran en buena parte las necesidades y capacitacion de
quienes construyen;, empresarios, ingenieros constructores, técnicos
especializados, maestros, oficiales, ayudantes.

Formaci6n de la
industria de la
Construccion
ICIC Tecnolégico de la
Construcciéon
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Ambos, creados por la CNIC, bajo los mismos postulados filosoficos, pero con
estructuras juridicas y organicas totalmente diferentes conforman los
fundamentos de un sistema educativo y de capacitacion para la industria de la
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construccion y reflejan la voluntad de los constructores organizados del pais,
de construir no sélo obras materiales, sino la de promover la construccién.

2. 4. La capacitacion en la industria de la Construccion

La capacitacion, es un proceso educativo donde el personal de una institucion
0 empresa adquiere o incrementa su capacidad para desempenar un trabajo.
También es el medio a través del cual se actualiza, se especializa y se prepara
al personal para nuevas responsabilidades. El ICIC como institucion
capacitadora de la CNIC, ha realizado de manera ininterrumpida acciones de
capacitacioén para el personal de la Industria; su intencién es redoblar esfuerzos
en este ambito y sistematizar cada vez mas las acciones con el propésito de
profesionalizar a dicho personal y procurarle una capacitacion permanente que
incida en su desarrollo laboral.

LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

El Sistema de capacitacion de la CNIC tiene por objetivo basico: establecer y
mantener los mecanismos para inducir, especializar y profesionalizar los
cuadros directivo, técnico y operativo de la Industria de la Construccién, a
través de acciones de capacitacion orientadas a enriquecer los conocimientos y
habilidades correspondientes para propiciar un mejor desempeno de las
actividades. En consecuencia, proporciona:

e Formacion para el trabajo y en el trabajo.

e Actualizacién y perfeccionamiento del personal de las empresas
constructoras de los niveles operativo, intermedio y directivo.

e Preparacion necesaria para el ascenso y/o transferencia de los
trabajadores.

e Elevacion de los niveles educativos, acorde con las necesidades de
trabajo, y aspiraciones de mejoramiento personal.

e Formacion que contribuya a la prevencion de riesgos de trabajo.

e Preparacion para responder adecuadamente a las innovaciones
tecnoldgicas.

+ Elementos para favorecer el incremento de la productividad, calidad y
competitividad de la Industria de la Construccion.

e Formacion y/o actualizacién del personal docente del ICIC (jefe de
capacitacién, supervisor, promotor, instructor), asi como de las
empresas constructoras.

Estos objetivos son compatibles con la politica que en materia de capacitacion,
sustenta el ICIC.
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Sin embargo en la capacitacion permanente y sistematica resulta dificil cubrir
todas las necesidades de capacitacion de una persona en un solo curso y
aunque fuera posible, surgirian nuevas necesidades que en forma periddica
seria necesario atender. Tanto las personas como las organizaciones y muy
particularmente la tecnologia, estan en proceso permanente de cambio. Esto
exige que las acciones de un sistema de capacitacion sean continuas y estén
vinculadas a las necesidades de las empresas y a las necesidades de sus
funcionarios y trabajadores.

Ademas de la permanencia, a las acciones de capacitacion las debe
caracterizar la sistematizacion. Actuar en forma sistematica, es llevar a cabo
acciones capacitadoras derivadas de un plan global con métodos y con
estrategias de probada eficacia. Es por eso, que el ICIC concibe que capacitar
de manera sistematica también implica atender todos los elementos que
intervienen en la capacitacion, entre otros: la deteccion de las necesidades, la
elaboracion de los planes, la prevision de los recursos, la realizacion de los
eventos y el seguimiento de los programas.

En suma, la capacitacion es una funcién basica que para cumplir sus objetivos
requiere ser realizada de manera permanente y sistematica. Pero, para cumplir
estos ambiciosos objetivos, el ICIC requiere que la capacitacién obedezca a un
plan previamente disenado y se maneje bajo eficaces procedimientos, donde
todas las actividades estén vinculadas a las demas funciones de la institucion.

El sistema de capacitacion disefiado se compone de una serie de funciones y
elementos. Las funciones dan lugar a procesos y estas funciones son:

- La deteccion de necesidades.

- La formulacion e implantacién de paquetes didacticos y creacion
de infraestructura.

- El apoyo logistico.

- El desarrollo de las acciones y eventos previstos en los
programas.

- La evaluacién y el seguimiento de los programas.

Todos estas funciones estan relacionados entre si y mantienen una relacion de
antecedentes-consecuentes. Existe una comunicacion entre todos los
elementos. En cada funcidén se producen varios procesos y todos llevan a los
mismos objetivos, antes planteados. Cuando en un Centro de Trabajo se
Implanta la capacitacion con todas esas funciones, se dice que la capacitacion
esta sistematizada. Por otra parte, la capacitacion sistematica significa también
aplicar métodos eficaces para atender todas y cada una de las necesidades del
personal en materia de capacitacion.
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Por ultimo, en este enfoque sistematico, el ICIC debe ser visto también, como
un sistema, un gran sistema donde el Sistema de Capacitacion del ICIC es uno
de sus subsistemas. (ver esquema)

SISTEMA DE CAPACITACION DEL ICIC

@ DETECCION DE
NECESIDADES
FORMULACT
ER | DEPLANES Y
DE PROG
DISENO Y CREA- APOYO DESARROLLO DEll
CION DE INFRA- LOGISTICO LOS PROGRA
ESTRUCTURA. MAS.
E:‘:I Elﬂ EVALUACION Y
SEGUIMIENTO

R= RETROALIMENTACION

EVALUACION DE LA CAPACITACION EN EL ICIC

En términos generales la evaluacion es la accién cuyos propésitos son obtener
informacioén precisa y confiable acerca de los efectos que la capacitacion tuvo
en el desempeno de los participantes y en la prestacion de los servicios de
capacitacion que ofrece el Instituto.

Dentro de la capacitacion se contemplan actividades de seguimiento, con el
propésito de disponer de informacion sobre los efectos de la capacitacion en el
desarrollo cotidiano de los servicios y el funcionamiento del ICIC, habiendo
transcurrido un periodo prudente de tiempo en el que se supone que la
capacitacion haya producido los beneficios esperados.

Para algunos autores el anlisis del costo-beneficio® es un procedimiento que
también forma parte de la evaluacion y seguimiento de la capacitacion.

Lo anterior permite resumir, que la evaluacién es un proceso en el que se
obtiene informacién sobre el grado en que los objetivos fueron cumplidos y el
impacto que la capacitacion produjo tanto en el desarrollo profesional del
trabajador como en el funcionamiento de la empresa.

La evaluacion es una accion que a traves del tiempo ha cambiado. Hasta hace
30 6 40 anfos, era una actividad bastante empirica, reducida a investigar el

*® Entendiendo por costo-beneficio la actividad que después de estimar los costos de investigacion,
planeacion, creacion de infraestructura, apoyo logistico. ejecucion y evaluacion de la capacitacion, los
compara y analiza en funcion de los beneficios aportados por la capacitacién a la empresa en términos de
incremento de la productividad, calidad y competitividad.
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aprovechamiento de los participantes y esto, realizado con mucha subjetividad
en los juicios o calificaciones.

En los afnos noventa, se convierte en una actividad técnica apoyada en un
conjunto de objetivos, criterios, instrumentos y procedimientos que permiten
juzgar, inferir juicios y formular propuestas a partir de cierta uniformidad
desprendida directa o indirectamente de la realidad evaluada; o bien, otorgar o
negar atributos al objeto evaluado; o finalmente, establecer valoraciones en
relacién con lo enjuiciado.

Actualmente los juicios en la evaluacion abarcan ademas de los participantes, a
todo el sistema de capacitacion y todo lo que en él interviene: El personal
docente, los procedimientos de la ensefnanza-aprendizaje, los apoyos, la
administracion y coordinacion de los programas, la deteccion de las
necesidades, etc. Todos estos elementos se pueden enjuiciar, utilizando
diversos términos de referencia y niveles de valoracion respecto de la utilidad,
eficiencia, flexibilidad, seguridad, estabilidad y el desarrollo profesional.

Desde un enfoque sistematico y dentro del entorno del ICIC, la evaluaciéon y
seguimiento de programas de capacitacion es un subsistema que permite
medir el valor de las acciones desarrolladas por el Instituto.

A través del andlisis realizado, se ha constatado que la evaluacion no es tarea
sencilla, entre otras razones, porque la medicion de los resultados no es
palpable, visible o audible en la mayoria de las ocasiones, esta circunstancia
obliga a la elaboracién de diversos instrumentos (pruebas, cuestionarios,
ensayos, etc.), para acercarse lo mas posible a la medicion exacta de las
condiciones y resultados. Pero esas condiciones y resultados ;Contra qué se
cotejan?, ;Cual es el patron de referencia contra el que se deben contrastar los
logros alcanzados?, ;Cudles son los estandares de capacitacion? Ese patron,
esa referencia es el conjunto de objetivos definidos para los programas y
eventos especificos y naturalmente los problemas, deficiencias y carencias que
se detectaron al investigar y diagnosticar las necesidades de capacitacion.

La mayoria de los autores sobre evaluacion, indican que evaluar es medir en
cantidad y calidad el grado en que los objetivos de un evento de capacitacion
fueron logrados. Esto conduce a considerar que un insumo Indispensable para
evaluar son los objetivos de capacitacion en su conjunto y que, en la medida en
que ese conjunto de objetivos esté sustentado en una deteccion de
necesidades bien realizada y estos objetivos estén formulados de manera
correcta, en esa medida, la evaluacion se vera facilitada, sera méas eficaz y
podran aprovecharse mejor los diagnésticos y propuestas que la evaluacion
genere.

FUNCIONES DE LA EVALUACION
La evaluacion es una tarea dificil y compleja que requiere de la participacion de

muchos elementos técnicos, materiales y administrativos a efecto que cumpla
sus funciones y que podemos sefnalar como principales, los siguientes:
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- Estimar los resultados reales de los programas de capacitacion y
elaborar un diagnostico de la situacion de capacitacion analizada.

- Presentar de una manera ordenada y diferenciada, los logros
alcanzados, el grado en que fueron alcanzados, las deficiencias
observadas y las posibles causas de ello.

- Identificar el desempeino de todos y cada uno de los elementos
que intervienen en todo programa de capacitaciéon (participantes,
instructores, contenidos de los programas, técnicas, apoyo a
empleados, etc).

- Ponderar y otorgar reconocimiento a los participantes por los
resultados alcanzados a través de la capacitacion. La acreditacion
de una calificacion ocupacional sélo es posible tras una acciéon de
evaluacion.

- Retroalimentar, ya que la evaluaciéon no es un fin, sino un medio
para detectar el impacto de las acciones capacitadoras y el
comportamiento de los diversos factores y elementos; contando
con estos conocimientos se tienen mas posibilidades para
mejorar los aciertos, corregir las deficiencias observadas en los
diferentes subsistemas e inducir a perfeccionar el sistema de
capacitacion. Por ello, la evaluacion estara cumpliendo sus
propésitos si ademas de recoger y procesar informacién sobre los
resultados obtenidos, organizar los datos y opiniones, los
comunica a las diferentes areas para su conocimiento y su
aprovechamiento. Por ejemplo:

La deteccidon de necesidades de capacitacion proporciona datos procesados
sobre la objetividad de los diagnosticos realizados y nuevas necesidades. Asi
mismo, proporciona indicadores sobre lo correcto 0 no de los procedimientos
establecidos. También ayuda a reafirmar o modificar los objetivos y las politicas
que regulan los servicios de capacitacion que brinda el Instituto.

Por lo tanto, la evaluacién retroalimenta el disefio de programas y creaciéon de
infraestructura ya que le proporciona informacion valiosa para mejorar los
paquetes didacticos, la formacion de los instructores, los procedimientos para
la organizacion, preparacion y conduccion de los eventos y la retroalimentacion
para el Desarrollo de Programas y de Apoyo Logistico, con informacion critica
sobre los procedimientos aplicados en sus servicios.

En suma, la evaluacion atiende funciones que no pueden ser omitidas, pues
con ellas el avance se enfrenta a su verdadera proyeccion y esta en
posibilidades de mejorar continuamente los detalles de su proceso y su
funcionalidad.
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METODOLOGIA

3.1. Planteamiento del problema

La construccion en México se desarrolla a través de una Industria estratégica
para el desarrollo del pais; ésta industria, de la construccion adquiere
importancia tanto por su participacion en el Producto Interno Bruto®, como por
su gran contribucion hacia otros sectores y su relevante generacion de
empleos.

En esta industria trabajan una gran cantidad de personas con edades que van
desde los 14 anos (incluso se han encontrado trabajando nifos) y hasta
edades que rebasan los 60 anos. Encontramos también personas de sexo
femenino aunque en menor escala, se reclutan de todas partes del pais tanto
del norte como del sur, en la ciudad de México los trabajadores operativos de la
construccion son principalmente emigrantes de los Estados del Centro del Pais.

La diversidad cultural es notoria y los estratos sociales normalmente se
clasifican de acuerdo al tipo de actividades que realizan, a la escolaridad, al
salario que perciben y a otras cualidades inherentes; asimismo, en cuanto a
sus funciones encontramos personas que se dedican a la direccion y control, al
diseno, a la supervision, a la administracion cotidiana y desde luego a la
construccion.

En cada uno de estos grupos humanos de trabajadores se presentan diferentes
problematicas y desempenfos, sus caracteristicas difieren significativamente
tanto en su formacién como en su integracién en la organizaciéon misma. Por lo
tanto, las necesidades de capacitacién también son diferentes y la manera de
satisfacerlas se reflejan en los programas de cada empresa y en consecuencia
en las estrategias psicopedagogicas que se emprenden para satisfacer estas
necesidades de capacitacion, que se programan en cada curso o evento que
organiza e imparte la misma empresa, en caso de que se trate de capacitacion
interna o bien acuden a los cursos que organiza e imparte el Instituto de
Capacitacion de la Industria de la Construccion (ICIC), u otro organismo
capacitador.

La capacitacién formal que imparte el ICIC reporta grandes logros®’, si bien se
ha atendido a 1850 mil participantes que han acudido a los cursos que
organiza, la capacitacion no termina ahi, sino que afo con afno la preocupacion
fundamental es seguir impartiendo cursos a sus agremiados o al publico que lo
solicita. Sin embargo, no se tiene a la fecha un estudio que indique cual es el
efecto que tiene la capacitacion hacia la productividad y como esta pueda
repercutir, en la competitividad de las empresas constructoras.

@ PIB de la industria de la Construccién crecié el 3.5 % en el cuarto trimestre del afio pasado. Disponible
en www.inegi.gob.mx/.../Boletines/Boletin/Comunicados/PIB%20a%20precios%20constantes/
2004/Febrero/comunica.pdf

%! Para el afio 2001 cumplié 23 afios de operacion ininterrumpida, alcanzando la espectacular cifra de 50
millones de horas-hombre capacitado y haber impartido 192 mil cursos, motivo de orgullo de la Camara
Mexicana de la Construccién lo cual se plasmé en una medalla conmemorativa.
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De acuerdo a lo anterior, la investigacion tiene como propésito fundamental
realizar un estudio de dicha magnitud y para lo cual se necesita tomar en
cuenta los siguientes puntos:

Dentro de la necesidad de capacitar surgen 2 situaciones:

e Externas. Fuerte competencia externa, surgimiento de nuevos
mercados, aparicion de nuevos productos, alteraciones continiias en las
disposiciones legales, crecimiento y desarrollo econdémico y nuevas
tecnologias.

¢ Internas. Necesidad de incorporar nuevos estilos de direccion, procesos
de produccion con el fin de mantener altas cuotas de eficiencia, calidad y
servicio, satisfaccion en el trabajo y permanencia en el empleo.

Valorar la capacitacion como ventaja competitiva e inversion sera uno de los
objetivos que se buscara detectar en las empresas constructoras para poder
afrontar los cambios sociales econémicos y organizacionales.

Una de las ventajas competitivas de Japon y E. U. residen en la capacidad de
inversién en todo tipo de capacitacion: basica, continua o permanente.

La capacitacién de las empresas en paises desarrollados adquiere especial
interés puesto que ellos no dudan en invertir en ella, y destinan cuantiosos
recursos en la preparacion de sus recursos humanos. Ya que a partir de los
resultados que se reportan constituyen ya una ventaja competitiva, de tal
manera que variables tales como la productividad y la competitividad estan
intimamente relacionadas.

Pero, en nuestro pais resulta dificil aceptar a la capacitacion con esta vision
estratégica por diversas razones.

Algunas de ellas tienen que ver con la ideologia que impera en las personas
que administran las empresas o bien las que administran los recursos
humanos, a la misma capacitacion y hasta a los usuarios de esta.

Muchas de estas personas se muestran un tanto incrédulas ante los efectos
positivos que la capacitacion imprime a la productividad, como se ha
manifestado en informes, entrevistas y reportes en diversos medios de manera
oculta, puesto que por un lado indican que se da un amplio apoyo a la
capacitacion pero en la practica no es asi, ejemplo de ello es que cuando hay
una reduccion de personal o de presupuesto los primeros que se limitan son los
correspondientes al area de capacitacion. Las actitudes de los duenos de las
empresas asi como sus directivos indican esta falta de valoracion a la
capacitacion. Concretamente en la Industria de la Construccion predominan los
ingenieros en puestos clave de la administracion de la capacitacion, se
designan personas con profesiones un tanto alejadas del perfil educativo o bien
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a personas que carecen inclusive de estudios 0 que estdn muy alejadas del
proceso de ensefanza-aprendizaje en los adultos a quienes se dirige la
capacitacion.

Esto ha generado que, primero si se destinen recursos a la capacitacion y
puedan mantener un predominio en el sector a través del Instituto de
capacitacion de la industria de la construccion por mas de 20 anos y tener
inclusive un prestigio internacional hacia fuera, pero qué pasa al interior de las
empresas, ¢coémo perciben los directivos y el resto del personal a la
capacitacion, la aceptan y de qué manera y cémo perciben los efectos de la
capacitacion una vez que aceptan que sus trabajadores se sometan al proceso
de capacitarse?

Con base en lo anterior, la investigacion se realizo tomando en cuenta esta
problematica y teniendo la ambicién de indagar estos factores y otros
relacionados, de tal manera que nos permitan valorar a la capacitacion como
real y auténtica ventaja que favorezca la productividad y que siente un
precedente para cambiar actitudes desfavorables hacia la capacitacion.

La investigacion no pretende exponer de manera irrefutable resultados
generalizables a toda la poblaciéon de la industria de la construccién, puesto
que para ello se requeriria la participacién de un buen nimero de personas que
sean representativas de los diferentes niveles jerarquicos de la estructura
organizacional de las empresas constructoras de todo el pais y ademas
amplios recursos financieros, materiales y humanos que apoyaran una macro
investigacion utilizando un método experimental. Por lo que solamente
queremos aportar elementos que faciliten la toma de decisiones en el momento
de decidir a favor de la capacitacion y el desarrollo del personal, invitar a otros
investigadores a dirigir sus pasos por el camino de la evaluacion de la
capacitacion y validar los efectos que tiene en la productividad y en la
competitividad de las empresas constructoras o de otro sector.

La aproximacion a las respuestas de las preguntas de investigacién que se
enuncian mas adelante va en el sentido de captar la esencia de la capacitacion
como un proceso educativo y administrativo partiendo del conocimiento y
contacto real que se ha mantenido con esta industria por parte del investigador
a lo largo de mas de 10 afos.

De tal manera que se han tomado datos que la misma Camara Mexicana de la
Construccion ha reportado, que el mismo INEGI ha generado entre otras
fuentes de informacion y que nos ha servido para generar una parte sustancial
de esta tesis, pero también se ha acudido a reportes directos e indirectos con
personas vinculadas a la industria a través de entrevistas, indicaciones,
observaciones particulares y cuestionarios, asi como a la experiencia propia
suscitada por la participacion como instructor, coordinador y enlace con la
Industria de la Construccion.
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Para la investigacion se tomaron datos del sector formal de la construccion, de
los cuales se presentan resultados de encuestas realizadas y se reportan los
beneficios de manera cuantitativa. Para la realizacion de dichas encuestas se
seleccionaron muestras representativas del personal que fue capacitado por
parte del ICIC.

Por otra parte, los resultados cualitativos se concentran en los quince casos
estudiados de otras tantas empresas que accedieron a reportar datos a través
de entrevistas, para ello se aplicaron guiones semiestructurados de entrevista
que consta de 10 preguntas basicas y otras complementarias que fueron
contestadas de diferente manera y en diferentes momentos de acuerdo a las
caracteristicas tiempo y disposicion de los entrevistados, posteriormente se
sometié la informacion a un escrutinio, las respuestas se organizaron
estructuraron y finalmente se reportaron en el capitulo correspondiente a los
resultados.

Como ya se ha mencionado, la construccién es una industria de uso intensivo
de mano de obra calificada, poco calificada y no calificada, que requiere de una
modificacién estructural y funcional para atender las necesidades futuras de un
sector moderno debiendo desarrollar a esta fuerza laboral de manera continua
y bien calificada capaz de realizar trabajos con calidad, productividad
incrementada y mayor valor agregado, por lo que si la capacitacion es una
variable estratégica ;Por qué se invierte tan poco en ella? ;Por qué los efectos
de la capacitacion no reflejan lo que se esperaria de ella?

La dificultad de conocer realmente cual es el beneficio que se obtiene de la
capacitaciéon una vez concluida esta nos llevé a analizar, contrastar y comparar
las variables, ya que el responsable de la capacitacion muchas veces no
considera importante evaluar el impacto econémico y social. Otro de los
acercamientos radicé en la dificultad de evaluar el aprendizaje de las
competencias susceptibles de ser aprendidas: conocimientos, habilidades y
actitudes, siendo lo mas comun que la evaluacion se centre sobre los
conocimientos en el mejor de los casos, ya que son relativamente los mas
faciles de medir; por el contrario dada la naturaleza socioafectiva de las
actitudes éstas resultan muy dificiles de cambiar con la capacitacion y por lo
tanto de medir.

La evaluacion de las habilidades también es menos frecuente, la mejora de las
habilidades requiere mas tiempo y la situacién real de aplicacion es mas
versatil y compleja.

Por otra parte la dificultad de calcular los costos de la capacitacion radica sobre
todo en no poder compararlos con lo que costaria en no hacerla por motivos
organizacionales. Asi no pudimos estimar los beneficios en términos
monetarios ni el costo de los contraresultados que puedan derivarse de la
ausencia o de la mala calidad de la capacitacién (ausentismo, accidentes de
trabajo, obras mal construidas, rotacion de personal, utilizacion insuficiente de
las maquinas y del equipo, tiempos improductivos, desviaciones de los trabajos
fuera del perfil del puesto, etc.), solamente se hizo con inferencias derivadas de
las respuestas dadas verbalmente.
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Por lo que quisimos establecer el vinculo que pudiera existir entre la
capacitacion y la productividad. Ambos tienen un campo de accion y objetivos
propios, pero también comparten finalidades y acciones comunes.

La produccion de obras de construccion crea empleos, genera riqueza, y
colabora en el mantenimiento del equilibrio econdmico y social del pais. Por lo
que requiere la cualificacion favorable de sus trabajadores (ahora
competencias) y el reciclaje de su capital humano.

En cuanto a capacitacion en el trabajo se requiere de la preparacion para el
mismo, lo que supone determinar algo mas que la mera cualificacion, también
se requiere del conocimiento del entorno del trabajo tal como el ambiente social
y un conocimiento de la cadena productiva; por lo que debe existir un equilibrio
entre la productividad y la capacitacion, para que de ahi se desprendan
estandares de calidad que le permitan ser competitivos en un mercado cada
vez mas exigente.

De acuerdo a los puntos anteriores, surgieron las preguntas que orientaron la
investigacion, siendo estas las siguientes:

¢ Cudles son las caracteristicas principales de la Industria de la Construccion
en México?

¢Cuales son las caracteristicas de los recursos humanos que trabajan en la
construccion?

¢ CO6mo es el proceso de capacitacién en la Industria de la Construccion?
¢ De qué manera influye o afecta la capacitacion a la productividad?

¢ Cuales son los efectos de la capacitacion en la industria de la construccion en
México?

¢De qué manera incide la capacitacion en la competitividad de las empresas
constructoras?

La idea que orientd los objetivos de esta investigacion, es que la competitividad
en las empresas constructoras, independientemente de que tiene influencias de
caracter macroeconémico, depende también de un conjunto de factores
internos relacionados con la productividad, que a su vez estan estrechamente
vinculados con la capacitacion de sus recursos humanos entre otros muchos
factores
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3. 2.

Objetivos

Objetivo general de la investigacion

Identificar y analizar los factores internos de las empresas constructoras en
México que coadyuvan al desarrollo y mejoramiento de la productividad, con la
finalidad de evaluar la capacitacion y detectar como pueden ser utilizados los
resultados en beneficio de la competitividad. Asimismo, sentar las bases para
un sistema de evaluacion de la capacitacion..

Objetivos especificos

1

3.3.

Analizar las caracteristicas generales de las empresas constructoras,
tales como su localizacion, tamano, tipo de proyectos que realizan, la
composicion de su fuerza de trabajo sus necesidades de capacitacion y
las estrategias utilizadas para competir.

Identificar las actividades de capacitacion que se llevan a cabo en la
Industria de la construccion.

Identificar las caracteristicas generales de las empresas constructoras
con los aspectos relacionados a la gestion de la capacitacion.

Analizar el proceso de capacitacion al interior de la empresa
constructora y su relacion con la productividad

Identificar caracteristicas del proceso de capacitacion y del efecto que
provocan las empresas constructoras.

Conocer las repercusiones de la evaluacion en las competencias
laborales. '

Hipoétesis de trabajo

A partir del planteamiento del problema ya enunciado, se presenta la hipétesis
central de trabajo que traza de manera general la guia de la investigacion.

Si la capacitacion es entendida como un proceso en el que se modifican
o adquieren nuevas habilidades y conocimientos, la inversion en
capacitacion tendrd un impacto positivo en la productividad de la
empresa, y por consecuencia en la competitividad de las empresas
constructoras; siempre que las competencias desarrolladas por los
trabajadores como consecuencia de la capacitacion, sean relevantes
para el proceso constructivo de la empresa, que exista una situacion
favorable dentro de ésta y que se realice una gestion de recursos
humanos que favorezca la realizacion de capacitacion.
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Hipétesis particulares

1.- Las caracteristicas generales de la industria de la construccion
corresponden a un sector activo, en crecimiento y competitivo.

2.- Los recursos humanos de la industria de la construccion poseen
caracteristicas peculiares que requieren capacitacion continua desde su
ingreso.

3.- El proceso de capacitacion de la industria de la construccion es tradicional,
requiriendo renovarse y constituirse en un factor de competitividad.

4.- La capacitacion afecta favorablemente a la productividad y
consecuentemente a la competitividad de las empresas constructoras.

La relaciéon entre productividad y capacitacion tiene sentido si se analiza el
cambio inducido por la capacitacion, es decir la adquisicion de nuevas
competencias dentro de un proceso integral de la empresa constructora, el
cual es representado en el siguiente modelo tedrico (véase figura 1), en él
encontramos primeramente a las empresas constructoras como entidades a
estudiar y donde se suscita la vinculacion capacitacion-productividad-
competitividad.

La gestion de los Recursos Humanos representa por si misma una gran
problematica desde el momento en que se requiere personal para construir una
obra®® y administrar el recurso humano reporta grandes dificultades que van
desde lo legal hasta lo econédmico y social. De ahi se deriva que la capacitacion
es un proceso fundamental de donde confluyen dos conjuntos de aspectos: las
competencias laborales (solicitadas, ofrecidas y desarrolladas) y el efecto tanto
economico (productividad, competitividad) como social (capital intelectual y
calidad de vida). Todos estos elementos son los mismos que se presentan,
estudian, investigan, analizan y se correlacionan cualitativamente en la
presente investigacion.

| Empresas constructoras |

Efecto social

|Solicilads| Ofrecidas | lmnm l

2 En el mundo de la ingenieria civil y de la construccién en el cual he tenido la oportunidad de participar,
la realidad cotidiana se vive, se siente y se sufre muchas veces donde las condiciones materiales son
dificiles y donde los logros se miden solamente en la construccion misma de un puente, una presa o una
casa.
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3.4. Variables

A continuaciéon se describen las variables principales que se perciben en la
investigacion.

Evaluacion

Desde el punto de vista etimoldgico se trata de una terminologia acuiada en el
siglo xiv y xv y viene del francés. Proviene del verbo latino valere que significa
“ser o estar fuerte, vigoroso, potente, robusto, tener fuerza y vigor’.
Tradicionalmente evaluar significa valorar, tasar; en la época moderna se ha
introducido una gama amplia de acepciones tales como los de analizar,
aquilatar, comparar, contrastar, cuestionar, enjuiciar, ensayar, estudiar, fijar,
juzgar, medir, precisar, probar y sopesar.

La evaluacién en esta investigacion se plantea como un proceso asociado a la
capacitacion, desde la planificacion hasta la comprobaciéon con el fin de
conocer, cuales son los elementos que funcionan por lo que se acepta la
siguiente definicion en la cual se pretende recoger los elementos que
caracterizan al proceso de evaluacion de la capacitacion:

La evaluacion es un proceso sistematico y continuo de obtencion de
informacion util que apoye los juicios de valor sobre los resultados de la
capacitacién con el fin de servir de base para la toma de decisiones favorables
en la inversion y promocioén de conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores de la industria de la construccion.

Efectos

Al concluir un programa de capacitacion suelen evaluarse los resultados. Estos
resultados normalmente se constatan con la opinion que los participantes a un
curso, médulo o programa por medio de cuestionarios, escalas o cualquier otro
instrumento. O, bien el instructor aplica un examen o prueba para comprobar
que si se aprendi6. En el mejor de los casos se comprueba en que medida se
trasfiere lo aprendido al puesto de trabajo.

Asi mismo, se puede constatar que los resultados finales que se obtienen como
consecuencia de la participaciéon a un curso de capacitacion, repercuten en un
aumento de la producciéon, mejoramiento de la calidad, reduccién de costos,
reduccion o disminucion de accidentes o en general mayores beneficios en el
puesto de trabajo. Estos efectos repercuten a nivel econémico en la empresa y
a nivel psicosocial en los individuos por lo que la definicion que se adopté es la
siguiente.

Los efectos de la capacitacion son aquellas que se suscitaron como
consecuencia de la participacion a un curso, taller o programa de capacitacion
y que benefician tanto al participante —capacitado — trabajador como a la
empresa donde presta sus servicios y que repercute favorablemente en la
productividad y en la competitividad de la misma.
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Por lo tanto, los efectos se desprenden de 2 componentes principales los
efectos econémicos que tienen que ver con la productividad y la competitividad
y los efectos psicosociales. Para el primer caso, se desglosan a continuacion
los significados de productividad y de competitividad.

Efectos econdmicos

Productividad

El término de la productividad es comun pero Bru Bautista (2002), nos dice
que es “la relacion entre el valor de la produccion y de los insumos, haciendo el
mejor uso de los recursos disponibles por la empresa o pais”.®® .Casanova
(2002) dice “es una relacion que existe entre los bienes y servicios producidos
y los recursos invertidos en su produccion™*

Uno de los principales objetivos de la mayoria de la empresas es mantener o
aumentar las productividad, concepto comun en la mayoria de las disciplinas
econémico-administrativo. Tradicionalmente productividad es la relacion que
existe entre la produccion total o resultado final y los recursos (tiempo, dinero,
materias primas, magquinaria, etc.) empleados. Se dice que mejora la
productividad cuando aumento la produccion, utilizando los mismo recursos, o
bien, aumenta la produccién cuando se obtiene una mayor produccién con
menor cantidad de recursos. El concepto de productividad no implica que se
deba producir mds y en menos tiempo, sino mas bien es la medida de la
eficiencia con la que se produce algo. Por lo tanto, es un indicador valioso que
da cuenta de que tan adecuadamente han sido utilizados los recursos.

Frecuentemente se mide la productividad en términos de insumos y resultados
econdmicos mas no psicosociales. Sin embargo, cuando los programas de
capacitacion sobre todo los de desarrollo tienen como fin el mejoramiento del
clima laboral o la satisfaccién en el trabajo, estos tienen un efecto indirecto en
la productividad.

El concepto de productividad puede aplicarse a una empresa, un sector de
actividad econémica o a toda la economia; se puede utilizar para valorar o
medir el grado en que puede extraerse cierto producto de un insumo. Pero,
para nuestro estudio se determina por el valor de la produccion de un afio entre
los insumos que intervienen. El proceso de construccién mismo y las tareas o
actividades realizadas con mayor eficiencia.

Competitividad

Existen varias concepciones del término. La ligada con la macroeconomia, la
relacionada con la politica industrial y la relacionada con las caracteristicas
internas de la empresa més directamente relacionada con los negocios; esta
tesis se refiere a la industria de la construccion y esta relacionada con la

%3 Bra Bautista, Enrique. Empresa humanizada: trabajo decente y productividad. En: Boletin Cinterfor
No. 153, 2002. Disponible en www.cinterfor.org.uy/ Publicaciones
¢ Casanova, Fernando. Formacion profesional, productividad y trabajo decente. En: Boletin Cinterfor
No. 153, 2002 . Disponible en www cinterfor.org.uy/ Publicaciones
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produccién de bienes pero también de servicios por lo que predominara la
ultima acepcion.

Para el ambito laboral, el movimiento hacia la adopcién del enfoque de
competitividad laboral se ha relacionado con los cambios que, en diferentes
ambitos, se registran actualmente a nivel global. En particular Mertens (1997) ®
asoci6 la competitividad con la estrategia para generar ventajas competitivas, la
estrategia de productividad y la gestion de recursos humanos.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor
humano. La contribucion que efectuan las personas y colaboradores de la
organizacion a favor de los objetivos de la empresa. Asi, se concluye que el
surgimiento del enfoque de competitividad laboral esta relacionado plenamente
con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la empresa por
diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

Competitividad de manera restringida es “...la serie de actividades de tal forma
organizadas que logran un desempeno superior de la empresa con respecto a
sus competidores...”®

La definicion méas simple de competitividad es la habilidad de competir, esto es,
la de rivalizar con otras para alcanzar un objetivo. También puede ser la
capacidad para satisfacer las expectativas de los clientes, mejor que los
competidores y se manifiesta en la productividad y calidad y en la
diferenciacion del producto o servicio en el precio, o en otros elementos de la
cadena productiva.

El concepto competitividad que se usara para efectos de la investigacion se
contextualiza en la industria de la construccidon, el cual se refleja en su
capacidad para contender con éxito en su rama, en condiciones equitativas y
frente a rivales del mismo calibre; asi como participar en proyectos de
ingenieria, construccidén o desarrollio de infraestructura. Esto significa que con
un nivel de productividad similar al de otros competidores, se gane la
preferencia sobre los demas al ofrecer a los clientes mayor valor agregado.

En un pais con economia de mercado, una empresa constructora competitiva
cuando ademas de tener alta productividad como ventaja basica tiene otras
ventajas como una imagen profesional reconocida o el prestigio de haber
realizado con éxito proyectos importantes.

En el caso de nuestro pais una empresa constructora sera competitiva a nivel
internacional cuando ademas de tener un buen nivel de productividad, tenga
acceso a recursos para el desarrollo de sus proyectos en condiciones similares
0 mejores que su competencia.

% Mertens, Leonard. Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor / OIT.
Montevideo. 1997. Disponible en www.cinterfor.org.uy/ Publicaciones.

% Bueno Campos. Eduardo y Morcillo Ortega Patricio. Fundamentos de Economia y Organizacién
Industrial. McGraw Hill. Espana, 1994, p. 274.
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ESTA TES!S NO SALE
Efectos psicosociales OE LA BIBLIOTECA

La significacion de este concepto esta dada a partir de la integraciéon del
trabajador como ser humano, dejando el componente biolégico fuera de
nuestro contexto, no porque importe menos, sino que desviaria con mucho la
atencion de la problematica planteada; por lo tanto, quedan los componentes
psicoldgicos y sociales.

A respecto, la persona actia de una manera u otra en funcion de sus
motivaciones, percepciones y pensamientos, entre otros procesos basicos,
pero también en funcién de su interaccién con otros individuos; la manera como
se relaciona y las expectativas puestas en el ambito laboral.

Todo ello repercute en el individuo en el momento de desempenar sus labores
y en la aplicacion de lo aprendido en los cursos de capacitacion, no sin olvidar
que durante el proceso de aprendizaje en si, el capacitando puede y quiere o
no aplicarse y lograr los objetivos de aprendizaje.

Bajo tales consideraciones, los efectos psicosociales seran aquellos que logren
establecerse de manera satisfactoria -en el individuo que se capacita y que
tiene que ver, como se dijo antes con procesos basicos de tipo psicolégico y
formas de relacionarse con sus compaferos de trabajo, asi como con sus jefes
para ser mas productivo y en el mejor de los casos sentirse satisfecho con lo
que hace y como lo hace, evitando errores y fallas e incidentes criticos y por lo
tanto ser mas competente.

A continuacion se desglosan los conceptos de capacitacion y competencia.

Capacitacion

Para Chiavenato (1999), “es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de
manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas aprenden
conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. El
entrenamiento implica la transmisién de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o
sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos”™.”

La capacitacion
« Se refiere a un esfuerzo planificado por parte de una organizaciéon para
facilitarle al personal el aprendizaje de las aptitudes relacionadas con su

trabajo.

o Las aptitudes incluyen: el conocimiento, las habilidades y los
comportamientos necesarios para un desempeno exitoso del trabajo.

Ak Chiavenato, Idalberto. Administracion de los Recursos Humanos. Santa de Bogota: McGraw-Hill, 35°
ed. 1999.
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« La definicion se ha ampliado para incluir la creatividad y el compartir los
conocimientos.

« La meta de la capacitacion es que los empleados dominen el
conocimiento, las habilidades y los comportamientos presentados en el
programa 0 sesion de capacitacion y que los apliquen en el trabajo
diario.

La capacitacion es mas que el mero aprendizaje o desarrollo de habilidades.
En los negocios, es la creacion del capital intelectual a través de las
competencias desarrolladas para tomar una ventaja competitiva.

La capacitacion se debe ver como parte del esquema de trabajo, no como una
actividad ocasional o esporadica. Debe vincular a todo el personal en un
momento u otro para crear una organizacion que aprenda.

Para nuestro estudio la capacitacion en el trabajo es:

Un proceso de formaciéon y adquisicion de competencias laborales
(conocimientos, habilidades y actitudes) a través del aprendizaje que se suscita
en un curso® al cual participan los trabajadores de las empresas constructoras
y que les permita cumplir su desempefio laboral.

Aunado a la capacitacion esta el concepto de competencia laboral que guia y
orienta al proceso de evaluacion de la capacitaciéon

La competencia laboral se puede definir de diferentes maneras, segun el
contexto en que se la plantea y el enfoque epistemoldgico de que se parte. La
definicion méas elemental de competencia laboral seria: las capacidades
demostradas por la persona en situaciones concretas de trabajo®.

Definiendo de esta manera a la competencia laboral, se difiere del concepto de
calificaciéon que la version anterior del ISO empleaba, ya que este apela mas al
bagaje de conocimientos, a la capacidad potencial, para desempenar una
funcién o puesto. (Mertens, 1997)°

Los modelos de instrumentacién de la competencia laboral que existen a nivel
mundial son multiples, segun el enfoque que se quiere dar al aprendizaje del
personal y la posicion que ocupa la persona en la estructura de mando y
responsabilidades de la organizacion. Pueden coexistir varios enfoques a la
vez en la organizacioén, sin que esto afecte negativamente la coherencia como
sistema.

Por curso vamos a incluir convencionalmente a toda actividad capacitadora llamesele, curso, taller,
seminario u otro que comprenda una programacion y una metodologia didactica.
% Para que las definiciones adquieran significado, las tenemos que contextualizar. En este caso lo es la
norma ISO9001:2000. Ubicandola en este contexto, la competencia laboral se puede definir como las
capacidades demostradas por la persona para contribuir a la satisfaccion del cliente y a la mejora continua
de los procesos de calidad y eficiencia en las organizaciones.
® Mertens, L. (1997). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos .Cinterfor//OIT.
Montevideo, 1997
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Los modelos existentes se pueden clasificar en tres clases: funcionalista,
conductista y constructivista. (Mertens, Ibid.) El enfoque conductista parte de la
persona que hace su trabajo bien, de acuerdo con los resultados esperados y
define el puesto en términos de las caracteristicas de dichas personas. El
constructivista alude a que la competencia aclara las relaciones mutuas vy las
acciones existen entre los grupos y su entorno, pero también entre situaciones
de trabajo y capacitacion, es decir rechaza la separacion entre construccion de
la competencia y de la norma por un lado y, por el otro, la implementacion de
una estrategia de capacitacion. La preocupacion del enfoque constructivista
incluye, en el andlisis, a las personas de bajo nivel educativo en las empresas.
Sin embargo, la aproximacion funcional se refiere a desempenos o resultados
concretos y predefinidos que la persona debe demostrar, derivados de un
andlisis de las funciones que componen el proceso productivo. Generaimente
se usa este modelo a nivel operativo y se circunscribe a aspectos técnicos,
convirtiéndolo en la plataforma de los desempenos minimos esperados del
personal. Las evidencias que modelos de este tipo (3) piden son: de producto;
los resultados de las observaciones de la ejecucion de una operacion; y, de
conocimientos asociados.

Las tres variables principales con sus componentes se evaluaron bajo criterios
de tipo cualitativo y cuantitativo.

3.5. Ambito: poblaciéon y muestra

La poblacién estudiada corresponde al sector formal de la industria de la
construcciéon, aunque también en menor medida corresponde también al
informal. Estos sectores comprenden unidades econdomicas dedicadas
principalmente a la construccion de edificios y viviendas, obras de ingenieria
civil y de arquitectura, tales como puentes, carreteras, presas, vias férreas,
centrales eléctricas, puertos; asi como obras de ampliacion, modificacion,
reconstruccion, incluye también a la demolicion, al relleno de suelo, nivelacion ,
movimiento de tierras, excavaciones, drenado de suelos y otras preparaciones
de suelos; a la instalacion en construcciones de equipo y materiales
prefabricados y a la supervision y administracion de obras.

Las unidades econdémicas que se encargan de construir se clasifican en el
sector construccién segun el tipo de obras que realizan. La poblacion del sector
formal de la construccion, objeto de estudio en el momento que se inici6 la
investigacion comprendia para el ano 2000 un total de 19210 unidades
econdomicas de las cuales 10872 empresas no estaban afiliadas a la Camara
Mexicana de la Industria de la Construccion, en cambio 8338 empresas si
estaban afiliadas.

Las empresas fueron agrupadas en cinco estratos a saber: gigantes, grandes,

medianas, pequenas y micros de acuerdo a sus ingresos anuales reportados a
la CMIC.
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Para fines del estudio se retomaron datos provenientes de los archivos,
documentos, testimonios y estadisticas reportadas por la CMIC.”" El INEGI, la
ENICO y otras instituciones y sistemas de informaciéon que proveyeron datos
que nos permitié conformar la primera parte de los resultados.

Para la segunda parte de los resultados se tomo una muestra de conveniencia,
de 15 entidades econdmicas dedicadas a la construccion.

Se establecio el contacto con directivos, supervisores, jefes de unidad,
trabajadores e instructores internos y externos que proporcionan capacitacion
al personal de la Industria de la Construccion y que por medio del ICIC se les
contrata para impartir capacitacion a diferentes lugares del pais.

Después se establecio y se mantuvo el contacto directo, por teléfono y via
correo electrénico para convenir en la manera de trabajar y los mecanismos
para ello.

Se tuvo contacto continuo con algunas coordinaciones de capacitacion en las
regiones y a través de ellas se aplicaron diversos instrumentos de evaluacion
de la capacitacion de las empresas constructoras.

3. 6. Diseno de investigacion

La investigacion comprende aspectos cuantitativos cuando se reportan logros y
metas con estadisticas basicas y aspectos cualitativos cuando se trata de
enfoques tedricos, formulaciones fenomenoldgicas, acontecimientos histéricos,
estudio de casos e interpretaciones heuristicas’.

3.7. Tipo de investigacion

En el campo de la administracion se ha observado una tendencia hacia la
aplicacion de métodos cuantitativos para abordar sistematica y objetivamente
algunos de los problemas que emergen a la hora de hacer investigacion,
excepto en areas estrictamente financieras o materiales. Sin embargo, existe el
método mixto que combina los aspectos objetivos y subjetivos que permiten
tener una mejor cobertura de la problematica, cuando se trata del factor
humano como es en nuestro caso.

En este trabajo se adopt6 una propuesta de método mixto para la evaluacion
de los efectos de la capacitacion en la industria de la construccion con una
orientacion descriptiva, analitica, evaluativo e interpretativa. De tal, manera que
dicha orientacion combina fuentes de datos de diversas procedencias y varias
formas de andlisis bajo un esquema cuantitativo-cualitativo global.

™! Por lo tanto. las estadisticas de la primera parte de los resultados que se reportan corresponden a las
empresas afiliadas a dicha Camara.
" Métodos de indagacion vy descubrimientos no rigurosos.
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Dentro de este enfoque, la investigacion se caracteriza por su énfasis en el
estudio del contexto y como éste influye en el proceso de capacitacion,
teniendo siempre en cuenta la perspectiva de los participantes en el proceso. A
nuestro juicio, este enfoque es apropiado para el estudio del recurso humano
cuando se desea estudiar al mismo desde perspectivas no estrictamente
tecnolégicas.

De tal manera que es posible utilizar todo tipo de datos, cuantitativos y
cualitativos, aunque se oriente en el estudio de casos hacia los métodos y
principios de la investigacion cualitativa, como la etnografia, la hermenéutica y
el mismo estudio de casos.

3. 8. Métodos y técnicas de investigacion

Hablar de métodos (procesos, caminos, maneras de proceder) y técnicas
(instrumentos, tacticas, procedimientos) de investigacion generalmente
confronta posturas y enfoques epistemoldgicos que ponen muchas veces en
franca confrontacion a unos contra otros, los que consideran que el método
cientifico tradicional estrictamente hablando de las tres etapas principales —
observacion, experimentacion y comprobacion — es el unico irrefutable método
que debe usar la ciencia y de ahi surgen toda una serie de discusiones que en
el fondo rechazan de manera tajante los resultados de investigaciones que no
se someten a estos preceptos.

Si, asi fuera quedarian invalidadas y por tanto fuera del ambito de la ciencia
todos los trabajos que han surgido en el ambito de las ciencias sociales y
consecuentemente administracién. Sin embargo, la ciencia es un campo del
conocimiento humano y por lo tanto es también falible, por lo que deben
aceptarse nuevas y diferentes posturas en el quehacer cientifico.

Como ya se ha indicado en el trabajo se incluyen aportaciones desde el punto
de vista cuantitativas y cualitativas y creemos que la investigacion en
administracion se esta construyendo de tal manera que se permita la
combinacion de procesos tendentes a la solucion de problemas concretos y
reales de las empresas y de los individuos que en ellas trabajan.

Los métodos de esta investigacion van desde la formulacion de un
anteproyecto que ha sufrido modificaciones como es de esperar hasta haberse
resuelto su estructuracion hasta construirse en protocolo y posteriormente en
trabajo formal de tesis, contiene ya en su proceso una metodologia que ha
permitido presentar resultados. En este sentido hablariamos de un método
general de la ciencia aplicada a los problemas humanos de las empresas
constructoras. En cuanto a los métodos particulares se puede decir que se ha
deducido e inducido, se ha analizado y se ha sintetizado, se ha evaluado y se
ha interpretado.

Las técnicas utilizadas van también desde la observacion directa hecha en las

obras en construccion e inclusive las ya construidas, captando y registrando
sucesos importantes que dan cuenta de los trabajos y avatares de los
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participantes en la construccidon asi como en la participacion directa e indirecta
de los cursos, talleres y eventos diversos de la capacitacion.

De manera indirecta se aplicaron cuestionarios y cédulas para la obtenciéon de
datos cuantitativos referentes a la evolucion de la capacitacion de manera
institucional.

Asi mismo se realizaron entrevistas a diferentes personas de las empresas que
accedieron a ellas para la integracion de lo datos del estudio de casos. En lo
que respecta a la evoluciéon de los efectos de la capacitacion, se parte desde
luego de la teoria de la evaluacion y de la capacitacion para caracterizarla y
después interpretada.

En cuanto a la interpretacion nos referimos a un paradigma de investigacion
concreto, caracterizado por las siguientes dimensiones: A nivel ontolégico,
considera la realidad como algo dinamico que depende del sujeto que la
observa y se construye en interaccion con el exterior; a nivel epistemolégico, no
pretende el control, sino la compresion de la realidad estudiada,
concentrandose en el trabajador de la industria de la construccion, puesto que
hay caracteristicas muy especificas de la industria. A nivel metodolégico, se
utilizan métodos inductivos, en los que se parte de la realidad para descubrir
las categorias y patrones que de ella surgen. El enfoque interpretativo se define
en oposicion al positivista 0 empirico-analitico que se caracteriza por
considerar la realidad como algo objetivo e independiente del contexto, que
busca el control y la prediccion y que tiende a estudiar productos mas que
procesos.

Como ya hemos sefialado, aunque tradicionalmente se identifican los métodos
interpretativos con los cualitativos y los positivistas con los cuantitativos,
nosotros hemos evitado esta identidad, ya que la distincion cualitativo-
cuantitativo invoca mas a la naturaleza de lo datos y no tanto a la filosofia de
fondo. Sin embargo, como ya senalamos, la investigacion interpretativa hace
uso extenso de las fuentes y métodos de cualitativos, pues son los que mejor
captan la riqueza de los efectos de la industria de la construccién y matices del
contexto. Uno de los métodos cualitativos mas extendidos es el estudio de
casos, que es especialmente apropiado para realizar evaluaciones, pues se
caracteriza por su concentracién en el estudio de uno o pocos casos de forma
profunda, como son las 15 empresas que aceptaron participar en esta
investigacion. Estas ideas que se presentan, tiene que ver con el método que
se utilizo para esta investigacion.

IV. EFECTOS DE LA CAPACITACION: PRODUCTIVIDAD
Y COMPETITIVIDAD

La capacitacion es un factor clave de la competitividad en las empresas
constructoras, y depende de un sinnumero de elementos que la permiten o
impiden y que tiene que ver con la idea de efecto, esto es, la capacitacion tiene
un efecto positivo, negativo o no lo tiene; si lo tiene, éste se refleja en la
productividad en primer lugar, en la rentabilidad econémico-financiera en
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segundo lugar y, en el tercer lugar la competitividad. Por lo tanto, se hara una
revision de manera general de estos tres conceptos intimamente relacionados,
no sin mencionar que en nuestro estudio se retoman de manera cualitativa,
puesto que el dificil acceso a la informacion puntual en estos rubros impide
efectuar evaluaciones como hubiera sido nuestro propdsito.

4.1 La importancia de la productividad en la industria de la
construccion

Existen dos requisitos fundamentales para asegurar en la actualidad, la
competitividad de una empresa: la mejora de la productividad total y de la
flexibilidad, no importando que la empresa explote otras variables competitivas.
Ademas, estos conceptos deben desarrollarse paralelamente, aunque en
principio pudiera parecer que existe cierta contradiccion.

Concepto y medida de la productividad

Intuitivamente, la idea es facil de captar: productividad es la relacion entre la
cantidad de produccion y las cantidades de los factores utilizados. De donde se
deduce que, mejorar la productividad supone: aprovechar mejor los factores de
la produccion y por tanto mejorar, la eficiencia del proceso productivo, con su
consiguiente repercusion en los precios y en la rentabilidad del negocio. Sin
embargo, se puede observar que el problema surge:

« Al intentar considerar cuales son los recursos utilizados, cuyo uso hay
que optimizar, pues si no esta claro cuales son estos factores, es dificil
definir los mecanismos para la mejora de la productividad.

e Al intentar definir indices que nos den una medida buena de la
Productividad de la empresa y su evolucion.

« Al definir el nivel al que hay que considerar en la medida de la
productividad.

Para lo que se debe considerar que, en cuanto a los recursos utilizados, el
factor tradicionalmente considerado al hablar de productividad ha sido la mano
de obra y, en menor medida, otros factores como los materiales, la energia o el
capital productivo.

Y en lo que concierne, a los indices de medida, consecuentemente con el
parrafo anterior, tradicionalmente se han utilizado indices de productividad
parcial:

Sobre el personal:

Valor Anadido Valor Anadido Valor Anadido

Costo Total de personal  N.° de empleados Horas Hombre trabajadas
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Sobre los materiales:

Valor Anadido

Consumo de materiales (unidades fisicas)

Sobre la energia:

Valor Afnadido

Consumo de energia (unidades fisicas)

indice de productividad multifactorial:
Valor Ahadido

Costo de personal + Costo de Capital
Sin embargo, no hay ningun indice de Productividad Total que mida el efecto
de todos los factores que en ella influyen.
A continuacién se mencionan los conceptos de valor anadido que se manejan.
Valor Anadido: En términos contables, es la diferencia entre los ingresos por
ventas de la empresa y los gastos provocados por recursos adquiridos del
exterior, es decir, no directamente aportados por la empresa.
Valor Ahadido = Ventas netas - (Gastos de materiales y energia + Trabajos y

Servicios exteriores)

Con dicho Valor Anadido, la empresa podria remunerar sus factores propios (o
internos) de produccion: gastos de personal, amortizacion del capital fisico y
remuneracion del capital propio (dividendos) y ajeno (intereses).
¢) En cuanto al nivel con el que se mide la productividad, prescindiendo de la
consideracion de las medidas de productividad a nivel internacional, nacional o
sectorial y centrandonos en la medida de productividad a nivel empresarial,
podemos considerar distintos niveles de medida:

» productividad de toda una Empresa o Corporacion

» productividad a nivel de Division

» productividad a nivel de Planta

* productividad a nivel de Departamento o Seccion

* productividad a nivel de Producto.
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En este sentido se observa que los indices tradicionales dan medidas para los
cuatro primeros niveles, pero no hay practicamente indices para medir la
productividad a nivel de producto, lo cual, en una época en la que la mayoria
de las decisiones empresariales que se toman se orientan hacia los productos,
es un tanto contradictorio.

Mejora de la productividad

Ahora, para poder iniciar un proceso de mejora en la productividad se debe
considerar que:

1) El aumento de la productividad empresarial siempre es el resultado de la
sustitucion del trabajo manual o esfuerzo muscular, por trabajo del equipo
productivo (es decir, del capital). Esto implica:

* Inversion en Capital Productivo.

* Inversion en Investigacion y Desarrollo (de productos y procesos).
2) El aumento de la productividad es el resultado de sustituir el trabajo manual
por el trabajo basado en el conocimiento. Los condicionantes para que se
pueda dar esta situacién son:

* el nivel de formacion de la mano de obra.

« el grado de especializacion, motivacion y ética de trabajo del personal.

3) El aumento de productividad depende en gran medida de la existencia de
gerentes capaces:

* con capacidad de pensar a largo plazo.
* con capacidad de planificar y adaptarse a los cambios.
* capaces de gestionar la innovacion.

* capaces de crear una organizacion (estructura, sistema de toma de
decisiones).

= capaces de dirigir, liderar, motivar y crear unas buenas relaciones
industriales.

4) Existen otros factores con influencia en la productividad:
* la combinacion de productos y procesos (product mix y process mix).
* la calidad.

* la seguridad e higiene en el puesto de trabajo.
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Algunos de estos factores son cuantificables, pero es muy dificil incluir la
mayoria de ellos en un Indice de Productividad Global.

Ademas de tratar de «medir» la productividad de una empresa, se trata de
mejorarla, para lo cual, a lo largo de la historia se ha desarrollado un conjunto
de técnicas propias del mundo de la ingenieria industrial, que podriamos
catalogar en tres categorias: Ingenieria de productos, Ingenieria de procesos y
Gestion de las Operaciones. No es el objeto de esta investigacion entrar en el
detalle de estas técnicas, simplemente plantear algunos comentarios:

eLas técnicas estan orientadas hacia lo que se consideran aspectos
relevantes del éxito empresarial: gerentes, trabajadores, productos,
procesos y materiales.

*Algunas técnicas requieren el auxilio, como herramienta, de distintos
equipos (con tecnologia madura o «nueva» tecnologia); en otras, la
tecnologia no es una herramienta sino el fin y, en otras, no hace falta
apoyo tecnoldgico especial.

sLas técnicas citadas han ido apareciendo en sucesivas fases de la
historia (desde las aportaciones de R. Owen o Taylor, hasta nuestros
dias) y, frecuentemente, han sido vistas desde Opticas muy puntuales y
consideradas como «panaceas», para posteriormente caer en descrédito.
Algo de esto esta pasando en el momento actual con numerosos
desarrollos basados en ordenadores (sistemas CAD, MRP, etc).

No obstante, no existe una valoraciéon estandar que indique qué técnicas son
las mejores y en que medida lo son. Tampoco existen mediciones demasiado
fiables del impacto de cada técnica (aunque se manejen cifras). El
planteamiento correcto no es «aplicar técnicas de moda», sino desarrollar una
estrategia global de mejora de productividad y analizar qué areas serian mas
sensibles a intentos de mejora y aplicar las técnicas oportunas (dependientes o
no de medios tecnologicos).

A continuacion, se presenta coOmo se maneja la productividad y cual es su
importancia en la industria de la construccion.

En la industria de la construccion

Ante la globalizacién de la economia, la modernizaciéon y la ampliaciéon de la
infraestructura, un medio esencial para el desarrollo es la productividad.
Conscientes de estos procesos, en México se ha intensificado el cambio
productivo que permite unir esfuerzos privados y publicos para ampliar la
infraestructura. El desenvolvimiento de la industria de la construccion, es uno
de los indicadores que nos permiten ser optimistas sobre el crecimiento
econdmico futuro.

De acuerdo a los datos de la propia Camara Nacional de la Industria de la

Construccion, durante el primer semestre del ano 2000, las empresas afiliadas
a la Camara, que reportaron tener actividad durante ese periodo, fueron del
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orden del 67.5 por ciento; la utilizacion acumulada de la capacidad instalada en
la primera mitad del aio fue de casi 66 por ciento, mientras que en el mismo
periodo del ano pasado, ese porcentaje era inferior al 44 por ciento.

Segun las cifras mas recientes de que disponemos, en el mes de agosto, la
industria de la construccion, registré un aumento del 19 por ciento, respecto al
mismo mes de 1995. El crecimiento acumulado durante los primeros ocho
meses de este ano, en relacion a los primeros ocho meses de 1995, fue de 5.6
por ciento.

Se puede observar entonces que, en conjunto, estos datos muestran el inicio
de la reactivacion de este sector, y la consecuente reactivacion del empleo que
genera la productividad y que a continuacion se detalla.

En el sector formal de la construccion en México

El valor de la produccién de la industria de la construccion en 1999 fue de 389
mil 458 pesos, similar al valor que se tuvo en 1994. Las empresas afiliadas a la
Camara Mexicana de la Industria de la Construccion ejecutaron obras en 1999
por un valor de 74 mil 687 millones de pesos, lo que representé un ligero
crecimiento del 0.3 por ciento en términos reales con relacion al ano 1998. El
estancamiento en la produccién de este segmento de la industria se explica
principalmente por dos factores: primero, el mercado de las empresas afiliadas
se reduce progresivamente, ya que su principal cliente, el sector publico,
genera cada vez menos obra publica y mas obra bajo la modalidad de inversion
financiada y segundo, el descenso en la membresia de la Camara Mexicana de
la Industria de la Construccion, ya que en 1999 fueron poco mas de 9,300
socios, lo que significo el 11.4 por ciento por debajo del registrado en 1998.

Posteriormente, puede decirse que la industria de la construccion se recuperd
parcialmente en el 2000, aunque ha crecido a tasas inferiores a las del resto de
la economia. En agosto de 2000 tuvo un crecimiento de 5.02%, mismo que se
compara desfavorablemente con el crecimiento de 8.65% y 6.32% que
obtuvieron la industria manufacturera y el sector industrial, respectivamente.

Ahora, debe tomarse en cuenta que la industria de la Construcciéon en México
tiene una importante contribucién al Producto Interno Bruto Nacional; en los
ultimos 5 anos fue de 4.5 por ciento en promedio, y constituye la espina dorsal
de la planta fisica del pais, contribuyendo a su desarrollo social y productivo,
por lo que cabe mencionar el fuerte impacto multiplicador de esta industria. Por
ejemplo de cada 100 pesos que se destinan a la construccion, 56 pesos se
emplean para la compra de servicios y materiales que ofrecen 37 de las 72
ramas economicas del pais. Esto significa que cuando la construccion crece,
contribuye al dinamismo de la mitad de las actividades productivas.

Se puede ver entonces que el PIB Nacional en el afio 1999, crecidé 3.7 por
ciento, impulsado principalmente por el dinamismo presentado en ocho de los
nueve sectores en que se divide la actividad productiva del pais, Unicamente la
mineria reportd una contraccion del 3.2 por ciento. En cambio el sector mas
favorecido fue el de comunicaciones y transportes, ya que presenté un
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incremento del 8.8 por ciento; la construccion fue el sequndo con 4.5 por
ciento, aunque, cabe senalar que esta actividad industrial fue el Gltimo de los
sectores productivos en alcanzar el nivel de produccion previo a la crisis de
finales de 1994, considerando los valores a pesos constantes, es decir,
eliminando el efecto inflacionario.

Por lo que las condiciones estan dadas para que después de una ligera
disminucién del crecimiento en el sector construccion en el 2001 de 7.5 a 6.8%
pronosticada por los expertos, observemos crecimientos entre el 10 y 12% en
el 2002 y 2003 respectivamente, para terminar la proxima administracion en
niveles del 8%. Por lo que en los anos futuros, se presentaran oportunidades
para las empresas que por virtud de su tamafo, habilidad, intuicién y velocidad
puedan explotar nichos, desarrollando areas técnicas y de mercado.

Por lo que hay que considerar al de la construccion como crucial al producir
bienes de inversion, generando un 47 por ciento de formacién de capital bruto
que representa el valor de los bienes duraderos capaces de generar la
produccion de otros bienes y servicios. (ver tabla 3). Los componentes se
dividen en dos grupos genéricos, uno lo representa la maquinaria y equipo y el
otro la construccién.
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TABLA 3

{ Formacién Bruta del Capital Fijo |
‘ (millones de pesos de 1993) :
‘QConcepto E1988f1989]199011991 {1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 |
! 1 H 1 I i | | i
| . | o
i | i i 5 | i i i ; i
Total 162,548 (171,896 [194,456 (215,833 ;zza,zn 233,179 252,745 {179,442 208,860 {252,797 278,788 294,894

i

‘Construccién | 98,528 100,704 109,091 114,199 (121,273 125,218 134,350 104,095 | 116,146 128,514 133,632 139,591
1 ] i
| i !

[Contribucién | 61 | 59 | 56 | 53 | 51 | 54 | 53 | 58 | 5 | 51 | 48 | 47
jal Total % '

i
i

Fuente: Depto. de informacién y Estadistica. CMIC.

Aqui es tan importante el disponer de la maquinaria y equipo adecuados para
hacer mas eficientes los procesos y multiplicar la capacidad de produccién,
como también lo son las estructuras fisicas e instalaciones que faciliten el
desarrollo de la actividad productiva.

En el caso de una fabrica textil por ejemplo, no es suficiente contar con el
equipo y magquinaria para la produccion de bienes, es necesario también, la
estructura fisica que albergue este espacio, es decir, la construccion de la
fabrica, asi como las obras relacionadas con el transporte y las
comunicaciones, que faciliten el desarrollo de esta actividad. Las condiciones
fisicas y funcionales de estas obras inciden de manera determinante en el
costo de produccion y comercializacion de cualquier producto.

En México, practicamente la mitad de la Formacion Bruta de Capital Fijo
(FBCP) corresponde a maquinaria y equipo, y la otra mitad a la construccion.
Sin embargo, cabe mencionar que a partir de 1996 la participacion de la
(FBCP) de la construccion en el total, ha mostrado una tendencia descendente,
de tal forma que en 1995 la contribucion fue del 58 por ciento y en 1999 fue del
47 por ciento. (ver tabla 4).
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TABLA 4

Formacion Bruta de Capital Fijo de la Construccién
(millones de pesos de 1993)

Total 198,528 {100,704 109,091 i114,199 121,273 125,218 |134,350 |104,095 |11a 146 |128 514 i133:3:,'2 [139 591 1
IConstruccién ! [ !

‘Pablica {33,494 33,654 38,495 38,321 ;38':137 38,598 | 56,191 337 809 | 30,932 |24 798 | 28,791 | 24, 631

iPart. % al 34 | 33 | 35 | 34 [ 31 | 3 @ [ % |7 |7 [z |
{Total Const. | |

Privada 65,034 67,050 70,595 175,878 | 83,086 86,620 78,158 | 66,285 (85215 | 93,715 (104,841 114,959

Part.%al | 660 666 | 647 = 664 | 685 692 | 582 | 637 | 734 | 729 785 | 824
Total Const. | f. I | i | ’

Fuente: Depto. de informacion y Estadistica. CMIC.

La construccion es uno de los sectores mas importantes en términos de
empleo, proporcionando trabajo a 3.5 millones de personas, 0 a un 11% de la
fuerza laboral.

Ademas, es un sector clave para la creacion de empleos, pues de cada cinco
empleos creados en el sector de la construccion, se generan 2 trabajos méas en
sectores relacionados. Esto da surgimiento a la opinién comun que se tiene de
que los 3.5 millones de empleos en la construccion, son el origen directamente
de los 279 mil empleos relacionados con productos de la construccion (ver
tabla 5), e indirectamente a 1.1 millones de empleos en otros sectores de
servicios. Puede decirse entonces que mas de 4.9 millones de empleados en
México dependen directa o indirectamente del sector de la construccién. (ver
tabla 6).

TABLA 5

Milones de Empleados T 999

Emplec Directo: 3.5

Froducios doe la ConmtruccitGn Emplac Total de FPorcent aje doel Em pleon

la Ram a Producto para la| indirectos an Ia

Construccian Consruccitn

Mineral de hisrro 4.46 2. 707000 oO.0001 21
Minerales metalicos no ferrosos 23.10 O.00000O0 0O.00D00CO0
Canteras. aranea, gravea v arc, s2.97 78.47 5900 0.04178537
Ctros minerales no m st dlicos 8.6 3 12.28 07 00 O.007048
Otros productos textiles 106 .22 2.79 0200 0O.00296 4
A cearraderos. triplay. tableros 50 .68 46.942000 oO.023790
Productos de madera v corcho 1oo0.89 8. 913000 O.00B8992
Fapel v cartan &81.83 4. 005800 0.002477
FPetréleoc v derivados 36.47 11.07 7000 0. 004040
Quimica basico 19 a7 2. 842200 O.0005873
Resinas Sint Fibr. art 23 .92 0. 004700 0O oocooo0~
Joabones det.cosméticos 3s5.11 0.112300 0. 000039
Otros productos gquim icos 4. 58 2. 790800 0O 00S4a946
Productios de hule 21 .70 77 . E8S5S 300 0. 0D270a4
FProductos de plastico 150 .47 3.519500 0O DO0OS296
Widrio v producios de wvidrio 36 .17 10.259800 0. 003747
Cameanto 7 a9 87 . 6834700 0O DO0OESE6 4
Otros productos de minerales Nno matal 112 .18 29 B78400 0O 0D4a4728
Hiarro v acero 36 10 4a6.555800 0O D1 64486
Motales no ferrosos 23.72 18. 268 300 0. 004333
Muebies metalicos 2« .39 10.24851 00 o oo 499
FProductos metdlicos estructurales 50.27 20.575 700 o.o01 343
Ditroe productos matalicos (@x o Mag. ) 1286 .67 16 336600 o . o1 274
Maquinaria ¥ equipo no esléctrico 123 .24 15 azaso00 0O 019077
Magquinaria v aparatos eléciricos 108 08 8. 802100 o .00 &£E88
Equipos v aparatos sléctricos 108 02 33 aozao00 0O D3641 6
Otras manulacturas 117 .03 1 222700 o oo 431
Electricidead 1?71 .22 2 824300 O oo Bso
T otal de Emplecs Indirectos 0. 279333
Fuesnte Coordinacion de Economia v Estadistica SRMIC
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TABLA 6

Efecto indirecto secundario de compra de todos los demas sectores.

[ |
'Empleo Total : | 31.1 Millones f

é Empleo en la construccion: ; -3.5 millones

! Total de empleos de otros sectores : 27.6 millones [

| Impacto total de la construccion 3.8% x 27.6 = f 1.1
I Total directo e indirecto | 3.8 +1 1= ‘‘‘‘‘ 4.9

Fuente: Depto. de informacién y Estadistica. CMIC.

Como puede verse las micro, pequenas y medianas empresas juegan un papel
importante en el sector de la construccion. De hecho, 97 por ciento de las 9,369
empresas afiliadas a la Camara Mexicana de la Industria de la Construcciéon
tienen menos de 50 empleados y 91 por ciento tienen menos de 14.

Por ello el peso econémico del sector da una fuerza especial a la caida reciente
en la actividad de la construcciéon. Desde 1995, después de varios anos de
crecimiento, la produccién en ingenieria civil y de construccion se estancéd
hasta despegar un poco después del 2000. Paradéjicamente, las necesidades
sociales que el sector deberia estar cumpliendo, distan mucho de ser
satisfechas. Tales necesidades forman la base de una demanda potencial que,
dado a condiciones financieras saludables, podrian ser transformadas en
demandas accesibles, que serian fundamentalmente importantes para
proporcionar el impulso para el futuro crecimiento en la construccion. Ademas,
es bien sabido que su importancia se hace mas intensa conforme se logran
mayores niveles de desarrollo econémico como consecuencia de cambios
cualitativos en la demanda. A este respecto, es importante mencionar las
oportunidades para el sector que surgiran del crecimiento previsto del pais a
partir del ano 2002, a la fecha.

4.2. Efecto econdmico de la construccion: rentabilidad como
factor clave en la capacitacion

Concepto de rentabilidad

Hablar de rentabilidad es manejar una nocion que se aplica a toda accion
econdmica en la que se movilizan recursos, materiales, humanos y financieros
con el fin de obtener resultados. En la literatura econémica, aunque el término
rentabilidad se utiliza de forma muy variada y son muchas las aproximaciones
doctrinales que inciden en una u otra faceta de la misma; en sentido general,
se denomina rentabilidad a la medida del rendimiento que en un determinado
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periodo de tiempo producen los capitales utilizados en el mismo. Esto supone
la comparacion entre la renta generada y los medios utilizados para obtenerla
con el fin de permitir la elecciéon entre alternativas o juzgar la eficiencia de las
acciones realizadas, segun que el analisis realizado sea a priori 0 a posteriori,
la rentabilidad es algun tipo de indice que mide la relacion entre los resultados
economicos de la empresa (ingresos-gastos) y los recursos aportados para
generar dichos resultados (Activo, Capital o Ventas). Por consiguiente:

RENTABILIDAD = f (Competitividad)

COMPETITIVIDAD = f (Innovacion, Calidad, Productividad, flexibilidad, apoyo)

Consideraciones para construir indicadores de rentabilidad

En su expresion analitica, la rentabilidad contable va a venir expresada como el
cociente entre un concepto de resultado y un concepto de capital invertido para
obtener ese resultado. A este respecto es necesario tener en cuenta una serie
de cuestiones en la formulacion y medicion de la rentabilidad para poder asi
elaborar una ratio o indicador de rentabilidad con significado.

1. Las magnitudes cuyo cociente es el indicador de rentabilidad han de ser
susceptibles de expresarse en forma monetaria.

2. Debe existir, en la medida de lo posible, una relacion causal entre los
recursos o inversion considerados como denominador y el excedente o
resultado al que han de ser enfrentados.

3. En la determinacién de la cuantia de los recursos invertidos habra de
considerarse el promedio del periodo, pues mientras el resultado es una
variable flujo, que se calcula respecto a un periodo, la base de comparacion,
constituida por la inversidn, es una variable stock que sélo informa de la
inversion existente en un momento concreto del tiempo. Por ello, para
aumentar la representatividad de los recursos invertidos, es necesario
considerar el promedio del periodo.

4. Por otra parte, también es necesario definir el periodo de tiempo al que se
refiere la medicion de la rentabilidad (normalmente el ejercicio contable), pues
en el caso de breves espacios de tiempo se suele incurrir en errores debido a
una periodicidad incorrecta.

Niveles de andlisis de la rentabilidad empresarial

Aunque cualquier forma de entender los conceptos de resultado e inversion
determinaria un indicador de rentabilidad, el estudio de la rentabilidad en la
empresa lo podemos realizar en dos niveles: en funcion del tipo de resultado y
de tipo de inversion relacionada con el mismo que se considere.

Asi, tenemos un primer nivel de andlisis conocido como rentabilidad econémica
o del activo, en el que se relaciona un concepto de resultado conocido o
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previsto, antes de intereses, con la totalidad de los capitales economicos
empleados en su obtencion, sin tener en cuenta la financiacion u origen de los
mismos, por lo que representa, desde una perspectiva econdomica, el
rendimiento de la inversion de la empresa. Y, un segundo nivel, es el que se
refiere a la rentabilidad financiera, en el que se enfrenta un concepto de
resultado conocido o previsto, después de intereses, con los fondos propios de
la empresa, y que representa el rendimiento que corresponde a los mismos.

La relacion entre ambos tipos de rentabilidad vendra definida por el concepto
conocido como apalancamiento financiero, que, bajo el supuesto de una
estructura financiera en la que existen capitales ajenos, actuara como
amplificador de la rentabilidad financiera respecto a la econémica siempre que
esta ultima sea superior al coste medio de la deuda, y como reductor en caso
contrario.

4. 3. La rentabilidad economica
Concepto de rentabilidad econémica

La rentabilidad econémica o de la inversién es una medida, referida a un
determinado periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una empresa
con independencia de la financiacion de los mismos. De aqui que, segun la
opinion mas extendida, la rentabilidad econémica sea considerada como una
medida de la capacidad de los activos de una empresa para generar valor con
independencia de cdmo han sido financiados, lo que permite la comparaciéon de
la rentabilidad entre empresas sin que la diferencia en las distintas estructuras
financieras, puesta de manifiesto en el pago de intereses, afecte al valor de la
rentabilidad.

La rentabilidad econémica se erige asi en indicador basico para juzgar la
eficiencia en la gestiébn empresarial, pues es precisamente el comportamiento
de los activos, con independencia de su financiacion, el que determina con
caracter general que una empresa sea 0 no rentable en términos econémicos.
Ademas, el no tener en cuenta la forma en que han sido financiados los activos
permitira determinar si una empresa no rentable lo es por problemas en el
desarrollo de su actividad economica o por una deficiente politica de
financiacion.

El origen de este concepto, también conocido como return on investment (ROI)
o return on assets (ROA), si bien no siempre se utilizan como sinénimos
ambos términos, se sitian en los primeros anos del siglo XX, cuando la Du
Pont Company comenzé a utilizar un sistema triangular de ratios para evaluar
sus resultados. En la cima del mismo se encontraba la rentabilidad econémica
o ROI y la base estaba compuesta por el margen sobre ventas y la rotacion de
los activos.
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Calculo de la rentabilidad econémica

A la hora de definir un indicador de rentabilidad econémica nos encontramos
con tantas posibilidades como conceptos de resultado y conceptos de inversion
relacionados entre si. Sin embargo, sin entrar en demasiados detalles
analiticos, de forma genérica suele considerarse como concepto de resultado,
el Resultado antes de intereses e impuestos, como concepto de inversion, el
Activo total a su estado medio.

El resultado antes de intereses e impuestos suele identificarse con el resultado
del ejercicio prescindiendo de los gastos financieros que ocasiona la
financiaciéon ajena y del impuesto de sociedades. Al prescindir del gasto por
impuesto de sociedades se pretende medir la eficiencia de los medios
empleados con independencia del tipo de impuestos, que ademas pueden
variar segun el tipo de sociedad.

Otros conceptos de resultado que habitualmente se enfrentan al Activo total
para determinar la rentabilidad econémica serian los siguientes:

* Resultado después de impuestos + Gastos financieros (1-t), siendo t el
tipo medio impositivo: se utiliza el resultado después de impuestos y
antes de gastos financieros netos bajo la justificacion de que el impuesto
sobre beneficios es un gasto del ejercicio y como tal, supone una partida
negativa a efectos de medir la renta o beneficio; y, por otra parte, los
costos financieros se presentan netos del ahorro de impuestos que
suponen.

e Resultado de las actividades ordinarias + Gastos financieros: en este
caso se prescinde de los resultados extraordinarios por su caracter
atipico y excepcional, pretendiendo asi calcular la rentabilidad de la
actividad ordinaria de la empresa.

Otras formulaciones de la rentabilidad econdémica sin pretension de ser
exhaustivos, como otras posibles formulaciones de la rentabilidad econdémica
podemos mencionar las siguientes de Juan Pedro Sanchez Ballesta:

“Esta expresion pretende obtener el rendimiento de los activos financiados con
recursos con costo para que cobre verdadero significado la comparacién entre
el rendimiento de esos activos y el costo medio de los recursos necesarios para
financiarlos”. 7

“Este indicador suele denominarse rentabilidad econémica de explotacion, y
constituye el nucleo mas importante de la rentabilidad de la empresa, Puesto
que esta calculando la rentabilidad de la actividad tipica de la empresa”. ™

” Sanchez Ballesta, Juan Pedro (2002) "Andlisis de Rentabilidad de la empresa”. Disponible en
http://www.Scampus.com/leccion/anarenta
™ Ibidem
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Descomposicion de la rentabilidad econémica

La rentabilidad econémica, como cociente entre un concepto de resultado y un
concepto de inversion, puede descomponerse, multiplicando numerador vy
denominador por las ventas o ingresos, en el producto de dos factores, margen
de beneficio sobre ventas y rotacion de activos, los cuales permiten profundizar
en el analisis de la misma.

Asi, se tiene que la descomposicidon en margen y rotacion puede realizarse
para cualquier indicador de rentabilidad econdmica, si bien es en la rentabilidad
econdémica de explotacion donde adquiere mayor significacion al establecerse
una mayor dependencia causal entre numeradores y denominadores. Esto
quiere decir que es el margen de explotacion, definido como cociente entre el
resultado de explotaciéon y las ventas, la mejor aproximaciéon al concepto de
margen, ya que el resultado de explotacion prescinde de los resultados ajenos
a ésta, y, por tanto, se esta enfrentando con las ventas el resultado que guarda
una relacién mas estrecha con las mismas. Y asi mismo, la rotacion del activo
cobra mayor sentido cuando se pone en relacion con las ventas los activos que
las han generado, y no aquellos activos cuyos movimientos son independientes
de las ventas.

Es por ello que, cuanto mayor sea la correlacion entre numerador y
denominador tanto en el margen como en la rotacion, mayor sera la
informacién que proporcionan ambos componentes de la rentabilidad sobre la
gestion econdmica de la empresa, mayor su utilidad para la toma de decisiones
y su validez para efectuar comparaciones entre empresas e
intertemporalmente.

El margen mide el beneficio obtenido por cada unidad monetaria vendida, es
decir, la rentabilidad de las ventas. Los componentes del margen pueden ser
analizados atendiendo bien a una clasificacion econémica o bien a una
clasificacion funcional. En el primer caso se puede conocer la participacion en
las ventas de conceptos como los consumos de explotacion, los gastos de
personal o las amortizaciones y provisiones, mientras que en el segundo, se
puede conocer la importancia de las distintas funciones de los costos, tales
como el costo de las ventas, de administracion, etc.

Rotacion Activo Ventas = Rotacion

En la rotacién del activo se mide el nimero de veces que se recupera el activo
via ventas, o, expresado de otra forma, el nimero de unidades monetarias
vendidas por cada unidad monetaria invertida. De aqui que sea una medida de
la eficiencia en la utilizacion de los activos para generar ingresos, 0
alternativamente puede verse como medida de la capacidad para controlar el
nivel de inversion en activos para un particular nivel de ingresos. No obstante,
una baja rotacion puede indicar a veces, mas que ineficiencia de la empresa en
el uso de sus capitales, concentracion en sectores de fuerte inmovilizado o baja
tasa de ocupacion. El interés de esta magnitud reside en que permite conocer
el grado de aprovechamiento de los activos, y con ello si existe o no,
sobredimensionamiento o capacidad ociosa en las inversiones.
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Asi la rentabilidad econdémica como producto depende de dos factores
econdmicos, el margen y la rotacion, la que puede verse como consecuencia
de la eficiencia operativa (técnico-organizativa) de la empresa (aumento de
rotacién y reduccion de costos) y del grado de libertad en la fijacién de precios
(grado de monopolio). ElI incremento de la rentabilidad pasara,
consecuentemente, por alguna de las siguientes actuaciones:

Aumentar el margen, permaneciendo constante la rotacion.

* Aumentar la rotacion, permaneciendo constante el margen.

e Aumentar las dos magnitudes, o solo una de ellas siempre que la
disminucion en la otra no ocasione que el producto arroje una tasa de
rentabilidad menor.

Para conocer el posicionamiento de la empresa en los dos factores explicativos
de la rentabilidad econémica puede utilizarse una representacion grafica, en la
que pueden agrupar a los distintos tipos de empresas en cuatro cuadrantes,
como puede apreciarse en seguida.

Posicionamiento en margen y rotacion margenbacd

Rotacién

A: empresas con alta rentabilidad, originada tanto via margen como via
rotacion.

B: empresas con elevado margen y baja rotacion.

C: empresas con baja rentabilidad, debido tanto al margen como a la rotacion.
D: empresas con elevada rotaciéon y bajo margen.

En la competitividad a partir de su productividad y rentabilidad se debe
considerar el manejo legal que regula y controla la interaccion de las empresas
en nuestro pais y consecuentemente fuera de €l. Por tal razén, se pasa revista
a la legislacion en materia de competencias econémicas.

4.4. Derecho de la competencia econémica

Competencia economica y libre concurrencia

¢ QUE SE ENTIENDE POR LIBRE COMPETENCIA?

La teoria tradicional apela a los usos y costumbres utilizados por el padre de la
economia Adam Smith” para comprender al mercado, y quienes mejor

promueven estos automatismos son los facultados para instruir en teoria
econdémica.

> Smith, Adam. La riqueza de las naciones. Madrid : Alianza, c2001
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La Definicion Clasica

La definicién utilizada frecuentemente entre los tedricos en este sentido es: "el
concepto de economia de mercado tiene como uno de sus fundamentos
principales la libre competencia, que resulta de la concurrencia libre en el
mercado de ofertantes que producen bienes o servicios similares y, a su vez,
consumidores que toman decisiones libres sobre sus compras en el mercado
con la informacién suficiente sobre las caracteristicas de precio y calidad de los
productos, sin que, en estas decisiones intervengan fuerzas distintas a las del
mercado mismo...""®

Esta definicibn que explica un mero intercambio voluntario, donde los
involucrados permanecen en suspension, no es competencia. Aqui nadie
compite, sélo intercambian precio y calidad de productos en una circunstancia
particular, se mantienen inertes frente a los cambios; no revelan el intrincado
proceso que confluye en los mercados. Se ignoran criterios que prevalecen al
margen de la teoria tradicional. La competencia implica a consumidores o
productores, a bienes y servicios 0 intercambios voluntarios. La competencia es
libre de por si, ya que nace de un intercambio voluntario, y la ausencia de este
Gltimo implica su desaparicion. 7’

La libre competencia garantiza’®:

e Obtener los bienes y servicios al mas bajo precio posible y con la mayor
calidad disponible.
Los salarios mas altos posibles
La maxima generacion de fuentes de empleo.

¢ Que la produccién responda a los gustos y preferencias de los
consumidores.

e El mayor incentivo posible para la transferencia tecnolégica.

e La mejor capacitacion del personal y el

e Control del poder econémico.

™ Ibidem.

™ Ya en 1776, el padre de la economia moderna, Adam Smith, demostré que, si en una economia
capitalista se deja a empresas y consumidores competir en precios, la "mano invisible" de los mercados
consigue que las decisiones de productores y compradores se coordinen mégicamente. Es decir, la
competencia entre empresas en busca de clientes lleva a éstas a fabricar lo que los consumidores mas
desean y a vender a precios cercanos a los del costo de produccion de cada unidad elaborada. La libre
competencia acaba llevando a lo que los economistas llamamos la "asignacién éptima de recursos”. Y,
sabiendo que ésa era y es, labelleza y la fuerza del mercado, los politicos del siglo XIX aprobaron "leyes
antimonopolio" que obligaban a las empresas a competir en beneficio del consumidor. Una de las
premisas en las que se basa el anélisis de Smith es que los bienes comprados y vendidos son bienes
llamados "clasicos". Los bienes clasicos son los de toda la vida (patatas, vino, alcachofas y garbanzos) y
se caracterizan por el hecho aparentemente irrelevante que cada vez que se utilizan, se tienen que producir
de nuevo: cada vez que alguien consume una alcachofa, ésta se tiene que producir. Y, aunque parezca
mentira, semejante perogrullada comporta que, a veces, los gobiernos no deberian actuar contra los
monopolios como los de Microsoff.

8 Politicas y Ley de competencia econémica en Meéxico. Banco Interamericano de Desarrollo :
Organizacién de Cooperacion y Desarrollo economicos. 2004.

99



Oportunidades por descubrir

Desde esta logica la competencia significa aprovechar las oportunidades
temporales de ganancia que se suceden en un preciso instante en el mercado,
que se evaporan en el intercambio, 0 que constituyen un incentivo si son
parcialmente aprovechadas. Es un proceso incesante, continuo, que no se
agota, irrepetible y muchas veces imposible de predecir. Implica el mantenerse
alerta, ser perspicaz, observar lo que otros ignoran.

Ademas existen la libre concurrencia que significa que ningun agente puede
influir en el mercado. El nimero de compradores y vendedores es muy alto y
las cantidades producidas o demandadas por cada uno de ellos son tan
pequenas en relacion con el total, que su influencia sobre los precios es
inapreciable. Para que haya libre concurrencia es imprescindible la libertad de
entrada y salida en las empresas e industrias, es decir, que no haya barreras
que impidan a una empresa dedicarse a producir cualquier cosa.”®

Y, para que haya verdadera "libertad de entrada y salida" seria necesario que
no hubiera costos de transformacion, es decir, que la maquinaria destinada a
una produccion pudiera "reconvertirse” sin costo alguno para producir cualquier
otra cosa.

La libre concurrencia en realidad, es la excepcion y no la regla. Algunos
economistas britanicos sugirieron que para estudiar el sistema econémico
habria que empezar analizando el monopolio,®’ que es lo mas habitual, y no la
libre competencia. En cualquier caso, las ventajas de los mercados de libre
competencia son tan grandes con respecto a los demas mercados que son
presentados como la meta a la que se debe tender; las legislaciones
nacionales y las normativas supranacionales se plantean como objetivo
explicito %I1 fomento de la libre competencia y la represion de las practicas que
la limitan.

Homogeneidad del producto

Para que haya libre competencia es necesario que el consumidor sea
indiferente a comprar el producto de una empresa o de otra, por tanto los
productos tienen que ser exactamente iguales; sélo asi se hara realidad que si
una empresa pusiera el precio por encima del establecido por el mercado, los
consumidores dejarian de comprarlo. La homogeneidad debe incluir todas las
condiciones de venta tales como garantias o financiacion. Aunque, en realidad,
como todos sabemos, las empresas tratan de diferenciar sus productos
mediante campanas publicitarias, envases llamativos o pequeinos cambios en
el diseno o la composicion. Es mas, una de las principales virtudes de la libre
competencia es precisamente el esfuerzo que obliga a todas las empresas por

" La expresion "industria” indica el conjunto de empresas que se dedican a producir el mismo bien.

¥ Monopolio (un tnico productor), duopolio (dos productores), oligopolio (pocos productores),
monopsonio (un comprador) y otros mercados no competitivos.

¥ En México, la reglamentacion de la libre competencia esta regulada a través de la Comision Federal
de Competencia y basa su actuacion en la Ley Federal de Competencia Economica, adoptada en 1993.
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mejorar continuamente sus productos tratando de diferenciarse por su mayor
calidad o menor precio.

Informacion y racionalidad de los agentes

En los mercados de libre competencia los agentes econdmicos conocen los
precios de todos los productos y factores, sus caracteristicas y la existencia de
posibles sustitutos. En el momento de decidir entre diferentes alternativas, los
consumidores elegiran aquellas que maximicen su utilidad y los productores las
que maximicen sus beneficios. Sin embargo, muchas veces la informacion
puede ser un bien escaso y de alto costo, por ejemplo: antes de adquirir un
vehiculo necesitamos invertir tiempo y trabajo recorriendo los establecimientos
de muchos concesionarios para conocer cual de los diferentes modelos que
nos ofrecen puede proporcionarnos mayor satisfaccion. Nuestra decision en
cualquier caso serd tomada siempre con informacion insuficiente porque
desconocemos la mayor parte de los consumidores la calidad con que se
construy6 el vehiculo y por lo tanto atendemos unicamente a factores externos
de apariencia por consecuencia nuestra decision de compra puede ser
incorrecta.

Desde este punto de vista, para que la decision fuera la correcta, ademas de
informacién se necesitaria racionalidad, es decir, capacidad para analizarla y
valorarla de manera amplia y especializada.

La teoria econémica, en principio, consideraba que los gustos y preferencias
estaban dados per se, transitivos e invariables a corto plazo. La transitividad en
las preferencias significa que si un individuo prefiere A a B y B a C también
preferira A a C. Sin embargo, Kenneth J. Arrow ha demostrado su "Teorema de
la Imposibilidad*®® que afirma que no puede haber ninguna constitucion
democratica que permita que la sociedad en su conjunto pueda adoptar
decisiones racionales y transitivas.

Antecedentes del derecho a la competencia

Breve resena de los antecedentes: del derecho econdémico al derecho del
mercado internacional

El surgimiento del Derecho de Mercado como una transformacion del Derecho
Econdémico para una economia de mercado, se debe evidentemente a la nueva
concepcion del mercado y del rol del Estado, lo que se afirmé cuando
sucedieron las crisis econdmicas de Europa y del norte de América e indujeron
a una intervencion del Estado para evitar los monopolios y las practicas
restrictivas, la Ley Sherman® y la Ley Clayton® Norteamericanas de 1890 son
ejemplo de ello. De la misma forma, bajo un criterio eminentemente privatista
(relacién persona a persona) la produccion en masa y la inicial responsabilidad

82 Arrow, Kenneth J., Social choice and individual values. 2" ed. Wiley Sons, New York, 1963

¥ Publicacién Electronica de USIS. Vol. 4. No. 1. febrero de 1999. Disponible en:
http://usinfo.slate.gov/journals/ites/0299/ijes/laws.htm
# Ibidem
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por productos defectuosos de la jurisprudencia britanica y americana de
principios de siglo, sentaron las bases de la proteccion al Consumidor.

Vemos también que los afos de la guerra fria dieron origen a formas de
cooperacion econdmica internacional y al surgimiento de acuerdos regionales
para la integracion econdémica, politica y social, como el tratado de Roma,*® y el
Acuerdo de Cartagena® entre otros, tuvieron como objetivo el desarrollo de
mercados regionales mediante la integracion aduanera hasta lograr un libre
movimiento de inversion, trabajo y tecnologia. Sin embargo para lograr un
criterio de equidad se establecieron reglas claras para la inversion y las
practicas comerciales. El tema de la proteccion de la libre competencia paso a
ser un pilar de la integracién econémica, aunque, la orientacion inicial de estos
procesos de integracion fué la intervencion estatal para evitar las distorsiones
del mercado.

Durante los anos 80, los procesos de integracion econdémica, especialmente en
América Latina, tuvieron que adaptarse al nuevo auge del liberalismo
econémico, acompanado de un nuevo fenémeno econdmico social: la
globalizacion.

No esta de mas, indicar que ha existido un fuerte aporte del Derecho
econdémico Internacional desde el seno de la UNCTAD.®” La aprobacién de la
Carta de Derechos y Deberes econémicos de los Estados propuesta por la
UNCTAD Il %, orienta los principios de una regulacién del mercado mundial
protegiendo a los paises menos desarrollados y estableciendo limitaciones a
las practicas restrictivas, los agentes de este cambio para llegar a un nuevo
Orden Econdémico Mundial de Equidad fueron los propios Estados de cada
pais. En este marco las Naciones Unidas aprueban el Cédigo sobre practicas
comerciales restrictivas mediante la Resolucién 33/153 de la Asamblea General
de 1978.

Y organismos internacionales como El GATT y recientemente la OMC han
regulado especificamente la libre competencia dentro del marco del comercio
internacional. De la misma forma el Tratado de Roma y la regulacion de la
defensa del consumidor han servido de modelo para legislaciones no europeas
en esa materia.

Como se puede observar existe una normatividad internacional y, un
ordenamiento juridicos nacionales que regulan de manera similar los derechos
de Mercado. En donde se plantea, si el Estado debe intervenir o no, y si lo
hace, como y cuando debe hacerlo.

La tradicion socialista, por otro lado, establecia que el Estado era el unico que
debia intervenir para el ordenamiento econdémico y anteponer el equilibrio en la

8 Comunidad econémica europea: Tratado de roma y acta unica europea / ed. preparada por Manuel
Desantes real. 2" ed. Madrid : Tecnos, 1990

% Trucco Padin, Estela. El Pacto Andino: Acuerdo de Cartagena. 2* ed. Buenos Aires : Coloquio, 1976

Y UNCTAD Conferencia de las Naciones Unidas Sobre Comercio y Desarrollo. Disponible en :
http://www.unctad.org

¥ UNCTAD commodity yearbook 1995. UNESCO. New York : Geneva : ONU, 1995

102



distribucion de la riqueza, por el contrario, la tradiciéon occidental establecia que
el Estado debia intervenir a fin prevenir la ciclicidad de las crisis econoémicas y
orientar la redistribucion de la riqueza, inclusive estableciendo parametros al
Mercado en los precios de oferta y demanda.

Considerando lo anterior se deduce que, el Derecho Econémico ha sido fruto
de dos concepciones basicas; la necesidad de intervencion del Estado en la
economia y la forma que se regula esta intervencion, surgiendo asi la
normatividad y practicas juridicas del Estado Empresario, de la promociéon y
fomento del Estado a sectores de la economia, de la politica de subsidios,
controles de precios y mecanismos directos de intervencién econdémica.

Este presupuesto de intervencion se ha constitucionalizado, no solo bajo el
criterio del Estado Social del Derecho, sino que se ha modernizado bajo el
concepto del Estado Social y Democratico del Derecho, pues en un primer
intento sustenta un excesivo poder del Estado que los nacionalismos utilizaron
para tener un sustento social en un sistema corporativo de poder, y luego,
postularon la intervencién moderada limitada a las situaciones de crisis 0 de
necesidad que debian ser formalmente declaradas.

Luego entonces, las experiencias de integracion econémica en la Unién
Europea y que fueron tomadas como modelo por otros organismos de
integracién econémica, han estado orientados por la necesidad de establecer
condiciones de creacién de un mercado comun donde la movilidad de capital,
trabajo y otros elementos de la producciéon no tuviera limitaciones sino las
establecidas por una economia de mercado cuyos parametros se fueran
reglamentando a través de la regulacion de la competencia, la proteccion del
consumidor y la equidad en el comercio exterior.

La Economia de mercado es ahora, el marco del desenvolvimiento mundial
sobre una regulacién de un conjunto de reglas de juego para evitar distorsiones
del mercado sea por los agentes que intervienen, como por el mismo Estado.

Breve resena de los antecedentes de la Ley Federal de Competencia
Econdémica en México

La politica de competencia en México fue adoptada como parte de una
iniciativa de reformas que tomoé unos diez anos a partir de mediados de los
anos ochenta, que estaba destinada a poner fin al control y a la proteccién del
gobierno central de la actividad economica interna y a desarrollar en su lugar
una economia con orientacion de mercado.

El gobierno puso fin a la mayoria de los controles de precios en el mercado
interno y redujo los obstaculos al libre ingreso en el mercado. Con el fin de abrir
la economia al comercio y a la inversion extranjeros, México eliminé la mayoria
de las licencias de importacion obligatorias, abolié los precios de importacion
oficiales, redujo los aranceles, y accedié al GATT. Mas adelante, en 1994,
México subscribio el Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN),
que fue seguido por acuerdos de libre comercio con la Unién Europea y gran



namero de paises de América Latina, por lo que en la actualidad la casi
totalidad del comercio exterior de México esta cubierto por esos acuerdos.

Después de la entrada en vigor del TLCAN, el comercio con los Estados
Unidos y Canada se triplic, y en el periodo comprendido entre el inicio del
proceso de liberalizacion en 1984 y 2002, las importaciones anuales
experimentaron un incremento de mas del 1000 por ciento, mientras que las
exportaciones aumentaron en un 555 por ciento. Tal como se habia anticipado,
la liberalizaciéon de las importaciones, representd un estimulo positivo para la
competencia a nivel nacional en los sectores de bienes comerciables de
México.

El gobierno se propuso también privatizar cientos de empresas comerciales de
propiedad estatal. La medida mas destacada en este respecto fue la venta en
1990 del monopolio telefénico por la suma de 6.000 millones de dolares
estadounidenses. En 1991 y 1992 fueron privatizados dieciocho bancos
comerciales, por un total de 13.000 millones de délares. Se vendieron a
sociedades privadas empresas publicas en los ramos del acero, azlcar, lineas
aéreas, teledifusion, satélites, instalaciones aeroportuarias y ferrocarriles. Se
organizaron licitaciones para otorgar al sector privado licencias y concesiones
de actividades que en el pasado habian estado en manos del estado, como fue
el caso de los servicios portuarios y de almacenamiento, transporte y
distribucion de gas natural y gas licuado, al igual que licencias para bandas de
frecuencias asignadas a gran nimero de servicios de radiodifusion.

En vista de que algunos de los sectores privatizados presentaban
caracteristicas tipicas de los monopolios naturales, se instituyeron regimenes
normativos para dar cuenta de los defectos en el funcionamiento del mercado.
Surgieron dificultades en algunos sectores en que los planes de regulacién no
estaban lo suficientemente bien concebidos 0 no se habian puesto en practica
en el momento oportuno.

Un elemento capital en la reforma econémica del gobierno fue la adopcién de
una ley Federal de Competencia Econémica.’® La eliminacién de las barreras
comerciales no bastaba para garantizar la competencia si en su lugar surgian
barreras privadas, y la liberalizacién de las importaciones no podia garantizar la
competencia en sectores que no son objeto de comercio.

Por otra parte, como signatario del TLCAN, México estaba comprometido a
adoptar medidas para proscribir el comportamiento comercial anticompetitivo.*
Por consiguiente, México adopté en 1993 la Ley Federal de Competencia
Econémica (LFCE),”" y cre6 en 1998 la Comisiéon Federal de Competencia
(CFC) encargada de velar por su aplicacion. Los autores de la LFCE se habian
propuesto integrar las mejores ideas y practicas en materia de politica de

% publicada en el Diario Oficial el 24 de diciembre de 1992.

% Tratado de Libre Comercio de América del Norte. Art. 1501(1). La Ley de Competencia Econémica
estaba siendo elaborada por la época en que México estaba negociando el TLCAN, aunque la Ley fue
adoptada antes de que el Tratado entrara en vigor.

°' La Ley Federal de Competencia Econémica fue publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 24
de diciembre de 1992, y entr6 en vigor el 22 de junio de 1993.
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competencia econémica existentes en todo el mundo. La ley da un trato firme a
los obstaculos mas perjudiciales, y aplica un analisis econdmicamente correcto
a las formas de comportamiento mas ambiguas recurriendo a un andlisis del
poder en el mercado y permitiendo una defensa basada en ganancias en
eficiencia. Los objetivos de la LFCE en materia de politica de competencia
econémica son: “proteger el proceso de competencia y libre concurrencia,
mediante la prevencion y eliminacion de monopolios, practicas monopdlicas y
demas restricciones al funcionamiento eficiente de los mercados de bienes y
servicios.” La eficiencia es la piedra angular para la aplicacion de la ley.

Algunas de las preocupaciones mas frecuentes en materia de competencia
econdmica se subsumen en el andlisis basado en la eficiencia. Por ejemplo, no
existen disposiciones en materia de “equidad” o de “competencia leal,” ni
tampoco acerca de la proteccion de los intereses de las pequeias empresas 0
la limitacion de la concentraciéon industrial, aunque la ley forma parte de un
programa destinado a desarrollar una economia mas orientada al mercado, la
ley no toma nota explicitamente del objetivo de promover el crecimiento
econémico. La Ley estd basada en el supuesto, de que el incremento de la
competencia y de la eficiencia se traducira en mayor crecimiento®™ .

Ademas, el entorno general en que opera la ley no es del todo propicio. En el
Informe de 1998 se senalaba la falta de claridad en el nivel de respaldo para la
nueva direccion de la politica de competencia econémica por parte de la
poblacion ni de los empresarios. Cinco afios mas tarde, esa observacion sigue
siendo vdlida. La aceptacion de las politicas de competencia en México resulta
dificil de aceptar ya que el concepto de competencia de mercado es algo nuevo
tanto para la cultura empresarial como para las autoridades mexicanas. La
Constitucion Mexicana ha prohibido el monopolio desde que fuera ratificada en
1918 (y, para ser mas precisos, desde la Constitucion de 1857).

Sin embargo, en el pasado la animadversion contra los monopolios estaba
centrada en la concesion de patentes monopdlicas a intereses privados gracias
a la generosidad del gobierno. La politica de competencia en México perseguia
el objetivo de eliminar los males del monopolio privado instituyendo el control
de precios y la propiedad estatal.

Con anterioridad a la reforma, en aquellos sectores comerciales que no
estaban ocupados por empresas propiedad del gobierno federal, las companias
privadas se organizaban en camaras empresariales que fijaban precios bajo la
proteccion del gobierno. No debe resultar sorprendente que las camaras
empresariales mostraran una clara tendencia para continuar fijando precios
incluso, después de que habia cesado la participacion y aprobacion del
gobierno.** Asimismo, después de la reforma, parece que en algunos casos los
reguladores del sector publico ejercieron su autoridad con el fin de lograr

%2 Reglamento de la Ley Federal de Competencia Econémica y Ley Federal de Competencia Econémica.
Véase Fernando Sanchez Ugarte, Presidente de la CFC, “La Politica de competencia en el desarrollo

econémico™ (2002). Esa alocucion, presentada con ocasion del IX Aniversario de la CFC, esta disponible

en el sitio web de la CFC cuya direccion es www.cfc.gob.mx.

" En el caso que nos ocupa, la anterior Camara Mexicana de la Industria de la Construccion, obligaba a

las empresas constructoras a estar afiliadas para poder concursar en obras publicas.
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resultados que consideraban deseables independientemente de las posibles
ganancias en eficiencia como era el caso, por ejemplo, de la creacion de
campeones nacionales.

La promulgaciéon de la LFCE y el inicio de las reformas encaminadas a la
apertura del mercado se remontan al gobierno del Presidente Carlos Salinas,
quien dio impulso a dicha ley. A la fecha no existen elementos que permitan
evaluar la posicion del presente gobierno en lo que respecta a las politicas de
competencia.

En la actualidad los secretarios y demas funcionarios del Gobierno Federal
provienen del mundo de los negocios o de la politica, en lugar de ser
tecndcratas como era tipico en los ultimos dos gobiernos del PRI. Sin embargo,
en fecha reciente, en junio de 2002, el Presidente Fox anuncié que el gobierno
estaba preparando un programa de desarrollo econémico en el que las politicas
de competencia habran de desempefar un papel de gran importancia. El
Presidente Vicente Fox ha nombrado hasta ahora un comisionado a la CFC.

La CFC ha ganado casi todos los casos que han sido sometidos a la Suprema
Corte de Justicia de México, que ha ratificado la constitucionalidad de gran
namero de elementos de la LFCE y no ha emitido ningun fallo en que haya
detectado contradiccion con los principios de la Constitucion. %

Por lo que respecta al Reglamento para la aplicacién de la LFCE, no ha habido
ninguna enmienda a sus disposiciones desde que fuera promulgado en marzo
de 1998. Se ha aprobado una nueva ley que afecta a la CFC y también al
gobierno federal: La Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion
Publica Gubernamental (LFTAIPG).%

La LFCE es reglamentaria de las disposiciones antimonopdlicas que figuran en
el Articulo 28 de la Constitucion Mexicana, por lo que toda exposicion sobre la
Ley Federal de Competencia Econémica de México debe comenzar haciendo
referencia al texto constitucional. El Articulo 28° comienza con una amplia
formulacién de la prohibicién de los “monopolios, las practicas monopdlicas y
los estancos™. Sin embargo, a continuacion establece que no constituiran
monopolios las funciones que el Estado ejerza de manera exclusiva en
determinadas “areas estratégicas” (aunque de hecho lo sean). Los sectores
enumerados en el Articulo 28.%

9 Una de las salas de la Suprema Corte de Justicia ha fallado que la autoridad de la Comisién para
imponer multas de conformidad con lo que establece la fraccion 11 del Articulo 34 de la LFCE es
inconstitucional porque el estatuto no incluye normas para determinar la cuantia de la multa. Con todo,
esa decision choca con la tesis establecida por otra sala de la Suprema Corte de Justicia, que establece que
las disposiciones del Reglamento relativas a la imposicion de multas son constitucionales si las mismas,
limitan la discrecion de la entidad que impone las multas estableciendo un maximo.

i Promulgada en 2002, pero sus mas importantes disposiciones entraron en vigor el 11 de junio de 2003.
°7 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

% Los correos, telégrafos y radiotelegrafia, el petréleo y los demés hidrocarburos, la petroquimica basica.
los minerales radioactivos y la generacion de energia nuclear, la electricidad y las funciones del banco
central en cuanto a la acufiacion de monedas y la emision de billetes.
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Los articulos 5 y 6 de la LFCE reiteran que las asociaciones de trabajadores
constituidas conforme a la legislacion y las asociaciones o sociedades
cooperativas que vendan directamente sus productos en el extranjero tampoco
constituyen monopolios. Esta Ultima excepcion esta sujeta a varios requisitos
adicionales, entre ellos que el ingreso en las mismas sea voluntario y que estén
autorizadas en cada caso para constituirse por la ley correspondiente a su
domicilio social.

Los objetivos de la LFCE en materia de politica de competencia econémica
son: “proteger el proceso de competencia y libre concurrencia, mediante la
prevencion y eliminacion de monopolios, practicas monopolicas y demas
restricciones al funcionamiento eficiente de los mercados de bienes vy
servicios.”® La eficiencia es la piedra angular para la aplicacion de la ley.

En el pasado, la politica de competencia en México perseguia el objetivo de
eliminar los males del monopolio privado instituyendo el control de precios y la
propiedad estatal.

Dejando a un lado esas excepciones, los términos de la LFCE se aplican a
todos los “agentes econdmicos,” lo que incluye explicitamente las
dependencias o entidades de la administracién publica'®, y a “todas las areas
de la actividad econémica” (Articulo 10%). Por consiguiente, se aplican al
Estado, sus entidades y todas las empresas comerciales

Se da cumplimiento a esa disposicion de la Constitucién y se estipula que “no
produciran efectos juridicos los actos de autoridades estatales cuyo objeto
directo o indirecto sea prohibir la entrada a su territorio o la salida de

mercancias o servicios de origen nacional o extranjero”.'"!

Por lo general, la Comision'® emite primero una recomendacion solicitando la
revocacion de la disposicion. Si la entidad estatal no tomara las medidas del
caso, emite una declaraciéon publica dando a conocer que la disposicion
constituye una barrera al comercio interestatal.'® Y, la aplicacién de esta
disposicion indica que corresponde en exclusiva al Ejecutivo Federal
determinar cuales bienes y servicios podran estar sujetos a precios maximos,
los que son fijados por la Secretaria de Economia después de negociacion con
las partes interesadas.'™ A mediados de los afios ochenta, un 70% de todos
los productos estaban sujetos a alguna forma de control de precios.

Otro aspecto de la cobertura digno de mencién en este punto, es el campo de
aplicacion de la extraterritorialidad. El estatuto no establece distincion entre los

° Art. 2°. Del Capitulo Primero de la LFCE.

1% La situacién legal de esta prerrogativa esta puesta en entredicho. El 6 de enero de 2004, la Corte
Suprema declaré inconstitucionales los articulos 14 y 15 de la LFCE.

' Informe Anual de la CFC para 1994, pag. 28.

192 1 a comisién, no puede ordenar a un estado que revoque esas disposiciones. Esta definicion ya
es el producto de la transformacion del Derecho Econdmico y el surgimiento del Derecho del Mercado

' La situacion legal de esta prerrogativa esta puesta en entredicho. El 6 de enero de 2004, la Corte
Suprema declaré inconstitucionales los articulos 14 y 15 de la LFCE.

'™ Hacer mas eficiente a los métodos, reducir costos, estandarizar productos, mejorar la calidad y
presentacion mejorada
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actores extranjeros y nacionales y la Comision declaré desde un inicio que la
Ley “se aplica a todos los agentes econdmicos cuya actuacion incide en los
mercados en el territorio mexicano '® teniendo poderes la Comisién para
declarar que las disposiciones constituyen una barrera al comercio.

Objeto, factores juridicos y economicos de la competencia

El Derecho como disciplina social constituye una unidad integrada sobre la
base de conductas y relaciones humanas, cuya trascendencia se determina por
sus referentes normativos y axiolégicos reconocidos como juridicos en la
cultura predominante.

La especializacion del derecho estara orientada por dos criterios:

a) La naturaleza de las relaciones juridicas, que la podemos encontrar
respondiendo a la inquietud de quiénes se relacionan y por qué.

b) El objeto de ias relaciones juridicas, que se refiere a los bienes juridicamente
reconocidos sobre los cuales las personas desarrollan sus actividades.

Las ramas del derecho son las clasificaciones que se hagan de las relaciones
humanas ya sea por su naturaleza o por su objeto lo que requerira de un
referente normativo y de, criterios para la regulacion y proteccion de intereses.

En este contexto, el contenido del Derecho de Mercado, al referirse
especificamente al comportamiento de las empresas y los consumidores y las
relaciones juridicas que surgen de estas relaciones, son la nota fundamental
para diferenciarlo del derecho econémico. El derecho econémico tiene por
materia la economia y sus diversos factores, siendo el mercado un sector muy
especifico.

Asi por ejemplo, cuando hablamos de procesos como la privatizacion de
empresas publicas, estamos en materia del derecho econémico. Y es muy
importante establecer que el contenido del derecho del mercado se refiere a
relaciones juridicas especificas como:

- Las relaciones entre empresas para una libre competencia.

- Las relaciones entre empresas y consumidores.

- La prohibicién y sancion administrativa a las distorsiones al mercado
realizados por las empresas o0 grupos de empresas.

- La asuncion de criterios juridicos fundamentales para regular el
comportamiento de empresas en el mercado.

Una sustentacion breve de la denominacién como Derecho de Mercado
orientada justamente a la integracion como un proceso integral, tiene que ver

'% Informe Anual de la CFC para 1994, pag. 28.
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con la cooperacién de la Comision de las Comunidades Europeas. La Junta del
Acuerdo de Cartagena ha venido ejecutando un proyecto sobre Derecho del
Mercado, también denominado Trafico Econémico. Pues cuando el mercado se
amplia mediante un proceso de integracién econémica surge de inmediato la
necesidad de armonizar gradualmente las legislaciones de los Estados
Comprometidos en el proceso.

La disciplina que aqui se trata, se divide en tres vertientes principales: la
represion de la competencia desleal, la proteccion de la libre competencia y la
definicion de los intereses y derechos del consumidor, ademas de los
mecanismos y procedimientos para cautelarlo.'®

El estado y el derecho del mercado

La idea de un Estado interventor, aun bajo modalidades moderadas no tiene
objeto en una economia dominada por una apertura de mercados, la
integracion mundial de los mercados y mucho menos en una economia mundial
dominada por las grandes corporaciones que generaron un consumo mundial
en todos los ambitos.

Este cambi6 de la orientacion del Estado en la economia para asumir los retos
de la globalizaciéon no implica de ningin modo la desproteccién del consumidor
o la facilidad para las practicas comerciales restrictivas o desleales. Pues un
Estado que orienta la economia nacional es la caracteristica del Derecho
Econdémico, eminentemente publico.

Por el contrario, un Estado que asume la regulacién al servicio del mercado,
generara un nuevo tipo de relaciones juridicas, basandose en dos objetivos
centrales:'"”

a) "la regulaciéon econémica ha ser basicamente conforme al mercado, es decir,
una regulacion pensada para favorecer el funcionamiento de los mercados, y
no para alcanzar objetivos politicos", y

b) "La tendencia a la provision de servicios publicos en régimen de
competencia, lo que exige la regulaciéon de los sectores privatizados, con el
objeto de asegurar la calidad de servicios, proteger al usuario y defender la
competencia (siempre que esto sea posible)".

El Estado pasa a ser un regulador y asume su funcion a partir de la Ley de
Competencia econémica.

Naturaleza del derecho econémico
El Estado va a tener la funcién de regular la economia, en tanto que oriente
normativamente las reglas de juego y se erija en contralor jurisdiccional de las

1% Esta definicion ya es el producto de la transformacién del Derecho Econdmico y el surgimiento del
Derecho del Mercado.

"7 Dromi. José Roberto. Derecho administrativo. 8" ed. Buenos Aires : Ciudad Argentina : Fundacion
Centro de Estudios Politicos y Administrativos, 2000
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distorsiones o contravenciones a esta regulacion. Los agentes fundamentales
van a ser los sujetos de las relaciones econdmicas: empresas, productores y
consumidores.

El derecho del mercado no es una rama del derecho sustentada en sus
agentes unicamente, sino en la relevancia de su objeto que son las relaciones
juridicas que surgen en el mercado desde la perspectiva de su conformacion y
funcionamiento y determinado como las relaciones economicas y el resultado
de las mismas entre productores, consumidores y proveedores. Ademas, se
debe considerar que el mercado sufre influencia internacional dentro de la
globalizacion, y dentro del territorio nacional puede ser local o localizado.

El marco del contenido del Derecho econdmico esta dado por las relaciones
sociales dentro de una economia en el proceso de internacionalizacion
entendido con criterio general, es decir en el marco de las relaciones
especificas de los agentes del mercado, y en la relevancia de la relacion
juridica en el mercado y no solamente para esos agentes.

El escenario econémico

En una economia de libre competencia, el mercado premia a los productores
eficientes y sanciona a los ineficientes. Se incentiva a la actividad empresarial
por parte de los agentes econémicos, supone una mayor productividad del
capital y de la mano de obra, se reducen los costos de producciéon y aumenta la
competitividad de las empresas. Entonces las economias se transfieren a los
consumidores quienes se benefician de una mayor cantidad, calidad y variedad
de productos.

Modelo o teoria econémica

Bajo condiciones de competencia efectiva, se cumplen los objetivos de
eficiencia externa e interna, asi como otros efectos positivos tales como la
igualacién del precio del bien o servicio al costo marginal de produccion. Hay
una pugna de los agentes econdémicos por captar clientes, estimulando la
innovacion por la via de la investigacion hacia nuevos procesos y productos.

Las condiciones que deben presentarse para que una economia de mercado
opere bajo la llamada soberania de los consumidores son los siguientes:

Pluralidad de oferentes

Produccién homogénea de bienes idénticos

Informacion de los consumidores respecto de las condiciones del
mercado.

Movilidad de recursos de un area de actividad econémica a otra.

Libre entrada y salida de competidores en el segmento del mercado
respectivo.

La competencia y la concurrencia son requisitos o condiciones vinculados a las
economias de libre mercado.
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El enfoque estd cambiando, anteriormente se enfatizaba la posicion competitiva
a través de la innovacion por medio de la tecnoio?ia de los productos nuevos.
Ahora se enfatiza en la tecnologia de procesos'® . En este contexto, libre
concurrencia es la situacion especifica en que se halla un mercado, en el cual
los agentes economicos tienen plena libertad de acceso sin barreras ni
restriccion alguna. Se trata de un escenario mercantil, en el cual los agentes
economicos estan en la posibilidad legal y real de entrar y salir del proceso de
intercambio 0 mercado de manera libre. Las barreras de entrada son los
monopolios de estado o naturales, las normas técnicas administradas
discrecionalmente, las concesiones para la prestacion de servicios publicos y
los derechos antidumpings 0 compensatorios.

Los acuerdos entre agentes privados se dan de acuerdo al siguiente esquema:

En él se observa la intervencion de las empresas aglutinadas en la industria y
que operan comercialmente en un mercado libre nacional o internacional,
regulados y controlados por la libre competencia y controlados por los
impulsadores econdémicos de: costo, mercado, gubernamentales vy
competitivos; en esta dindmica globalizadora es precisa la intervencion de un
Derecho de la Competencia.

MERCADO DE CAPITAL

INVERSIONES LIBRE COMPETENCIA
\ /—\MERCADO
EMPRESAS NACIONAL

INDUSTRIA CONSUMIDORES
[ RELEVANTE | INTERNACIONAL

/

TECNOLOGIA
INFORMACION

LIBRE
CONCURRENCIA

Glohalizacié
ONOMICO
DE DE COSTO GUBERNAMENTALES COMPETITIVOS
MERCADO Importaciones Tratados Reglas de origen
Propiedad Estimulos Cédigos Pactos
Intelectual Fiscales empresariales
Publicidad Joint venture

108 . - P - . 5 r:
Hacer mas eficiente a los métodos, reducir costos, estandarizar productos, mejorar la calidad y
presentacion mejorada.
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Por lo que el derecho de la competencia es una rama del derecho econémico
que regula y ordena los mercados sancionando las practicas mercantiles
anticompetitivas atentatorias a la libre competencia y concurrencia, premisas
basicas de las economias de mercados.

Es una reglamentacion especifica que recae sobre ciertos comportamientos de
los agentes econémicos.'® La competencia mercantil es la lucha del
empresario por captar la clientela, ofreciendo al mercado productos y servicios
a precios, calidades o condiciones contractuales mas favorables que los
demas.

Las practicas restrictivas de competencia buscan evitar los abusos de la
libertad de empresa y de la libertad de pactos a favor del bienestar de todo el
cuerpo social. El derecho de la competencia tiene por objeto la ordenacion de
los mercados, mediante la tutelacién de la competencia como un sistema en el
que se protegen los intereses de los competidores, consumidores y los del
interés publico.

Por lo que se consideran las préacticas restrictivas y desleales de comercio
internacional como los actos anticompetitivos que restringen la competencia o
que la eliminan, y son aquellas conductas mercantiles ilicitas realizadas por
empresas privadas o publicas, locales o globales, que distorsionan los
mercados nacionales o externos a través de precios depredatorios,
discriminados o subsidiados dafando a competidores, consumidores y el
interés publico general.

La competencia conduce a la eficiencia'’® porque los individuos cuando
deciden qué cantidad deben producir de un determinado bien, igualan el
beneficio marginal derivado del consumo de una cantidad adicional y el costo
marginal de comprarlas que es exactamente el precio que tienen que pagar.
Por lo que la legislacion de competencia es una expresion de las facultades
regulatorias que deben ejercer los estados nacionales para impedir
monopolios, concentraciones y posiciones dominantes de empresas y carteles
y evitar operaciones de comercio internacional, que por via de los precios
depredatorios distorsionen y perturben mercados, perjudicando a los
consumidores y agentes econémicos en general.

Facultades regulatorias

La regulacion es un conjunto de acciones gubernamentales para controlar
precios, ventas y decisiones de produccion de las empresas, destinadas a
evitar que agentes privados realicen comportamientos mercantiles perjudiciales
para el bienestar de los consumidores y el interés publico. Restringe y vigila las
actividades privadas con respecto a una norma de interés publico.

'% Witker J. Derecho de la competencia econdmica en el TLC. Editorial Porria. UNAM, México. 2003.

. 1-37
F'“ Una situacion se considera eficiente en el sentido de Pareto, si los bienes se producen de la forma mas

eficaz posible, o bien referido al desempefio en que medida cumple con los objetivos propuestos.
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Los instrumentos regulatorios pueden ser:

Directos, cuando se refieren al control de precios de las empresas publicas,
con normatividad de fabricaciéon, comercializacion y consumo, reglamentos
técnicos, restricciones, licitaciones, sanciones pecuniarias 0 préacticas
anticompetitivas.

Indirectos, como los subsidios, las transferencias y los impuestos que se
aplican para corregir fallas del mercado, restringir o prohibir actividades
negativas, controlar resultados, riesgos de desaparicion de la competencia, etc.

Influencia de las privatizaciones

Las privatizaciones se han convertido en un fenémeno global, actuando como
un factor de la globalizacion de la economia, el proceso de privatizacion tiene
una finalidad triple relacionada con la competencia, a saber:

1. Mejorar la eficiencia del sistema empresarial

2. Desarrollar grupos empresariales y mejorar el tejido industrial para
alcanzar dimensiones competitivas.

3. Introducir cambios en el comportamiento de los miembros de la empresa
para facilitar su competitividad y el desarrollo de activos intangibles
vinculados a la capacidad de innovacion, de creacion de marcas,
imagen, calidad de los servicios, etc.

Por tanto se puede afirmar que el andlisis econédmico del derecho es util para
visualizar las normas de competencia como instrumentos de beneficio
econdmico para consumidores y productores nacionales.

Practicas anticompetitivas y técnicas para reprimirlas.

Hay dos grandes vertientes para definir y conceptualizar a las practicas
anticompetitivas: unas son las practicas restrictivas o monopélicas y otras son
las practicas desleales de comercio internacional.

Practicas restrictivas 0 monopdlicas

Consisten en restringir o eliminar la competencia manipulando el mercado de
un producto o servicio, lineas de productos o servicios 0 bien una cadena
productiva o incluso una rama industrial, dentro de estas practicas se
encuentran los monopolios que pueden ser naturales o legales y, los acuerdos
anticompetitivos, los cuales se reparten el mercado. También encontramos
como otro tipo de practicas anticompetitivas las normas-estandares, los
reglamentos técnicos o los requisitos establecidos por camaras o asociaciones
de industriales para que puedan participar en el mercado.

Los acuerdos ilicitos que definen precios, limitan o restringen la produccion,

manipulan las licitaciones o compras gubernamentales, dividen o reparten
mercados, se conocen también como carteles incondicionales.
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Asimismo, se encuentran también la proteccion exagerada de los derechos de
propiedad intelectual

Las préacticas monopdlicas se presentan bajo cuatro rubros:

a) Abuso de poder dominante. En este caso son practicas comerciales
restrictivas de la competencia de una empresa dominante para
conservar 0 mejorar su situacion, restringiendo asi la competencia.

b) Acuerdos restrictivos horizontales o practicas absolutas que
monopolizan cadenas productivas completas, evitando o reduciendo
cualquier tipo de competencia, siendo nocivos sus efectos tanto para el
proceso econdémico como para los consumidores, ya que manipulan los
precios de venta y la calidad de los productos.

c) Acuerdos restrictivos verticales. Comprende tanto las transacciones
entre empresas hasta la integracion de dos o mas niveles en una misma
empresa

d) Concentraciones: fusiones y adquisiciones''' Las concentraciones son
actos juridicos en los que una o mas personas morales buscan detentar
primacia en el mercado de un bien o un servicio, esto se logra a través
de las fusiones o adquisiciones a través de lo cual logran juntos lo que
no lo pudieron hacer de manera individual e internamente.

Practicas desleales

Las practicas desleales (de empresas o0 gobiernos) de comercio internacional
son comportamientos anticompetitivos que distorsionan precios a
exportaciones de bienes y servicios, precios que danan a los productores
domésticos, como pueden ser los dumping y subvenciones.''?

En el desarrollo de la regulacion sobre practicas desleales en el ambito
multilateral, encontramos antecedentes de regulacion que datan de afos atras
cuando se suscribieron los cédigos de conducta en materia de antidumping y
otras compensatorias suscritos en el famoso GATT que es el antecedente del
ahora OMC.'"® Sin embargo tanto en un organismo como en el otro o en los
acuerdos comerciales existe la preocupacion por coordinar las politicas y el
derecho a la competencia.

""" Es una fusion de dos o més personas morales que deciden unir sus patrimonios para crear una tercera.
En una adquisicién una persona moral compra a la otra, la cual pasa a formar parte del adquiriente.

"2 Los dumping son practicas desleales de comercio internacional que suponen la introduccion de
productos de un pais en el mercado de otro a precios inferiores de su valor normal. causando dafios o
amenazas de dafio a la produccion de un pais. En cambio las subvenciones son los subsidios o
contribuciones financieras destinadas a la produccion o exportacion de articulos que impulsas su planta
industrial pero que lesionan los intereses de los signatarios.

'3 Acuerdo General de aranceles Aduaneros y de Comercio

114



El dumping incluye la discriminacion de precios y el dano o amenaza a la
produccion de un articulo determinado en un pais determinado y ha sido
condenado desde que existia el GATT.""*

Los subsidios son mecanismos que utilizan los gobiernos para impulsar su
planta productiva y son aceptados en tanto no afecten los intereses de los
signatarios.''®

Técnicas para reprimir las practicas anticompetitivas

Existen dos técnicas que se utilizan frecuentemente; la primera esta
relacionada con un principio fundado en la responsabilidad extra contractual
cuando se hace un dano que se le ocasiona a otro o cuando hay la existencia
de leyes especiales.''® Hay subsidios prohibidos, son aquellos que estan
supeditados de facto a los resultados de exportacion o al empleo de productos
nacionales con preferencia a los importados. Luego estan los subsidios
recurribles que son los que causan efectos desfavorables para los intereses de
los otros Estados, 0 sea un dano a una rama de produccion nacional, anulacién
0 menoscabo de las ventajas del GATT.

Para que un subsidio recurrible sea objetable, debe ser ademéas especifico.
Una ayuda detenta tal caracter cuando esta destinada a unas empresas o
ramas de produccidén y su concesidon no estd establecida por condiciones o
criterios objetivos y automaticos. Son especificas también las subvenciones
otorgadas a determinadas empresas de una regiéon geografica. Por otra parte
se aclara que los subsidios prohibidos se consideran especificos.

Por dltimo estan los no recurribles que son las subvenciones no especificas o
aquellos que sin detentar dicha categoria estan destinados a la asistencia a la
investigacion.

La segunda de las técnicas se encuentra en los ordenamientos juridicos
modernos en los cuales esta la ilicitud de la practica anticompetitiva como
resultado de una ley especial.'"”

"' Articulo VI e inciso 2.1 del articulo 2 del acuerdo AD.

'3 Acuerdo sobre Subvenciones y Medidas Compensatorias.

"6 El articulo XVI del GATT 1947 establecié timidas regulaciones en materia de subsidios. El Estado que
otorgaba ayudas debia notificarlo para que los miembros que sufrieran algin dafio pudieran abrir
consultas con el "damnificador” a los fines de limitar o eliminar el perjuicio. Tal situacién no se modifico
considerablemente en la Ronda de Tokio. El Cddigo Antisubsidios alli acordado vio limitada su
aplicacion a los paises signatarios como asi también fueron restringidos sus campos regulatorios. Esta
situacion derivo en un aumento de las disputas comerciales. Los paises centrales comenzaron a imponer
derechos compensatorios contra los paises que impulsaban su desarrollo en base a agresivas politicas
exportadoras. Por su parte, Estados Unidos de Norteamérica (EEUU) comenz6 a imponer acuerdos
bilaterales para restringir el uso de subsidios a cambio de facilitar el acceso a su mercado. Tales acuerdos,
delimitaban exhaustivamente el campo de accion en materia de ayudas del Estado a cambio de
procedimientos mds previsibles a la hora de fijar un derecho compensatorio. Dichos compromisos fueron
la base para el Acuerdo sobre Subsidios y Medidas Compensatorias (ASMC) obtenido en la Ronda de
Uruguay del GATT 1994.

"7 El procedimiento para la aplicacion de contramedidas se sustancia en el marco de la OMC, mientras
que los derechos compensatorios se deciden en actuaciones labradas ante los organismos nacionales del
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Situacion de la Industria de la Construccion.

La Camara Mexicana de la Industria de la Construccién (CMIC),'*® agrupa a
mas de ocho mil empresas constructoras en todo el pais, a través de sus 43
delegaciones. Representa a un sector de la actividad econémica que ha sido
apoyo fundamental del crecimiento del pais en las ultimas cinco décadas.

La importancia de la industria de la construccion mexicana, para la economia
del pais en forma global, y por el efecto que tiene sobre 37 ramas industriales
de la actividad econémica nacional, hace que su desempeno repercuta en la
competitividad de un gran niumero de sectores, y su importancia se hace mas
intensa conforme se logran mayores niveles de desarrollo econémico.
Asimismo, al ocupar a mas de dos millones de personas se constituye en la
tercera industria en importancia en la generacion de empleos, con un uso
intensivo de mano de obra, generalmente no calificada. La accion de la
industria de la construccion no sélo se limita al aspecto econémico, sino que
contribuye a la satisfaccion de necesidades basicas como la vivienda, la salud,
la edificacion, la electrificacion, el agua potable, entre otros.

Su participacion en la apertura comercial es un proceso, no sélo conveniente
sino necesario, para lograr una mayor competencia y garantizar al Estado las
mejores condiciones disponibles en cuanto a precio, calidad, reduccion de los
periodos de construccion y el acceso a tecnologia de punta. De igual forma, la
participacion del Estado es necesaria para aliviar las deficiencias que el
mercado manifieste.

Sin embargo, la industria de la construccion ha sufrido desde el 95 una de las
peores crisis de su historia en nuestro pais, al ser uno de los sectores mas
afectados por las devaluaciones, y por los diferentes programas econémicos
puestos en marcha en los ultimos anos, provocando que su rentabilidad caiga a
tal grado, que se encuentra gravemente descapitalizada y en posicion de
creciente desventaja ya que la naturaleza de los proyectos requieren una vision
mas global y su tecnologia mas desarrollada, y que debido a factores tales
como la disminucién en los volumenes de obra para los contratistas nacionales,
la inexistencia de continuidad de trabajo en las empresas, los créditos
bancarios limitados, tasas de interés muy elevadas, la apertura indiscriminada
a la competencia internacional, asignacién de las obras bajo un criterio
presupuestal de precio como prioridad, ha visto afectada su productividad y
desarrollo.

pais perjudicado. En las primeras intervienen los Estados, mientras que en los segundos participan
fundamentalmente los importadores, exportadores y productores. Respecto de las contramedidas, el
ASMC establece un procedimiento para su adopcién mientras que para la aplicacion de derechos
compensatorios fija las pautas que deben seguir los procedimientos nacionales. En ambos casos las
normas rituales son descritas minuciosamente a los fines de garantizar la transparencia y la previsibilidad
en desmedro de la discrecionalidad.

""" Es una institucion de interés piblico, auténoma, con personalidad juridica y patrimonio propio.
constituida conforme a la a ley de Camaras de Comercio y de las de Industria, abrogada por la Ley de
Camaras Empresariales y sus Confederaciones.
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Actualmente, en la industria de la construccion la falta de cabal entendimiento
del valor del trabajo que se va a desarrollar, presenta problemas particulares
que dificilmente se encuentran en otro tipo de transacciones, lo que aunado al
hecho de que ninguna otra industria tiene una proporcién tan alta de su trabajo
y de sus gastos determinados por el precio mas bajo, hace que el actual
sistema con el que opera la industria, resulte un obstaculo dificil de vencer. La
hostilidad de este sistema es tal, que la construccion puede representar un alto
costo para el cliente y bajas utilidades o pérdidas para el constructor, que se ve
obligado a realizar importantes esfuerzos adicionales para obtener buenos
resultados a pesar del sistema prevaleciente.

En especial, el entorno de la industria constructiva nacional se ha vuelto mas
dificil y complejo en cuanto a la competitividad y eficacia operativa de las
empresas, presentando una estructura financiera que requiere mayor inyeccion
de capital y otorgamiento de crédito, con un incremento en el numero y calidad
de los competidores, y con una mayor especializacion y mejor segmentacion de
los mercados.'*®

Principales causas de descapitalizacion de la industria.

La intensa competencia, la discontinuidad de los trabajos, la caida en la
inversién y la reduccion real de los precios, junto con el aumento de los costos,
han traido como resultado margenes de utilidad muy bajos e incluso negativos,
provocando que no se estén generando reservas para reponer el capital y
modernizar la maquinaria y equipo y, en algunos casos, la venta de activos
estratégicos. '

Ademas, las practicas administrativas de las entidades publicas para el pago y
monto de anticipos, estimaciones, revisiones de costos y alcance de proyectos
y costos financieros, hacen que los constructores asuman en gran medida los
riesgos financieros y del proyecto mismo, sin obtener una compensacion al
respecto.

Ha existido también, una importante reduccién en el capital humano disponible
para la industria, derivada de la inseguridad de trabajo y discontinuidad de las
obras. La construccion de algunas obras no promueven la eficiencia, ni la
aplicacién de tecnologias, ni la celebracion de alianzas estratégicas, no
contribuyen a la consolidacion de la industria.'?'

""" A tal grado que empresas como ICA estd requiriendo de aportacion de capital, en ese sentido el
empresario Carlos Slim podria participar en las acciones y estrategias competitivas de esta empresa.

12 Cada aiio 10, por ciento de las empresas constructoras se ven obligadas a concluir operaciones debido
a la falta de obras, por lo que son las microempresas las afectadas por el fendmeno del monopolio que
ejercen las grandes compaiiias de ingenieria.

12! Existe un total de cinco mil obreros constructores en la zona conurbada del Distrito Federal, de los
cuales el 90 por ciento se encuentra laborando por el momento y el resto, se ha ido a otras partes del pais
0 al extranjero. A partir de enero del proximo afio (2005), las 450 empresas de la zona se veran obligadas
a buscar obras de la iniciativa privada o federal, como consecuencia del paro definitivo de las obras
publicas tanto del orden estatal como municipal ante la llegada de los tiempos electorales, por lo que
solamente tendran continuidad 30 por ciento de las empresas constructoras, lo que ocasionara una guerra
interna para ganar los concursos de licitacion.
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La adjudicacion, en algunos casos, de las obras a la propuesta mas baja, sin
que haya sido necesariamente solvente, con base en una deficiente valoracion
de las propuestas técnicas, perjudica en gran medida la competitividad de la
Industria.

En este sentido, la aplicacién actual del criterio de asignar a la propuesta
solvente mas baja, que no representa competencia con relacion al valor, es una
influencia negativa dentro de la industria de la construccion. Perjudica el valor
del dinero, la inversion en investigacion y desarrollo, y los procedimientos de
capacitacion y de trabajo. Ademas de la aplicacion de este criterio con los
principios tradicionales de las auditorias, combinadas con el temor de algunos
funcionarios de los clientes a sanciones administrativas por parte de la
Secretaria de la Contraloria y Desarrollo Administrativo (SECODAM), debilita
el argumento de la rentabilidad en cuanto a costos, sin importar el efecto en la
calidad del producto y en la calidad del servicio.

Ante ellos, los constructores responden buscando errores en los documentos
de licitacion y en la cotizacion mas alta, pues necesitan encontrar la forma en
que el contrato les resulte rentable, situacién que no contribuye con el interés
del cliente por lograr su construccién con la mejor calidad, en el menor tiempo y
al mejor precio.

Hay que considerar también, que el pago de impuestos que se causa sobre
ingresos no ha generado flujo de efectivo, como sucede con el impuesto sobre
la renta y el impuesto a los activos. El incremento desproporcionado del costo
financiero que las empresas pagaron sobre sus pasivos, repercute en sus
clientes.

E, incluir que el rescate de las concesiones en infraestructura se hizo sin
reconocer el valor del capital invertido por los concesionarios.
Desaprovechamiento, en algunos casos, de las ventajas acordadas en el
Tratado de Libre Comercio de América del Norte en beneficio de las empresas
mexicanas.

En lo que concierne, al &mbito juridico se observa que la Ley de Adquisiciones
y Obras Publicas vigente otorga al funcionario la posibilidad de determinar los
criterios de licitacion nacional o internacional de la obra publica, con la
consecuente carencia de incentivos a la investigacion y el desarrollo
tecnoldgico a través de la desgravacion de recursos que se destinen a esa
actividad.

Ante este panorama, es necesario senalar que la calidad de la industria de la
construccion, su inversion en gente y en sistemas, es de importancia vital para
la economia del pais, asi como para la calidad del ambiente construido, por lo
que resulta urgente la necesidad de mejorar su competitividad y productividad,
uno de cuyos medios es la capacitacion.
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- 4.5. Competitividad tendencia substancial de las empresas en
México

La competitividad es un concepto que hace referencia a competencia,
concurso, lucha entre diferentes competidores para lograr un objetivo, antes o
en mejores condiciones que los demas. Trasladar esta exposicion al mundo
empresarial quiere decir que una empresa trata de conseguir una posicion de
mercado y, en definitiva, una situacion de beneficios (rentabilidad) mejor que la
sus competidores.

Aunque cabria hacer una matizacion: quizas en el mundo empresarial, a
diferencia del mundo deportivo, no se trataria tanto de ser el primero (y que los
deméas queden detras) como de no ser los ultimos, los que van a ser
eliminados, sin importar tanto quién queda delante.

Para que pueda hablarse de competitividad tiene que haber competidores. En
un mercado en crecimiento, en el que la demanda es mayor que la oferta, hay
poco problema competitivo. La empresa se puede centrar en sus problemas
internos: productivos (de producir las cantidades necesarias), financieros y
comerciales (principalmente distributivos, de poner el producto en el mercado),
que son las funciones claves del crecimiento.

Sin embargo, cuando los mercados se estabilizan o se contraen y la demanda
no puede absorber toda la oferta existente, empieza la competicion en serio. Se
empiezan a buscar mercados (internos o externos) no saturados, se trata de
descubrir segmentos estratégicos en mercados saturados y, por fin, hay que
pelear con todas las armas al alcance por cualquier segmento del mercado (los
tradicionales y los nuevos) con una competencia agresiva. La gestion ha
pasado de preocuparse sélo de sus problemas internos (control de gestion) a
preocuparse, ademas, de los que existen en el exterior y se hace necesario
desarrollar una accion coherente y sistematica, una estrategia, que integre la
problematica interna y externa.

Siguiendo a M. Porter, ' las estrategias mencionadas tienen que estar
orientadas a conseguir algun tipo de ventaja competitiva para la empresa; estas
ventajas se pueden clasificar en las categorias siguientes:

* Ventajas por Diferenciacion con respecto a los competidores. Esto se
consigue a través de alguna de las siguientes Politicas:
- Innovacion.
- Calidad.

* Ventajas en Costos, lo que se traducira en poder competir por Precios y que
implicara desarrollar politicas relacionadas con la Productividad.

* Ventajas por ambito de influencia de la empresa, lo que puede significar los
aspectos siguientes:

2 Porter, Michael E. Ventaja compelitiva : creacion y sostenimiento de un desempeiié superior. 2* ed.
Mexico : Compaiiia Editorial Continental, 2002
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- Falta de competencia en el ambito geografico. Esta es la razén que
anima a la exportacion en busca de dichos &mbitos.

- Dominio de un sector de actividad.

- Dominio de un ambito protegido por barreras legales, lo que implicaria
tratar de influir en el nivel de administracion que determina dichas
barreras legales.

POLITICAS PARA LA COMPETITIVIDAD

Como se indica en el (tabla 6) una empresa puede y debe utilizar armas de
cinco tipos diferentes: innovacion, calidad, precios, distribuciéon y apoyos.

Una empresa determinada podra tener

puntos fuertes (o dedicarse

especialmente) en alguno de estos frentes y descuidar un poco los demas, o
mejor aun, debera disefar una estrategia coherente e integrada en los cinco

frentes.
Innovacion

Se trata de:

e Ofrecer un producto nuevo, que satisfaga necesidades nuevas
(innovacion de productos),
e Ofrecer un producto conocido a un segmento diferente del mercado
(innovacién comercial).

- el producto «mds caro»
- el producto mas barato

Mejora de la
PRODUCTIVIDAD

TABLA 7
POLITICAS ESTRATEGIA COMPETITIVA CONCEPTOS Y TECNICAS
COMPETITIVAS DE GESTION A
DESARROLLAR
INNOVACION Producto que ofrece algo “nuevo y Gestién de la innovacion
mejor” -Investigacién y Desarrollo
(Producto, materiales,
comercial )
CALIDAD «Mejor» producto (no necesariamente - Mejora de Procesos,
innovador) Materiales, disefio
- Garantia de Calidad
- «iImagen» de Calidad
PRECIO - La relacién calidad/precio - Control de costos:

DISPONIBILIDAD
EN EL MERCADO

- El que sirve mas rapido

- El que estd mas cerca:
repuestos, reparaciones

- El que pone los productos
«mas a la mano» del comprador

- Flexibilidad del proceso
productivo
- Canales de Distribucion

APOYO A LAS - Producto més conocido - Promocién
VENTAS - Producto que «llega» al cliente - Publicidad
- Merchandising
- Fuerza o red de ventas
OTROS: Encontrar un 4mbito con poca
EXPORTACION | competencia
INFLUENCIA
«POLITICA»
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Producto nuevo quiere decir que los consumidores lo perciben como diferente y
el objetivo de la empresa es que dicha diferencia sea interpretada como una
mejora.

Otra acepcioén del término Innovacion se refiere a fabricar un producto conocido
con un proceso nuevo que mejore su calidad o reduzca costos (innovacion de
procesos). Esta interpretacion es especialmente relevante cuando hablamos de
Productividad.

La ventaja de la Politica de Innovacion consiste en la ausencia de
competidores en las primeras fases del Ciclo de Vida del producto lo que
permite no depender del precio como variable competitiva, siempre y cuando el
producto innovador haya sido aceptado por un numero significativo de
consumidores.

Los peligros de dicha Politica residen en la no aceptacion por el mercado del
nuevo producto. Es un peligro muy real; pues cada afo se lanzan al mercado
de cualquier pais desarrollado miles de productos innovadores, de los cuales
s6lo una pequena parte tiene éxito. Existen numerosas dificultades para el éxito
de productos innovadores, son las barreras de entrada a un mercado, que
pueden ser: legales, financieras, tecnolégicas, comerciales y socioldgicas (de
habitos de consumo relacionados con la cultura o el nivel de vida, etc.).

Lo importante desde el punto de vista de la gestion es que la «innovacién» no
es la invencion, feliz idea, casualidad o algun tipo de magia; ni siquiera es s6lo
inversién en |+D, aunque la puede exigir. La «innovacién» se puede planificar y
organizar, exige fundamentalmente disciplina y enfoque de sistemas.'”” No
exige necesariamente gran capacidad financiera, es decir, no esta limitada a
grandes empresas, antes al contrario, la Innovacién esta relacionada con una
cultura del tipo aprovechar oportunidades, mas propia de empresas pequenas
y/o jévenes.

Calidad

Término ambiguo, dificil de definir y, sobre todo, dificil de medir. En el término
«calidad de un producto o servicio» se mezclan factores objetivos como, la
mejor adaptaciéon al uso previsto, es decir, mejores prestaciones, duraciéon o
versatilidad, y factores subjetivos como, la belleza, la imagen del producto y de
la empresa o la autoimagen del comprador.

La componente objetiva o racional del concepto «calidad» tiene que ver con la
funcién del diseno, de los materiales y del proceso utilizado; la componente
subjetiva es funcion de otros factores como la publicidad, mas dificilmente
analizable. En cualquier caso, se asocia la idea de «alta calidad» a «alto
precio» del producto, lo cual en principio debiera permitir a una empresa, con
imagen de «calidad», una mayor libertad en su politica de precios y
«rentabilizar» esa imagen, aunque sea dentro de unas limitaciones.

'3 Drucker, Peter Ferdinand. /nnovation and entrepreneurship : Practice and principles . New york :

Harper & row, 1986
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Ahora, si es dificil definir el concepto «calidad», todavia es mas dificil medirlo
sobre todo en la Industria de la Construccion. La unica cuestion clara en este
campo es que la definicion de lo que es «calidad buena» (y por lo tanto,
aceptable) o «calidad mala, (y por lo tanto, inaceptable) la da el mercado y no
la dan ni los disenadores ni los ingenieros de la empresa. De aqui que la
estrategia competitiva de ofrecer el «mejor producto del mercado» dada por
dos factores: el primero, el costo y, en consecuencia, el precio del producto y lo
que el mercado entiende que es el «mejor producto».

No hay que confundir la politica de Calidad, componente de una estrategia
comercial de diferenciacion de la competencia, con el concepto «Calidad
Total». La primera es una estrategia comercial que consiste en ofrecer el
«mejor producto» al mercado, el segundo es un concepto de gestion de la
empresa, relacionado con la comercializacion, el disefio de productos, la
administracion, pero sobre todo, con la produccién, consistente en:

Ofrecer el estandar de producto que el mercado acepta como bueno, pero
ofrecerlo en todos los casos, sin aceptar el tradicional porcentaje de
defectuosos. Esto implicara reformar (racionalizar) el proceso de fabricacion y
el de su gestion en el sentido de evitar errores y defectos en: el
aprovisionamiento de materiales, la programacién de trabajos, las operaciones
de fabricacion y montaje y finalmente la distribucion.

Conseguir este objetivo contribuye a la competitividad de una empresa en dos
aspectos:

1) en la imagen de fiabilidad en la calidad ofrecida.

2) en la reduccion de costos por mejor aprovechamiento de materiales y
recursos de fabricacion.

3) en la reduccion de plazos y, en ultima instancia, por reduccion de controles.

Precio

Al margen de estrategias puntuales dirigidas a segmentos de mercado muy
particulares, como la de ofrecer «el producto mas caro del mercado» 0 su
antagonica «el producto mas barato del mercado», esta claro que el «precio»
ligado a «calidad» es aun el arma competitiva de primer orden. En paises
(como el nuestro) y sectores (como buena parte de los nuestros) que
tradicionalmente no han explotado ni la linea «innovacioén» ni la linea «imagen
de marca», el «precio» ha sido «el» arma competitiva por excelencia.

Es evidente que mantener una posicion competitiva por precios quiere decir
«aprovechar bien los factores de produccion» y esto nos conduce al concepto
de Productividad Total.

Disponibilidad en el mercado

Sin necesidad de ofrecer continuamente «productos nuevos», ni ser los lideres

en «calidad», ni siquiera ofrecer mejor precio que la competencia, una empresa
puede sostener una buena posicion competitiva consiguiendo que su producto
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esté mas cerca de los posibles compradores, es decir, alli donde quiere el
comprador, como quiere el comprador y cuando quiere el comprador. Una
forma, un tanto marginal, de desarrollar esta estrategia ha sido el caso de
aquellas empresas € incluso sectores completos) tanto de productos
industriales como de consumo, que tradicionalmente han basado sus ventajas
competitivas en estar cerca del consumidor, lo que ofrecia ventajas desde el
punto de vista del servicio postventa, (reparaciones y repuestos) a despecho de
las desventajas en innovacion, calidad o precio.

Ahora la forma correcta de competir por «mejor presencia en el mercado»
exige cuidar dos aspectos:

El primero, es el tema de los canales de distribucion: transportes, almacenes
de productos acabados, puntos de venta, intermediarios, etc.

El segundo, hace referencia al producto mismo. Una de las grandes ventajas
competitivas, al margen de las anteriormente citadas, es el poder disponer del
producto en el menor plazo y, a ser posible, «hecho a la medida». La estrategia
para responder al primer requisito es la de fabricar grandes series de productos
y almacenarlos para servirlos cuando se produce la demanda. El requisito
«hecho a la medida», ademas de otras limitaciones, como costo financiero o
riesgo de obsolescencia, invalida esta estrategia y obliga a que los productos
deban de ser fabricados poco menos que «uno a uno».

El concepto que mejor define esta situacion es el de FLEXIBILIDAD, concepto
que en principio, parece renido con el concepto PRODUCTIVIDAD. Cémo se
consigue compaginar una produccion de lotes unitarios con unos costos
reducidos. Las limitaciones vienen de dos factores:

* la necesidad de maquinaria y herramienta versatil y «flexible» y

* la necesidad de sistemas «flexibles» de Planificacion y Control de Produccion.

Apoyo a las ventas

Un producto innovador, de buena calidad, a un precio razonable y
perfectamente disponible en el mercado, no se vende si el mercado:

* no sabe que existe.

* no detecta lo diferencia (ni al producto, ni sus ventajas comparativas) de la
competencia.

De aqui, el papel de la publicidad informativa o persuasiva de que un producto
tiene que «llegar» hasta sus posibles compradores, lo cual es especialmente
cierto si el producto no tiene una imagen (bien por falta de calidad o de
publicidad) que haga que el publico lo reclame. Aqui radica la importancia de la
«fuerza de ventas».
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Por ultimo, para animar el acto definitivo de la compra, el producto puede
necesitar un Gltimo empujén, «promocién», o una diferenciaciéon en el punto de
venta, si el producto debe competir en un expositor con otros competidores
semejantes («merchandising»).

Resumiendo: la COMPETITIVIDAD de una empresa es el resultado del
desarrollo integrado de los conceptos siguientes: GESTION DE LA
INNOVACION, GESTION DE LA CALIDAD, PRODUCTIVIDAD, FLEXIBILIDAD
Y APOYO A LAS VENTAS.

En México

El afio antepasado México, perdié tres posiciones en la calificacion del indice
de Competitividad Mundial, elaborado por el Internacional Institute for
Management Development, al descender del 33 al 36 en una muestra de
economias nacionales evaluadas, ya incorporados los efectos del 11 de
septiembre y la desacelaracion de la economia estadounidense.'*

El indice de competitividad mundial incorpora ademas de criterios econémicos
otros como bienestar, proteccion ambiental, condiciones de seguridad personal,
calidad en la educacion y la salud y el equilibrio de oportunidades de desarrollo
entre géneros. Los factores estructurales de competitividad medidos por el
indice (eficiencia gubernamental, calidad educativa y en salud) no se
trasforman con la misma rapidez que las condiciones econémicas, por lo que
es dificil que la coyuntura nacional afecte drasticamente la competitividad
estructural de México en el corto plazo.

Entre los 20 criterios mas débiles de México destacan alta concentracion de
mercados para el destino de sus exportaciones, falta de crédito a las empresas,
bajo porcentaje de empleo y el minimo gasto destinado a investigacion y
desarrollo.

Concepto de competitividad

Entendemos por competitividad a la capacidad de una organizacion publica o
privada, lucrativa o no, de mantener sistematicamente ventajas comparativas
que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posiciéon en el
entorno socioeconémico pero también.

+ Competitividad significa un beneficio sostenible para el negocio.

e Competitividad es el resultado de una mejora de calidad constante y de
innovacion.

e Competitividad esta relacionada fuertemente a productividad: para ser
productivo, las inversiones en capital y los recursos humanos tienen que
estar completamente integrados, ya que son de igual importancia.

' Con la presente administracién México cay6 del lugar 33 al 36 en competitividad. En: La jornada. 26
noviembre 2001, retomado de los indices de competitividad la OCDE.
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La incorporacion de los principios de competitividad al desarrollo de las
funciones, actividades y operaciones de la empresa, permite a ésta incrementar
su nivel de competitividad, ahora bien, la efectividad con que se apliquen estos
principios determinara el nivel de esa competitividad que la empresa esté
alcanzado, o bien el nivel en que se encuentre.

El término competitividad es muy utilizado en los medios empresariales,
politicos y socioecondmicos en general. La competitividad tiene incidencia en
la forma de plantear y desarrollar cualquier iniciativa de negocios, lo que esta
provocando obviamente una evolucion en el modelo de empresa y empresario.
La ventaja comparativa de una empresa estaria en su habilidad, recursos,
conocimientos y atributos, etc., de los que dispone dicha empresa, los mismos
de los que carecen sus competidores o que éstos tienen en menor medida que
hace posible la obtencion de unos rendimientos superiores a los de aquéllos.

El uso de estos conceptos supone una continua orientacion hacia el entorno y
una actitud estratégica por parte de las empresas grandes como en las
pequenas, en las de reciente creacion o0 en las maduras y en general en
cualquier clase de organizacion. Por otra parte, el concepto de competitividad
nos hace pensar en la idea “excelencia®, o sea, con caracteristicas de
eficiencia y eficacia de la organizacion.

La competitividad y la estrategia empresarial

La competitividad externa esta orientada a la elaboracién de los logros de la
organizacion en el contexto del mercado, o el sector a que pertenece. Como el
sistema de referencia 0 modelo es ajeno a la empresa, ésta debe considerar
variables exdgenas, como el grado de innovacion, el dinamismo de la industria,
la estabilidad econdmica, para estimar su competitividad a largo plazo. La
empresa, una vez que ha alcanzado un nivel de competitividad externa, debera
disponerse a mantener su competitividad futura, basado en generar nuevas
ideas y productos y de buscar nuevas oportunidades de mercado.

Competitividad en las empresas

Hay dos factores clave para la competitividad de la industria mexicana: la
inversion en tecnologia y en capacitacion. (Buitron Morales).'”

De acuerdo con Michael Porter, la prosperidad nacional se crea, no se hereda.
La competitividad de una nacion depende de la capacidad industrial para
innovar y progresar. A continuacién se analizaran algunos aspectos de la
situacion competitiva de la industria de México, junto con algunos de los
problemas que la provocan.

Se observa en un reporte que considera la competitividad nacional de una
muestra de 33 paises miembros de la Organizacion de Cooperacion y

'* Morales, Buitron Pablo. Dos factores clave para la competitividad de la industria mexicana en el
presente: inversion en tecnologia y capacitacion. ITESM-CEM, México: Division de Administracién y
Ciencias Sociales. [199?]
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Desarrollo Econémico (OCDE) y de paises recientemente industrializados
como Singapur, Hong Kong, Malasia, Taiwan, Tailandia, Corea, Indonesia,
India, Brasil y México. Los resultados indican que al combinar 300 criterios para
medir la competitividad, México se encuentra en los ultimos lugares. Algunos
de los criterios utilizados fueron: dinamismo econdémico, eficiencia industrial,
dinamismo de mercado, dinamismo financiero, recursos humanos, interferencia
del estado, recursos naturales, orientacion externa y calidad en tecnologia.'
Retomando este ultimo punto, cabe preguntarse si la tecnologia es un factor
clave, ;cuales son los principales problemas que la industria mexicana esta
afrontando para poder modernizarse y ser mas competitiva?

Para empezar podemos enumerar la falta de crecimiento en la economia
nacional, el caro y escaso crédito, la considerable capacidad ociosa, la
insuficiencia de informacion acerca de aspectos tecnologicos y la baja
capacitacion del personal, como los mas serios, en su camino a la
modernizacion. No obstante, dos de estos problemas merecen mayor
atencion: inversion tecnoldgica y capacitacion del personal. Por un lado, la
inversion en tecnologia no ha representado una alternativa para mejorar la
posicion de las empresas en el mercado, dado que implica considerables
inversiones con resultados a mediano plazo y con un nivel significativo de
incertidumbre.

De acuerdo a un andlisis reciente, 65% de la industria establecida en el pais
utiliza tecnologia rudimentaria, lo cual significa bajos niveles de productividad y
competitividad. Un 28%, conformado bésicamente por la industria de la
transformacion, utiliza tecnologia media, en muchos casos obsoleta, lo que
consecuentemente la coloca en desventaja ante las empresas extranjeras en el
contexto de la apertura comercial. Finalmente, solo 9% cuenta con tecnologia
avanzada, pero de este grupo, 92% estd compuesto por companias
extranjeras.

Por otra parte, uno de los aspectos centrales de la modernizacién de empresas
estd ligado a la capacitacion de los trabajadores. El sector industrial del pais,
en su mayor parte, no tiene definido un plan permanente de capacitacion para
el personal, con excepcion de las grandes companias.

4.6. Calidad total: estrategia clave de la competitividad

El mundo vive un proceso de cambio acelerado y de competitividad global en
una economia cada vez mas liberal, marco que hace necesario un cambio total
de enfoque en la gestion de las organizaciones.

En esta etapa de cambios, las empresas buscan elevar indices de
productividad, lograr mayor eficiencia y brindar un servicio de calidad, lo que
estd obligando a los gerentes adoptar modelos de administracion participativa,
tomando como base central al elemento humano, desarrollando el trabajo en
equipo, para alcanzar la competitividad y responder de manera idénea a la

' Garcia Muioz. M. Empresas integradas. México : Mc Graw — Hill. 1990 p. 6-13.
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creciente demanda de productos de dptima calidad y de servicios a todo nivel,
cada vez mas eficiencia y rapidez.

Para comprender el concepto de calidad total, es util hacerlo a través del
concepto denominado "paradigmas”. Un paradigma se entiende como modelo,
teoria, percepcion, presuncion o marco de referencia que incluye un conjunto
de normas y reglas que establecen parametros y sugieren como resolver
problemas exitosamente dentro de esos parametros. Un paradigma viene a ser,
un filtro o un lente a través del cual vemos el mundo; no tanto en un plano
visual propiamente, sino mas bien perpetuo, comprensivo e interpretativo.
Desde esta perspectiva, la calidad total es un concepto, una filosofia, una
estrategia, un modelo de hacer negocios y esta focalizado hacia el cliente.

La calidad total no solo se refiere al producto o servicio en si, sino que es la
mejoria permanente del aspecto organizacional, gerencial; tomando una
empresa como una maquina gigantesca, donde cada trabajador, desde el
gerente, hasta el funcionario del mas bajo nivel jerarquico esta comprometido
con los objetivos empresariales.

Para que la calidad total se logre a plenitud, es necesario que se rescaten los
valores morales béasicos de la sociedad y es aqui, donde el empresario juega
un papel fundamental, empezando por la educacion previa de sus trabajadores
para conseguir una poblacion laboral mas predispuesta, con mejor capacidad
de asimilar los problemas de calidad, con mejor criterio para sugerir cambios en
provecho de la calidad, con mejor capacidad de andlisis y observacién del
proceso de manufactura en caso de productos y poder enmendar errores.

Como estimular la competitividad

La estimulacion necesaria para que un pais, una empresa nacional, una
transnacional etc., sea mas competitivo, proviene de un Estado civil fuerte,
capaz de generar, comunidad, cooperacién y responsabilidad; ' es el
resultado de una politica fomentada por el estado que produzca las condiciones
para proveer la estabilidad necesaria para crecer.

Requiere del establecimiento de una sdélida y comprometida asociacion
Gobierno-Sector Privado, para fomentar el crecimiento de la tecnologia,
productividad, etc., a fin de ofrecer competitividad a nivel internacional dentro
de un marco de ventajas igualitario para todos. Es evidente que para que
México compita y tenga una verdadera cultura de competitividad, debe

- Algunas de las condiciones requeridas para que un pais sea competitivo, es que el Estado debe

fomentar en sus politicas de gobierno las condiciones necesarias para garantizar la actividad comercial
que permita el normal desenvolvimiento de la actividad comercial de estas empresas. Transparencia y
reglas claras que se hagan respetar, dentro de un ambiente donde las finanzas estén en orden. Establecer
reglas tributarias adecuadas. Una politica macroeconémica que sea capaz de fomentar la inversién de
capitales, dentro de un marco econémico donde no exista la regulacion y control de precios (Precios
acordes a la oferta y la demanda). Planes de reestructuracion de la educacion de tal forma que el sector
educativo este acorde con las necesidades reales del sector productivo. Favoreciendo muy especialmente
al sector de la Educacion Publica de bajos recursos. Las nuevas empresas requeririn de personal
calificado que esté a la altura de las nuevas tecnologias.
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aprender primero. Para ello, debe hacer énfasis en la inversion en tecnologia y
en la capacitacion de sus trabajadores. Sin un adecuado manejo de estos
factores, la competitividad y el desarrollo futuro del pais estaran en riesgo.

Hay que recordar que no hay cambios automaticos, pero si evolucion. La
industrializacién sera uno de los puntuales de la apertura y modernizacion de
nuestro pais.

Etapas de la competitividad

Las etapas de evolucién de la competitividad son cuatro, cada una de ellas
tiene un nombre especifico y una serie de caracteristicas que las distinguen, es
asi como se tiene:

Etapa I. Incipiente Muy bajo nivel de competitividad

La empresa es altamente vulnerable a los cambios del medio ambiente, como
funciona de manera autodefinida, actia segun las presiones del mercado o
bien a capricho y estado de humor de sus duefios, la aplicacion de los
principios de competitividad es practicamente nula y tiene poco control sobre su
destino, reaccionando mas bien por intuicion a los cambios del medio ambiente
y por ende se desorienta y se desconcierta con todo lo que sucede, tanto
interna como externamente.

Etapa Il. Aceptable Regular nivel de competitividad

Se han subsanado los principales puntos de vulnerabilidad contandose con los

cimientos adecuados para hacer un buen papel ante los ojos del publico
consumidor y la competencia. Los principios de competitividad se aplican
aceptablemente, y, aunque no se dominan totalmente, es claro que para seguir
compitiendo se requiere fortalecerlos, el equipo directivo se hace responsable
del futuro de su organizacion y dirige su destino hacia donde visualiza lo que
mejor le conviene, representando esto una gran ventaja para la empresa.

Etapa Ill. Superior Buen nivel de competitividad

La empresa comienza a ocupar posiciones de liderazgo y se caracteriza por el
grado de innovacioén que mantiene dentro de su mercado. Domina los principios
de competitividad, se mantiene despierta y reacciona de manera inmediata a
cualquier cambio del medio ambiente. Aunque de manera equilibrada pone
atencion a los diez principios de competitividad, da mayor énfasis al de cultura
organizacional para lograr homogeneizar el pensamiento, sentimiento y
accionar de todo su personal.

Etapa IV. Sobresaliente Muy alto nivel de competitividad
La empresa que se encuentra en esta etapa es considerada como visionaria,
por la generacion de tecnologia directiva a un ritmo acelerado, sirviendo de

benchmarking al resto de la industria, pues ella es la que va generando los
cambios y las demas se van adaptando a ellos. En esta etapa, la organizacion
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vive en una amenaza constante por parte de los competidores de las etapas
anteriores, pues tratan de encontrarle debilidades y huecos en el mercado. Los
principios de Competitividad se aplican con alta eficiencia y todos los miembros
de la empresa tienen una real conviccion de ellos. Estan en la posibilidad de
compartir su tecnologia directiva con otras empresas, sean o no del giro o de la
industria en la que compiten. La empresa muestra disposicion por compartir los
resultados y las formas para alcanzar su posicion actual. El principal punto de
referencia de la empresa, en todo el proceso de competitividad en el que se ha
sumergido, es la misién del negocio.

La competitividad y la estrategia empresarial

La competitividad no es producto de wuna casualidad ni surge
espontaneamente; se crea y se logra a través de un largo proceso de
aprendizaje y negociacion por grupos colectivos representativos que configuran
la dindmica de conducta organizativa, como los accionistas, directivos,
empleados, acreedores, clientes, por la competencia y el mercado, y por ultimo,
el gobierno y la sociedad en general.

Una organizacion, cualquiera que sea la actividad que realiza, si desea
mantener un nivel adecuado de competitividad a largo plazo, debe utilizar antes
o después, unos procedimientos de andlisis y decisiones formales,
encuadrados en el marco del proceso de "planificacion estratégica". La funcién
de dicho proceso es sistematizar y coordinar todos los esfuerzos de las
unidades que integran la organizacién encaminados a maximizar la eficiencia
global.

Para explicar mejor dicha eficiencia, consideremos los niveles de
competitividad, la competitividad interna y la competitividad externa. La
competitividad interna se refiere a la capacidad de organizacion para lograr el
maximo rendimiento de los recursos disponibles, como personal, capital,
materiales, ideas, etc., y los procesos de transformacion.

4.7. El factor del capital intelectual dentro de la competitividad

Drogonetti y Ross (1998), hacen alusion a la actual tendencia a buscar una
teoria nueva que pueda adoptar la funcién de marco general y de lenguaje para
todos los recursos intangibles. Algunos autores (Edvinsson & Malone, 1997;
Bontis, 1996; Roos & Roos, 1997) han empezado a clasificar bajo el nombre de
Capital Intelectual todos los recursos intangibles, y a analizar sus
interconexiones. Pero el problema esta en la definicion de recursos intangibles.

Asi, para Drogonetti y Ross (1998) recurso "es cualquier factor que contribuya
a los procesos de generacion de valor de la compania, y que esté, de manera
mas o0 menos directa, bajo el control de la propia compania”.

Como vemos es una definicién un tanto imprecisa, pero esto no es malo, ya

que el Capital Intelectual es algo absolutamente singular en todas y cada una
de las empresas. Por ello, aunque no se pueda definir el concepto de Capital
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Intelectual, se pueden clasificar en categorias y tipos siguiendo un criterio de
gestion.

El valor de la compania proviene de sus activos fisicos y monetarios (Capital
Financiero), y de sus recursos intangibles (Capital Intelectual). Dentro del
Capital intelectual hay dos categorias generales, Capital Humano y Capital
Estructural, con tres subdivisiones cada una. Esta clasificacion la vemos en la
siguiente figura:

Arbol de Configuracion de Valor
Fuenfe: Roos ef 3l{1997)

Figura :

Por otra parte la identificacion de las clases de Capital Intelectual (stocks de
recursos intangibles), no es suficiente para garantizar su correcta gestion,
necesitamos también, los flujos de Capital Intelectual, esto es, los cambios en
los stocks de recursos intangibles (Roos & Roos, 1997). Esto lo podemos ver
en la siguiente figura:

Figura © Flujos de Capifal Infelectual.
Fuenfe: Roos ef al. (1997 ).
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Anadir la perspectiva de flujo a la de stock proporciona mas informacion que
cualquiera de ellas por separado. Ademas, la informacion sobre el flujo de
capital intelectual presenta algunos desafios adicionales en términos de
complejidad. Los flujos del Capital Intelectual no son necesariamente un juego
de suma cero. La investigacion nos ha demostrado que el conocimiento y la
informacion producen rendimientos crecientes, al contrario de los decrecientes
de los recursos tradicionales (tierra, trabajo y capital). Por ello, los flujos
anaden una perspectiva de incalculable valor al estudio del Capital Intelectual,
pero también tienen problemas de medicion.

Drogonetti y Ross (1998) plantean un indice de Capital Intelectual que integre a
los diferentes indicadores del Capital Intelectual en una unica medida. Lo que
se hace, es ver la importancia relativa de los diferentes indicadores, y se
transforman en nimeros sin dimensién (normalmente porcentajes). Este indice
proporciona a los gestores una nueva linea de partida que se centra en el
rendimiento financiero del Capital Intelectual, cuando la tradicional se centraba
en el financiero.

Entre las conclusiones del estudio se dice que: "un sistema de Capital
Intelectual es, en si mismo, un recurso intangible de la organizacion®. Asi, un
sistema de Capital Intelectual pasa a formar parte del Capital Intelectual de la
compania y cuanto mejor lo utilice, mas Capital Intelectual se creara. Crear un
sistema de Capital Intelectual llega a ser una actividad semi-circular.

4.8. Competitividad de la industria de la construccion

Como consecuencia de una nueva politica en materia econdmica, nuestro pais
comenzOd en 1986 un proceso de apertura comercial y liberalizacion,
acompanado de una serie de reformas, creadas para impulsar la inversion
privada. La industria de la construccién tuvo que adecuarse a un nuevo
esquema competitivo ya que la obra publica se estaba orientando cada vez
mas hacia proyectos llave en mano y concesionados.

Esta serie de cambios estructurales que habia venido experimentando la
industria de la construccion, se entrelazé con la decision del gobierno de firmar
el Tratado de Libre Comercio con los Estados Unidos y Canada, lo que
Iégicamente le impuso nuevos retos y oportunidades a los que se deberia ir
adecuando de una manera gradual pero constante, hasta llegar a niveles de
competitividad internacionales.

En su oportunidad, la posicidon de la industria de la construccion persiguié dos
objetivos fundamentales:

« El primero era aprovechar las oportunidades que se presentarian al
abrirse los mercados de México, Canada y Estados Unidos vy,

« El segundo objetivo consistia en fortalecer su posicion en el mercado
nacional para lograr competir en igualdad de circunstancias y de esta
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forma asegurar que el pais contara en esta industria con un apoyo para
capitalizar el desarrollo econémico que se derivaria del TLCAN.

Estos objetivos a su vez estaban fundamentados en las siguientes premisas:

e Las empresas del sector construccion deberian llegar a ser
competitivas a nivel internacional en el mediano plazo, en todos los
segmentos de la industria.

e Las empresas del sector construccion requeririan de un periodo de
transicion que les permitiera ajustarse a las nuevas condiciones
competitivas. Este periodo seria:

¢ Lo suficientemente corto para imprimir un sentido de urgencia del
cambio en cada uno de los participantes.

e Lo suficientemente largo para permitir que las empresas
reaccionaran de manera ordenada y eficaz frente a los nuevos retos
competitivos.

« Durante este periodo de transicion se fomentaria:

La transferencia de tecnologia via asociaciones u otros mecanismos

0 su desarrollo mismo.

La capitalizacion de las empresas del sector y,

La homologacion fiscal real.

La liberacién de los mercados durante el periodo de transicion:

No procederia con ritmos simétricos entre los mercados de U.S.A.,

Canadéa y México; aunque si seria simétrica al final. Esto con objeto

de reconocer los diferentes grados de desarrollo y avance

tecnolégico de las economias.

* Procederia con ritmos diferentes para distintos sectores con el fin de
reconocer los diferentes puntos de partida de cada uno de ellos.

Con base en esas premisas y en la situacion que prevalecia en la industria, los
empresarios organizados en la Camara Mexicana de la Industria de la
Construccion esbozaron su posicion frente al TLCAN proponiendo a las
autoridades negociadoras y al gobierno mexicano, los conceptos especificos
que el TLCAN deberia considerar, con respecto a la contratacién de servicios
de ingenieria y ejecucion de obra, para que las empresas nacionales lograran
ajustarse gradualmente al nuevo ambiente competitivo. De igual manera se
propusieron a las autoridades negociadoras del TLCAN los conceptos
especificos que los gobiernos de Canadéa y Estados Unidos deberian observar
con respecto a la participacion mexicana en la industria de la construccién en
sus respectivos paises.

Finalmente, la posicion competitiva global de la industria mexicana y de
servicios, estan fuertemente influenciados por la calidad de la infraestructura
que operan. En otras palabras, el sector de la construccion representa un costo
de gastos generales importante, dentro de los costos de produccion total de
otros sectores industriales.



FUERZAS Y DEBILIDADES DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION.

Las principales fuerzas en que la industria se ha apalancado en el nuevo
ambiente competitivo, se orientan al conocimiento del medio mexicano, lo que
les permite contrarrestar parcialmente, las evidentes desventajas que estan
basadas en:

« El conocimiento del Sector Publico y sus practicas administrativas.
« El conocimiento y experiencia en el mercado laboral mexicano.
« La experiencia en el trato con sindicatos.

« EIl conocimiento y experiencia del marco legal al que se ve sujeta la
industria.

« Las relaciones con proveedores de materiales e insumos en el mercado
mexicano, que le permiten un mejor abastecimiento y preferencia por
insumos mexicanos.

Sin embargo, para que la industria pueda competir en igualdad de condiciones,
requiere superar debilidades estructurales, que sélo pueden resolverse a
mediano y largo plazos como:

« El alto costo de financiamiento y acceso restringido a créditos de largo
plazo.

o La diferencia en la carga fiscal real total a que estan sometidos los
contratistas nacionales con respecto a sus competidores externos.

« La carga administrativa excesiva provocada por regulaciones y practicas
gubernamentales.

« La tecnologia constructiva en muchos casos obsoleta.

« El acceso restringido a maquinaria y equipo constructivo moderno.

« Un tamaio inferior que no le permite obtener economias de escala tan
elevadas como las de sus competidores extranjeros, con la consecuente

falta de competitividad.

« La falta de materiales e insumos de construccion estandarizados vy
producidos a gran escala y,

« Finalmente, pero no de menor importancia, los contratistas
internacionales tienen amplia experiencia como promotores generales,
esquema que seguira prevaleciendo en el mercado mexicano.



Lo anterior da como resultado en una baja productividad de la industria de la
construccion nacional, en donde aun las empresas mas grandes, que son las
de mayor productividad, no pueden competir efectivamente.

Efectos de la apertura en la industria de la construccion

Antes de iniciarse el proceso de la insercion de México a la economia
globalizada, en la segunda mitad de la década de los 70’s, el mercado de
ingenieria y construccion nacional mantenia un razonable equilibrio entre la
capacidad instalada de la industria de la construccion y la suma de la demanda
estatal y privada de infraestructura, para el desarrollo y las actividades
econdmicas y sociales. Sin embargo, los recursos necesarios para financiar la
infraestructura requerida por la poblacion fueron cada vez mayores, rebasando
la capacidad del gobierno para cubrirlos. Ademas, en consecuencia con una
nueva politica en materia econdmica, desde 1986 nuestro pais comenzé un
proceso de apertura comercial y liberalizacién, acompanado de una serie de
reformas, creadas para impulsar la inversion privada y la mayor participacion
de los diferentes sectores sociales en el desarrollo del pais.

En 1988, el gobierno entrante aplicé una profunda reforma estructural y aceleré
el proceso de apertura econémica, asignando a la inversion privada el caracter
de motor del desarrollo. En el mercado de la ingenieria y construccion, el
gobierno dio un giro que le permitia ofertar en licitaciones internacionales, el
desarrollo de obras de infraestructura que incluian su paquete financiero. La
utilizaciéon de esta modalidad propicio el arribo de empresas extranjeras. En su
mayor parte, estas empresas se abocaron a construir plantas bajo la modalidad
de llave en mano, y en el mejor de los casos, permitieron la participacion a las
empresas mexicanas con soélo el 25% del total de cada contrato, principalmente
dentro del sector energético nacional y en la construccion de plantas
termoeléctricas o petroquimicas.

Igualmente aparecieron companias extranjeras en la construccion de obra
pesada, en ocasiones invitadas por empresas mexicanas sin la capacidad y
experiencia necesarias para ejecutar este tipo de obras, que por si solas no
alcanzarian la calificacion para licitar. En 1990, con los nuevos esquemas
planteados por el Estado, se definieron los primeros proyectos concesionados y
las grandes constructoras incursionaron en proyectos paquete, participando
con financiamiento en construccién, entrando de lleno en las concesiones de
autopistas de cuota y plantas termoeléctricas.

Cuando entré en vigor el Tratado de Libre Comercio de América del Norte,
garantizando con ello la permanencia y certidumbre de la apertura, México se
convirti6 en un atractivo mercado para el capital internacional, por la amplia
gama de posibilidades que ofrecia en diversas areas de la economia.

Aun cuando ahora se reconoce que la apertura no contemplé tiempos
suficientes para la adecuacién de las ramas productivas, considerando las
caracteristicas de la planta industrial del pais, persiste el consenso sobre la
necesidad de continuar por este camino. De cualquier forma es un hecho que
México, al igual que muchas otras naciones, se ha incorporado al mercado
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mundial a través de un proceso gradual, sustentado en su propia capacidad de
respuesta. Hoy admitimos la premisa fundamental de que en el mundo
globalizado, la apertura es un proceso no s6lo conveniente sino necesario, para
lograr una mayor competencia y garantizar al Estado las mejores condiciones
disponibles en cuanto a precio, calidad, reduccion de los periodos de
construccion y el acceso a tecnologia de punta y en general a la mejor
integracion a la economia internacional. De igual forma, reconocemos que la
participacion del Estado es necesaria para aliviar las deficiencias que el
mercado manifieste.

Tomando en cuenta estos puntos, numerosas firmas internacionales de
ingenieria y construccion han llegado a nuestro pais para participar en las
licitaciones publicas que lleva a cabo el gobierno. En contrapartida, las
empresas mexicanas tienen en principio, la misma oportunidad de participar en
los paises de donde vienen dichas empresas, con lo que se deberia generar
una corriente equitativa de competidores en ambos sentidos. Sin embargo, la
realidad es otra. Las autoridades mexicanas hasta ahora han aceptado con
notable facilidad, la incursion de empresas extranjeras en importantes
contratos, dificultando ain mas la participacion de las constructoras mexicanas.

En cambio, aunque en otros paises se jactan de tener apertura econdmica, en
los hechos imponen todo tipo de obstaculos a la presencia de empresas
extranjeras, quiza basados en el planteamiento manifestado en junio de 1994
por la ONU, a través de su Comisiéon de Derecho Mercantil Internacional,
cuando aprobd la Ley Modelo sobre la Contratacion Publica de Bienes y Obras,
cuyo fin es pugnar porque los sistemas de contratacion publica alcancen la
maxima economia y eficiencia, recomendando su inmediata implementacion a
los paises miembros de la organizacion. Esta Ley Modelo reconoce que todo
Estado puede desear restringir en ciertos casos la participacion extranjera para
proteger determinados sectores vitales de su capacidad industrial contra los
efectos nocivos de una competencia extranjera descontrolada, proporcionando
el recurso del margen de preferencia para el logro de los objetivos econémicos
nacionales, sin abandono del principio de la competitividad.

Aspectos especificos del sector

El sector de la construccion esta altamente regulado, con caracteristicas
especificas que lo diferencian de otros sectores industriales: es un sector
heterogéneo y fragmentado, el cual depende de un gran nimero de distintas
profesiones, los aspectos logisticos y de transporte son muy importantes. La
construccion es uno de los sectores mas dispersos geograficamente, con
marcadas diferencias regionales; el producto final es uno de los pocos
productos industriales no transportables, adaptable a una variedad de usos y el
cual representa uno de los artefactos humanos mas durables. Forma la
infraestructura fisica para vivir y trabajar, para la produccion y el transporte, asi
COmO para servicios esenciales.

La cuarta parte de los proyectos de construccion estan relacionados a la

renovacion, la mayoria de los proyectos de construccion son prototipos; las
inversiones en magquinaria, herramientas y otros elementos tienen que ser
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depreciados en un periodo menor al comun para otros sectores industriales; el
nivel de entrada para nuevos contratistas, es relativamente bajo porque la
necesidad de capital operacional es bajo; esta fuertemente relacionado al ciclo
economico, y siendo generalmente conducido al aire libre, es afectado por
variaciones climaticas de temporada; el sector es muy intenso en cuestion de
trabajo, con una alta movilidad de la fuerza del trabajo y necesidades
crecientes de habilidades conforme la tecnologia de la construcciéon se vuelve
mas sofisticada. La duracion de los contratos a menudo se liga con la longitud
de la fase de la sede de construccion.

El nivel de accidentes tiende a ser alto normalmente en cada construccion se
registran accidentes que van desde machucones y caidas hasta accidentes
mayores que pueden llegar a ocasionar la muerte; finalmente, el sector genera
una enorme cantidad de material de construccion de desperdicio y de
demolicion. Los edificios son responsables del 42 por ciento del consumo de
energia en el pais, con un nivel de crecimiento esperado, del 1.5 por ciento por
cada ano. El sector representa el segundo mayor contribuyente de emisiones
de CO2. Ademas, en algunas regiones, la escasez de materiales naturales
para la construccion es un problema.

La interrelacion de los elementos claves de la competitividad

Los factores que determinan la competitividad del sector, estan intimamente
ligados y deben realmente ser presentados en forma matriz. Aqui se presentan
en forma lineal Unicamente para facilitar su entendimiento.

Calidad

Existen definiciones bien conocidas de la calidad. La mayoria de ellas la
consideran subjetiva, y relacionada a la satisfaccion del cliente y de la
sociedad. Sin embargo, la calidad ha llegado a ser una forma de ver a la
competitividad. Esta competitividad, requiere de una inversiéon en la calidad
como medio para permitir que las empresas permanezcan en el mercado. El
costo de la no-calidad, estimado como 5-10 por ciento de la produccion total del
sector de la construccién, también justifica la busqueda de la calidad.

Un entendimiento global de la calidad, requiere que las Secretarias,
Dependencias y Organismos responsables de hacer que se cumpla con las
necesidades bésicas de los usuarios finales, establezca condiciones
adicionales a aquellas inicialmente fijadas por el cliente en cuanto a salud,
seguridad, economia de la energia, medio ambiente, etc. La evolucion de
sistemas para lograr la calidad indica que no solamente hay una preocupacion
por demostrar el cumplimiento con los estandares de calidad, sino también en
que el sistema implementado proporcione garantias a los clientes. La industria
de la construccion debe encontrar su propio instrumento para lograr y
demostrar la calidad.

Dos medios principales han sido identificados para lograr la calidad: el

aseguramiento de la calidad o la calidad en el proceso de produccion, y el
manejo de la calidad total, o calidad del manejo integrado. La primera implica
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calidad orientada al producto, con objetivos enfocados a la intervencién en el
proceso de produccion, y la ultima implica una interfase con el manejo
financiero, manejo de mercadotecnia, manejo de produccion, manejo de
personal y de capacitacion, y los procesos entre ellos. Sin embargo, es
importante que los sistemas se adapten para hacerlos funcionales, esto es,
hacerlos econdmicamente accesibles a las empresas.

El aseguramiento de la calidad, asume acciones sistematicas y planeadas
para proporcionar la confianza necesaria de que el producto cumplira con los
requerimientos especificos de calidad, y que se basa en la calidad de la
empresa. El manejo de la calidad total asume una filosofia de manejo y
practicas de la empresa que tienen como objetivo explotar las fuentes de
recursos humanos y de materiales de una organizacion, de la manera mas
efectiva permita lograr los objetivos de la organizacion incluyendo la
satisfaccion del cliente y la mejora continua.

Sin importar el método que se elija, debe tomarse en cuenta el tamano de la
empresa (con sistemas apropiados para las empresas pequenas y medianas),
el nivel de la interrelacion con otras actividades, y el campo de accién que se
pretende. La educacion y la capacitacion son elementos importantisimos para
lograr la calidad, especialmente la relacionada con las habilidades del proceso
productivo directamente. El sistema entero debe contar con la confianza del
cliente. Por estas razones, el proceso tiene que depender de profesionales
especializados y habilidades actualizadas para satisfacer los nuevos
requerimientos del mercado.

Una buena politica de calidad también implica sistemas de calidad adecuados
para todos los agentes involucrados en la actividad de una empresa. Todos,
desde los ingenieros, arquitectos o disefiadores, hasta el subcontratista e
incluyendo a todo aquel personal involucrado en la compra y provision de los
productos, y los trabajadores son agentes importantes que deben ser incluidos
en el esquema de la calidad.

El papel del cliente en la politica de calidad, es vital en el ejemplo antes
mencionado. El proceso de crear la calidad empieza cuando las necesidades
del cliente se establecen en las especificaciones de la convocatoria para la
licitacion. El papel de las autoridades publicas como clientes en convocatorias
de ofertas publicas, es también crucial en este aspecto. Las necesidades de las
autoridades deben ser expresadas claramente, tanto en términos técnicos,
como en términos econdémicos. El cociente precio/calidad es un factor clave
para las autoridades responsables del otorgamiento de contratos para obras
publicas. Las entidades contractuales deben hacer uso, cuando sea necesario,
de la posibilidad ofrecida por la legislacion vigente, para otorgar contratos al
ofertante con mayores ventajas, econémicamente hablando.

Los procedimientos estandares, la transparencia en los términos y objetivos,
tanto como en el criterio para evaluar ofertas, accesibilidad para todas las
partes y agentes interesados, y los términos técnicos de referencia basados en
la ejecucion, son requisitos que nos llevan hacia la calidad.
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El punto final, relacionado al enfoque hacia la competitividad y la calidad, es la
necesidad de estandares de buen uso en materia prima de garantia y de
servicio después de realizado el trabajo por parte de todos los participantes de
la industria, incluyendo a los propietarios, profesionales de la construccién y
otros, para proporcionar el mejor servicio posible a los clientes de la industria.

Mercados

Para un sector que depende en gran parte de la inversion publica, la existencia
de planes de largo plazo en infraestructura, interés social y de edificios publicos
(escuelas, hospitales, oficinas) tienen un efecto positivo, como lo tiene
cualquier otra politica de inversién con un nivel de estabilidad temporal. Estos
planes deben ser respetados. Igualmente, las autoridades pueden favorecer el
crecimiento sostenido con iniciativas bien planeadas, especialmente en el
sector de vivienda. Las medidas fiscales, tasas de interés, costos indirectos,
especialmente aquellos relacionados a los trabajadores, y la eliminacion de
barreras reguladoras, estan entre los mas efectivos. Las autoridades pueden
también promover efectivamente el uso de productos de construccion que
protejan al medio ambiente, estableciendo politicas adecuadas.

Como la construccion estd muy ligada a las variaciones en la economia.
Responde de manera directa e inmediata a los cambios en el ciclo econémico.
Al mismo tiempo, dado su efecto multiplicador, puede ser usado como
instrumento para crear cambios en el ciclo. Sin embargo, esta estimulacion
artificial de politicas para demandar y acelerar y detener el crecimiento
econdémico, tiene repercusiones negativas a mediano plazo, puesto que no
corresponden a los incrementos o decrementos naturales de la demanda.

En este sentido las tasas de crecimiento bajas y el clima de restriccion
presupuestal en la economia, limitan efectivamente las oportunidades de
inversion publica en cuanto a infraestructura. Esto conducido a que crezca un
interés por el financiamiento privado, una direccion adoptada por la mayoria de
los paises con los cuales comerciamos, quienes consideran los mejores
medios para lograr la participacion de iniciativas privadas en el disefo,
financiamiento, construccion, mantenimiento y operacion de la infraestructura.

Ante ello; la industria de la construccion considera que tres condiciones son
especialmente importantes para facilitar la participacién del sector privado en el
financiamiento de infraestructura: si la rentabilidad disponible de la explotacion
del proyecto de infraestructura es menor a la ofrecida por inversiones
alternativas a largo plazo, entonces el sector publico debera compensar la
diferencia, a través de medidas tales como: una reduccion de los riesgos
financieros del proyecto, una garantia de minimo nivel de uso, contribuciones
del sector publico para construir parte de la infraestructura, etc. Sin embargo,
dada la naturaleza de largo plazo de este tipo de inversion (25, 30, o hasta 50
anos), debera garantizarle al socio privado una compensacion si el contexto
legal, regulatorio o normativo que afecta la inversion sufre algin cambio; una
interpretacion flexible de los procedimientos para el otorgamiento de contratos
publicos para las concesiones donde todos los aspectos necesitan
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considerarse (la concepcion y desarrollo de sistemas, disefio detallado,
ejecucion del proyecto, uso y mantenimiento)

En cualquier caso, los derechos de propiedad intelectual deberian respetarse
en situaciones donde la ejecucion del proyecto es llevada a cabo por una
entidad distinta a la que desarroll6 la idea. A este respecto, se han propuesto la
elaboracién de manuales para aclarar la aplicacion de normas en obras
publicas en caso de concesiones, y de que la SECOFI en coordinaciéon con la
Céamara Mexicana de la Industria de la Construccién presentan una propuesta
con tales normas. Internacionalmente, el sector de la construccion mexicano es
competitivo en ciertos campos de disefio, tecnologia, manejo, equipo y mano
de obra, por ello, con la ayuda gubernamental se puede mejorar su posicion en
el mercado de exportacion para servicios de construccion. Estas exportaciones
incluyen el movimiento de activos y personal calificado.

En contraste, las actividades de grandes companias mexicanas en el
movimiento de capital mediante inversiones directas se incrementan,
especialmente en América Latina. Estas inversiones directas toman distintas
formas, incluyendo la posesion o la fusion con compaiiias locales, incluyen la
transferencia de tecnologia, inversion y conocimientos técnicos, y pueden
proporcionar los medios para el acceso privilegiado a mercados importantes.
Los aspectos financieros se vuelven cada vez mas importantes con la
concesion internacional de contratos publicos. Ciertamente, el financiamiento
de obras se ha vuelto un factor importante en la competitividad y puede
prevalecer en el precio final de la oferta, la competencia técnica de la empresa,
el programa de obra o en las distintas soluciones técnicas propuestas. En este
aspecto, la posicién de los negocios de nuestro pais aparenta ser débil con
respecto a sus principales rivales.

A nivel internacional, existen oportunidades para exportar, por ejemplo, el
Acuerdo sobre Convocatoria de Ofertas Publicas (GOP) de la Organizacion
Mundial de Comercio (OMC) permite que la industria de la construccién
mexicana tenga acceso a contratos publicos otorgados por aquellos paises
terceros que son partes del Acuerdo. El trabajo es continuo en la OMC para
tratar de expandir la cobertura del GOP, tanto en términos de membresia y del
numero de contratos cubiertos, el cual debera incrementar las oportunidades
disponibles de exportacion. Asimismo, las oportunidades se desarrollaran
conforme los paises con los que tenemos firmados acuerdos de libre comercio
armonicen su base de aplicacién de acuerdos con la nuestra como parte del
proceso de crecimiento mutuo necesario.

Finalmente, se debe también mencionar la existencia de diversas y muy
distintas barreras en el acceso al mercado en ciertos paises y regiones del
mundo, donde las oportunidades de exportacion para los servicios de
construccion deberan existi. Una importante condicion para la
internacionalizacion de la industria mexicana de la construccion, es la provision
del acceso incrementado al mercado en terceros paises, y el acceso a
informacion relevante y de facil obtencion sobre las posibilidades para operar y
comerciar en otros paises. Un importante paso seria la adopcion de la
Estrategia del Acceso al Mercado y el establecimiento de una Base de Datos



Interactiva con Acceso al Mercado. Esto haria que la industria pueda,
incluyendo a las pequenas y medianas empresas, informar a la Secretaria
responsable del tema y a la Camara de la Industria de la Construccién de los
obstaculos con los que se topen mientras que operen en paises fuera de los
propios, habilitAndolas para actuar en su representacion, haciendo uso del
Mecanismo de Resolucion de Disputas de la OMC. Otro paso que se podria
gradualmente ir desarrollado, consiste en la provision de informacion acerca de
condiciones y requerimientos para el acceso a terceros paises.

Condiciones equitativas del mercado

La competencia por los contratos en el sector de la construccion es
considerada por la industria como excesiva y a veces sujeta a practicas ilegales
y/o dumping. La sobrecapacidad, estimulada por la facilidad de entrada al
sector, frecuentemente promueve ofertas irregularmente bajas, menores al
nivel requerido para cubrir los costos. Las consecuencias de esta situacion
llevadas a los extremos, han sido descritas en muy diversos foros, afirmandose
[...] la quiebra, dejando a los acreedores sin su pago, y a los clientes con obras
de construccion a medio terminar; las firmas en quiebra [...] entraran al
mercado nuevamente bajo un nuevo nombre, manteniendo asi la capacidad
rebasada a un nivel muy alto; los contratistas [...] no ganaran lo suficiente para
financiar las inversiones ni las actividades de investigacion y desarrollo; el alto
grado de incertidumbre frustraria también la planeacion de inversion a largo
plazo, y haria que los empresarios prefirieran las ganancias a corto plazo; [...]
la presion para trabajar rapidamente provocaria descuidos e incrementaria el
ya de por si alto nivel de accidentes de trabajo; [...] etc. Por otro lado, cualquier
medida para restringir la competencia excesiva, podria llegar, segun el
acuerdo, a [...] la acumulacion de ganancias monopdlicas no merecidas,
exteriorizacion de los costos y explotacion de los consumidores, letargo, falta
de incentivos para mejorar la productividad mediante la inversion [...] etc. '

Por el lado de la demanda, las situaciones oligopolicas deben también tomarse
en consideracion. Los grandes clientes a menudo se benefician de una
posicion efectiva de cuasimonopolio en distintos mercados de la construccion, y
pueden forzar a los constructores a reducir sus ofertas por debajo del precio del
costo. La divulgacion de las ofertas, que afecta principalmente a los
subcontratistas, es otra practica que deberia ser eliminada. Aqui, los contratos
se otorgan en varias rondas, haciendo que aquellos ofertantes que pasaron la
ronda previa, se enfrenten en competencia directa.

Internacionalmente, debido a la creciente participacion de las empresas
extranjeras en nuestro pais y al tamano de los contratos en juego, nuestras
autoridades deberian de asumir un interés proactivo para asegurar que los
mercados se abran en términos iguales. La industria mexicana deberia tener en
términos de reciprocidad la libertad de invertir en terceros paises, crear
empresas conjuntas y consorcios como fuese necesario, asi como de ofertar
para los contratos sin que importe su nacionalidad. Se debe luchar por estas
metas a través de todos los foros adecuados internacionales, en especial a

'8 Cfr. 4.4. Derecho de la competencia econémica.
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través del Acuerdo sobre Convocatoria de Ofertas Publicas (GPA) de la -
Organizacion Mundial de Comercio (OMC) y dentro del ambito del Acuerdo
General sobre el Comercio en Servicios (GATS), que entré en vigor el 1° de
enero de 1995 y que se enfoca al mayor grado posible de liberalizacion de
acceso al mercado.

Por todo lo anteriormente mencionado, queda claro, que las autoridades
publicas deben esforzarse para equilibrar las condiciones del mercado para
permitir un balance adecuado de los intereses publicos al establecer las reglas.
El problema especifico de las ofertas irregularmente bajas, requiere una
investigacion muy detallada. Los mecanismos para detectarlas, los sistemas
efectivos de precalificacion y demas medios, necesitan ser desarrollados.

Proceso de construccion

A nivel global del sector, el proceso de la construccion estd cambiando,
impulsado por la necesidad de adaptarse a los adelantos en la tecnologia y la
practica. Los aspectos clave para mejorar la eficiencia general y la
competitividad del sector son el desarrollo de nuevas relaciones entre actores,
mejoras en la comunicacion (véase anexo del mapa funcional de la industria de
la construcciéon) y toma de decisiones y la organizacién mejorada y el manejo
de todo el proceso, especialmente en el sitio donde se lleven a cabo los
trabajos.

Primeramente, existe una necesidad de explorar y alentar nuevos enfoques de
colaboracién entre todas las partes en el proceso de construcciéon para mejorar
la posibilidad de construccién, la rentabilidad, los costos y la calidad del ciclo de
vida y la retroalimentacion de la experiencia de la construccion para disenar.

En términos generales, se requiere de una mayor flexibilidad en todas las fases
del proceso de construccion. Por ejemplo, el desarrollo de mejores procesos
para la contratacion de obras publicas y modelos de costos, permitiria que los
clientes bien informados eligieran el sistema de contratacion que fuera mas
conveniente para un proyecto dado, dentro de los limites de un marco legal
para la convocatoria de obras publicas, tomando en cuenta la calidad,
innovacion, salud y seguridad, ética, costos del ciclo de vida y preocupaciones
ambientales, tanto como el costo de inicio. Especialmente, la adopcién de
politicas de contratacion adecuadas, podria servir para promover el uso de
productos de construccion ambientalmente correctos.

El incremento en el trabajo por equipos y la cooperacion entre todos los actores
propiciaria grandes eficiencias, la disponibilidad del especialista adecuado en el
momento oportuno y una capacidad mejorada para desarrollar nuevos
productos y procesos en un clima de riesgos y recompensas compartidos.
Aqui, la industria de la construcciéon podria beneficiarse de la adopcion de los
enfoques de otros sectores, donde es mas comun que los disefadores,
constructores, fabricantes de componentes y a veces los clientes, desarrollen
nuevas tecnologias y nuevos modelos en colaboracion.
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Otro prerrequisito para optimizar los beneficios disponibles de los cambios en el
proceso de construccion, es el desarrollo de mecanismos de construccion mas
efectivos entre organizaciones. Una mejor comunicacién, por ejemplo a través
del uso incrementado de la tecnologia de la informacién, proporcionaria
disefios mas detallados con actualizaciones mas frecuentes, una mejor
integracion de captacion de diseno por parte de asesores especialistas y
proveedores, llevando a especificaciones mas efectivas y a una reduccion
importante en variaciones costosas, reclamaciones y otros problemas en el sitio
de los trabajos, debido a ineficiencias en las fases anteriores del proyecto o a
cambios en la especificacion que exige el cliente.

Ademas la comunicacion electronica podria facilitar la relaciéon entre proveedor
y cliente, especialmente donde la transmisidon de enormes volimenes de
materiales de licitacion estan involucrados. Asi de importante es la necesidad
de mejorar las capacidades de toma de decisiones de todos los actores en el
proceso, incluyendo al cliente. Se pueden lograr importantes mejoras en la
competitividad, mejorando el proceso del conocimiento acerca de la mejor
préctica, al uso de empresas de construccion y sus clientes.

Finalmente, un mejor manejo del proceso de construcciéon y la cadena de
suministro relacionado presentan el prospecto de ganancias importantes en la
productividad y la competitividad. Las mejores técnicas de manejo mejoraran la
practica incluyendo la evaluacién formal de riesgos, pueden ser utilizadas a
través del proceso de construccién para lograr ganancias en el desempeio de
costo y tiempo y reducir los factores de incertidumbre, pero es la organizacion y
el supervisor de la actividad en el lugar quienes tienen las mayores
recompensas potenciales. El uso de técnicas bien desarrolladas de reducciéon
de tiempo desde los sectores de fabricacion, tales como la entrega justo a
tiempo, podria ser Util en este aspecto, como también el desarrollo de cadenas
de suministro coherentes e integradas. Un mayor uso de indicadores podrian
también considerarse para ayudar a identificar, cuantificar y a demostrar los
beneficios potenciales a través de cambios en el proceso.

Medio ambiente

Es necesario tener una actitud proactiva tanto de parte de los actores en el
sector de la construccion como de las autoridades publicas para asegurar el
logro de los objetivos ambientales tales como, la reduccion del uso de recursos
de energia, incrementar la reutilizacién y el reciclaje para lograr una disposicion
final adecuada del desperdicio. Lo que ‘permitiria que el sector mejorara su
registro ambiental mientras que materializaria ahorros potenciales en los costos
que se originan de la temprana integracion de las preocupaciones ambientales
en el ciclo de produccion de la construccion. Al mismo tiempo, se mejoraria la
competitividad de la industria de la construccion, junto con su potencial para
crear empleos. La obtencion de este objetivo doble se facilitaria mucho
mediante un incremento en el nivel de conciencia sobre el impacto ambiental
de las actividades de la construccion dentro del sector, por un lado, a través de
una mejor educaciéon y capacitaciéon, y por otra parte, a través de un uso
incrementado de esquemas del manejo de la calidad y de auditorias que
incorporaran consideraciones ambientales.
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La integracion sistematica de las preocupaciones ambientales en cuanto a las
normas y especificaciones técnicas, asi como de procedimientos de compras,
pueden contribuir a este proceso. La CMIC, en su propuesta acerca de la
revision del Programa de Accion para el Medio Ambiente, ha indicado que la
mayor accion seria necesaria, para tomar mas en cuenta las consideraciones
ambientales en la aplicacion de las reglas para obras publicas, mientras que se
resguarda una competencia justa. Una de las maneras para incorporar estas
preocupaciones ambientales al criterio de selecciéon, seria utilizando el
esquema de Eco-etiquetacién, para identificar a los productos ambientalmente
correctos. El sector publico puede jugar un papel pionero en este aspecto, y
utilizar su palanca para estimular la demanda.

El impacto de la conciencia ambiental elevada en las empresas de construccion
es doble. Primeramente, necesitarian adaptarse a las restricciones adicionales
impuestas a sus actividades. Mientras mejor adaptada esta una compaiiia, mas
probable serd conseguir una ventaja competitiva, usando la construccion
ambientalmente correcta como una herramienta de mercadotecnia. En segundo
lugar, el clima de la conciencia ambiental y el desarrollo sostenible crearian
nuevos mercados y nuevas oportunidades para aquellas compaiias que
puedan responder a las demandas cambiantes de los clientes. La industria de
la construccion debe tomar las nuevas oportunidades presentadas, aun sin
esperar que los reguladores actuen.

Marco regulatorio

La industria de la construccién requiere una regulacién moderna que fomente y
aliente la participacion de los empresarios, que promueva la competencia entre
los mismos, que asegure el trato justo e igualitario, que promueva la rectitud, la
equidad y la confianza del publico en el proceso de contratacion y que de
transparencia a los procedimientos previstos para la contratacion publica.

En marzo de 2000, entré6 en vigor la Ley de Obra Publica y Servicios
Relacionados con las Mismas que fue aprobada por unanimidad en la Camara
de Diputados. Esta ley tuvo su origen en una iniciativa que se presento en abril
de 1997 a la Comision de Asentamientos Humanos y Obras Publicas de la
Céamara de Diputados. A mas de tres anos de distancia ocurrieron diversos y
significativos cambios que sin lugar a dudas han impactado las practicas y
disciplinas relativas a los procesos de contratacion y ejecucion de las obras
publicas las cuéles es indispensable revisar para que la normatividad sea un
medio para que la industria cumpla con el papel tan importante que le
corresponde en el desarrollo de nuestro pais y pueda competir con éxito en la
economia global.

El modelo de la ley de obra publica actual, tiene como propédsito central la
regulacion y el control del gasto publico destinado a la obra publica, lo que
hace que los aspectos de cumplimiento formal estén muy por encima del logro
de objetivos y metas institucionales, sectoriales y globales en un ambiente de
productividad.
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La Ley de Obras Publicas y Servicios Relacionados con las Mismas vigente,
conjuntamente con la nueva Ley de Adquisiciones, son el resultado de la
divisién e incorporacion a textos legislativos especificos de los dos grandes
apartados tematicos de la Ley de Adquisiciones y Obras Publicas publicada en
el Diario Oficial en diciembre de 1993. Tal desagregamiento legislativo, sin
embargo, no necesariamente aparejd una mejora sensible de la calidad,
pertinencia y eficiencia de la regulacion juridica de la obra publica y los
servicios relacionados con la misma. Lo anterior se explica en funcion de que la
percepcion, la vision estratégica y el modelo de obra publica subyacente en la
Ley vigente a partir de marzo de este ano, es idéntico al que sirvid de base
para conformar las leyes de obras publicas anteriores, incluyendo la de 1994.

Asi pues, la Ley vigente se enmarca claramente en la l6gica de mas de lo
mismo. No es un producto juridico novedoso ni distinto. Se trata de una version
un poco mejorada de la Ley anterior que no alcanzé ningun elemento
significativo de valor agregado respecto a la normatividad vigente desde 1994.
Por lo que, la Ley vigente es el medio de traslado del modelo regulatorio de la
obra publica de décadas pasadas, que ya no corresponde a los requerimientos
actuales del pais, el gobierno, la administraciéon publica, la ciudadania y los
empresarios de la construccion debido a lo siguiente:

« El modelo tiene como propésito central la regulaciéon y el control del
gasto publico destinado a la obra publica, lo que hace que los aspectos
de cumplimiento formal estén muy por encima del logro de objetivos y
metas institucionales, sectoriales y globales en un ambiente de
productividad.

« No se le percibe por los empresarios como un instrumento de apoyo a
los fines del crecimiento economico, el desarrollo regional, la
competitividad publica y nacional, el ahorro de divisas y el
fortalecimiento del mercado interno y las cadenas productivas.

« No reconoce los avances logrados dentro de los esquemas regionales y
multilaterales de comercio internacional en el ambito de las
contrataciones publicas.

« No refleja los desarrollos que se han alcanzado en los campos del
aseguramiento de la calidad y de la seguridad de los trabajadores; la
auditoria integral; la lucha contra las practicas corruptas; la libre
competencia y la lucha contra las préacticas desleales de comercio
internacional y el desarrollo sustentable.

« Esta centrada mas en la regularidad de los procesos que en la calidad,
productividad, economia eficiencia y eficacia de los resultados; enfoque
en el que la eficiencia y la rentabilidad de las decisiones publicas en esta
materia se miden por el numero de fallas y expedientes de
responsabilidades y no por los esfuerzos desplegados en aras de la
elevacion de la calidad de la gestion ni por los ahorros o resultados
obtenidos, independientemente de que no asegura la calidad en el
ejercicio del gasto publico.
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Como se ha venido sefalando en diversos foros, la falla estructural de la
regulacion juridica no se encuentra propiamente en el disefio de la Ley de
Obras Publicas, sino en la obsolescencia de la vision estratégica o el modelo
subyacente en el sistema de las obras publicas. A él, deberian dirigirse los
esfuerzos de evaluacion y revision critica a fin de dotar a las dependencias y
entidades de un sistema de contrataciones publicas moderno, agil, eficiente,
competitivo, generador de obras de calidad e impulsor del crecimiento
economico y el desarrollo sectorial, regional y nacional.

A continuacion se enlistan algunas medidas de mayor impacto y de beneficio al
sector constructivo que son indispensables considerar en el ajuste al marco
legal de la industria:

» El replanteamiento del papel de las empresas mexicanas en el exterior y
de las extranjeras en nuestro pais.

» Ubicacion de riesgos inherentes a la ejecucion de proyectos en la parte
publica o privada, que puedan ser absorbidos con mayor eficacia.

» Ajustar el factor de competitividad de manera explicita; que en lugar de
que solamente el precio sea el valor lo que determine a la propuesta
ganadora.

» Procedimientos de precalificacion y de licitacion selectiva.

» Criterios de evaluacion global o ponderada en todos los contratos, no
s6lo en asesorias o consultorias.

» Disciplinas de negociacion para cuando claramente se vea que ninguna
de las ofertas sea conveniente para el Estado.

« Tercerias o0 arbitraje que eviten inequidad en las relaciones
contractuales de las partes

+ Hacer explicita la obligatoriedad de cumplir con lo acordado en los
tratados de libre comercio en cuanto a reservas, umbrales y contenido
nacional.

« Grupos colegiados para fallar en los concursos

» La eliminacion de la discrecionalidad que la ley vigente le otorga a las
dependencias para determinar el caracter internacional de las
licitaciones.

« Asimismo, es necesario impulsar una iniciativa de ley para reformar la
actual Ley de Responsabilidades de los Servidores Publicos vigente a
partir de 1996 cuya sobreregulacion ha provocado inmovilizacion en
algunos casos e ineficiencias en otros muchos, provocando graves
danos patrimoniales a las empresas.

» Es necesario también reformar la Ley de Presupuesto Contabilidad y
Gasto Publico que permita que las dependencias tengan la facultad de
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efectuar un resguardo y asi tener fondos suficientes para realizar pagos
en los primeros meses del ano.

« Por ultimo, es muy importante analizar con gran detalle la Ley de
Fiscalizacion Superior de la Federacién que tiene por objeto regular la
revision de la cuenta publica y su fiscalizacién superior, asi como otras
materias tales como la determinacion de las indemnizaciones y el
fincamiento de responsabilidades por dafos y perjuicios causados a
Hacienda Publica Federal y a otros organismos, empresas y
fideicomisos publicos; los medios de defensa correspondientes y las
bases y términos de organizacion y funcionamiento de la entidad
encargada de la fiscalizacion superior.

Los industriales de la construccion deberian pugnar por una revisién y cambio
significativo del modelo subyacente en la normatividad de la obra publica, a
efecto de que ésta, ademas del objetivo de regulacién y control, sirva como
instrumento de desarrollo econémico y fortalecimiento del mercado interno.

Lo anterior, necesariamente tiene que conducir a la aceptacion de la tesis de
que la Ley vigente de Obras Publicas, en su oportunidad, debe ser
transformada para dar paso a una regulacion moderna, competitiva y acorde a
los avances nacionales e internacionales alcanzados en esta materia.

Recursos Humanos

La construccion es una industria de uso intensivo de mano de obra,
especialmente durante la etapa final y de acabados en el sitio donde se
ejecutan los trabajos. Tradicionalmente, la industria ha absorbido gran cantidad
de trabajadores no calificados, sin habilidades, dispuestos inclusive a trabajar
por debajo de los tabuladores de salarios acordados por la industria y en
condiciones verdaderamente dificiles. Este perfil se encuentra en un contraste
rigido para las necesidades futuras de un sector moderno, que debera
desarrollar una fuerza de trabajo estable y bien calificado capaz de realizar
calidad mejorada, productividad incrementada y mayor valor agregado.

Para hacer posible lo anterior, los objetivos estratégicos de la industria de la
construccion deberian de optimizar las condiciones de trabajo y su
permanencia en el empleo, mejorar la educacion y la capacitacion a todos
niveles para elevar el nivel de habilidades y competencias, adaptarse a una
tecnologia cambiante, la cual reduciria las tareas rudas y desagradables en la
construccion y promoverian el empleo, la seguridad vy la satisfaccion del
trabajo.

Un problema actual y creciente para la industria de la construccion, es su
inhabilidad para atraer y retener a las personas de buen calibre y competencia,
especialmente para operaciones en la obra. El trabajo de construccion tiene
una mala imagen y es considerado frecuentemente como sucio, peligroso,
expuesto a mal clima, insalubre, inseguro, mal pagado, de bajo nivel social y
con malos prospectos de carrera para la gente estudiosa, especialmente para
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los egresados, quienes ven mejores oportunidades en otras areas de la
produccion y de los servicios.

Esta industria de la construccién debe jugar un papel activo para promover
medidas de salud, seguridad y capacitacion. En un ambiente muy competitivo,
la salud y seguridad son frecuentemente blancos para la reduccion de costos y
por lo tanto se requiere de un control riguroso. La Secretaria del Trabajo y
Prevision Social y la Camara Mexicana de la Industria de la Construccién
deberian ayudar mas, solicitando el nombramiento de individuos especificos o
entidades como coordinadores con obligaciones claras como vigilar el
cumplimiento legal de las empresas para otorgar capacitacion a su personal y
el establecimiento de planes de seguridad que puedan revisarse. Un analisis de
los ejemplos practicos de la aplicacion de estas reglas, muestra claramente que
se pueden lograr ademas de niveles de seguridad mayores, grandes
reducciones de costos y periodos de construccion mas cortos. La
generalizacion de una seguridad sana y practicas de salud con ganancias
subsecuentes y mensurables de competitividad, pueden, por lo tanto, ser
consideradas como un factor productivo importante en el sector de la
construccion.

En comparacién con los otros sectores, los niveles de trabajadores eventuales,
trabajo temporal o de medio tiempo, son altos y se han ido incrementando.
Para contrarrestar esta tendencia, el sector deberia enfocarse a elevar los
niveles de salario y las condiciones, especialmente en los que tienen salarios
minimos, elevando los niveles de habilidades y capacitacion y mejorando la
productividad. Como un pre-requisito para mejorar las condiciones y
competitividad del empleo, se ha acordado universalmente que la educacion y
la capacitacion en la industria de la construccion, necesitan ser mejoradas a
todos los niveles como prioridad. Puesto que esto es evidentemente benéfico
para el sector a todos niveles, las razones de fallas actuales en este aspecto
necesitan ser atacadas. Entre las explicaciones, se incluyen la estructura de la
industria de pequenas companias principalmente y empleados mdviles, y las
caracteristicas de los mercados, que tienen una demanda volatil y competencia
agresiva, ambas militando en contra de la inversiéon en la capacitacion en las
empresas.

También, las compafias que proporcionan una buena capacitacion se
consideran penalizadas en dos aspectos, por la pérdida de tiempo de
productividad de empleados valiosos y por el riesgo del pirateo de su personal
por parte de companias que invierten menos en capacitacion.

Sean cuales fueren las preocupaciones, quienes hacen las politicas en la
industria de la construccion, los gobiernos estatales, asociaciones sociales e
instituciones publicas y privadas, tienen que estar conscientes de que el gasto
para la educacion y la capacitacion es realmente una inversion a futuro. Un
incremento en los gastos de educacion y capacitacion es, por lo tanto, prioridad
para todos y debe encontrarse un medio para lograr este incremento y reducir
la volatilidad de gastos. Mientras sean apoyos por una contribucién fija de
capacitacion o por cualquier otro medio tal y como por la mutualizacion de
fondos que provienen de varias fuentes o incentivos de capacitacion, es
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esencial contar con una politica publica de apoyo, fuertemente avalada por
instituciones publicas, profesionales y por asociaciones profesionales.

En cuanto a la estructura de las provisiones de educacién y capacitacion, la
creacion de redes de centros de capacitacion locales, coordinados
nacionalmente por los cuerpos de capacitacion de la Camara Mexicana de la
Industria de la Construccion, parecen ser una solucion efectiva. Dicha
estructura beneficia especialmente a las pequenas y medianas empresas y a
los trabajadores y podria dirigirse hacia el desarrollo y actualizacion de las
habilidades de las personas en sus trabajos actuales.

El papel de las asociaciones profesionales también es fundamental para los
procesos de educacion y capacitacion. Los mecanismos institucionales para
ello, necesitan ser reforzados, tanto para incrementar el nivel de provision
como para mantenerlo adaptado continuamente a las necesidades de la
industria. En particular, la creciente necesidad de trabajadores multihabilidades,
o multiusos quienes pueden adaptarse con facilidad al proceso cambiante de la
construccioén, requeriran de una coordinacion de esfuerzos entre las distintas
asociaciones. Una mejor capacitacion administrativa a través de la industria
que también debe considerarse como prioridad.

Las profesiones deben adaptarse también a la nueva tecnologia y a los
cambios en el proceso de la construccion. Los profesionales necesitaran ser
capaces de operar dentro de una amplia gama de trabajos distintos, trabajar en
equipos estrechamente asociados y multidisciplinarios y hacer uso efectivo de
las capacidades crecientes de tecnologias de informacion. Los sistemas
formalizados de desarrollo profesional continuo son esenciales en este
aspecto, con planes de capacitacion acordados por la industria en general y
con programas especificos ofrecidos por instituciones profesionales y
universidades. Un empuje adicional a la demanda de educacion y capacitacion
puede lograrse mediante el progreso en los campos de sistemas de registro
tanto para el personal sindicalizado como para profesionistas y en el
reconocimiento mutuo de sus cualidades.

Tecnologia

La innovacion es uno de los factores clave en la competitividad. Para dejar que
la investigacion logre su impacto total, necesitan implementarse mecanismos
que promuevan la innovacion, alienten la adquisicion de los descubrimientos de
investigaciones y estimulen la emergencia de companias innovadoras.
Ademas, la innovacién en la construccion debera estimularse mediante
modificaciones al proceso de construccion que lleva a mayor competencia en
base a la calidad en vez de la competencia basada en los precios.

El financiamiento de la investigacion en el sector de la construccion representa
uno de los mayores problemas. Ciertamente, los gastos en investigacion y
desarrollo en el sector no reflejan su importancia econémica -la inversion esta
limitada a un 0.3% de la facturacion del sector- lo cual resulta en una mala
comparacion con el sector de construccion japonés por ejemplo, que le dedica
entre 2 y 3%. Por ello, un reto especial para el sector, es traducir la
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investigacion y desarrollo a innovacion y no sélo al bajo nivel de investigacion y
desarrollo. Por todo lo anterior, la coordinacién de partes interesadas deberia
ser una de las tareas mas importantes para las autoridades competentes,
camaras y colegios a traves de la adopcion de objetivos comunes y enfoques.

Las dependencias responsables de las obras publicas también podrian dar un
mejor uso de su posicion privilegiada al otorgar contratos, por ejemplo,
utilizando précticas contractuales que incentiven a incluir innovacién técnica
para las obras en cuestion. Por ejemplo, se sabe que muchos de los
establecimientos de investigacion en nuestro pais son operados por el
gobierno. En consecuencia, la diseminacién de los resultados no siempre es
optima y su mayor cliente, el gobierno, tiende a no tener los mismos objetivos
que la industria, por lo menos no en el mismo grado.

Existe la necesidad de desarrollar un enfoque mas integrado donde todos los
socios en el proceso de construccion se involucren. Para mejorar esta situacion
la fundacion de la CMIC podria crear un Consejo para la Investigacion,
Desarrollo e Innovacion de la Construccion; ya que la mala diseminacién de la
informacion y el conocimiento representan una de las mayores barreras a la
innovacion del sector de la construccion. Ciertamente, muchas practicas
innovadoras no son adquiridas por la industria, especialmente debido al poco
acceso a consejos e informacion relevantes.

Muchos enfoques pueden preverse para mejorar este estado de asuntos, tales
como: la colaboracién estimulada entre institutos de investigacion vy
organizaciones profesionales a falta de investigacion hecha por la industria, con
relaciéon a la recoleccién, procesamiento y diseminaciéon de la informacion; la
implementacion de programas educativos y de capacitacion, especialmente
dirigidos a las pequefias empresas y a trabajadores sindicalizados; la creacion
de “"parques de construccidon" para actuar como un foco de informacioén; la
utilizacion de las nuevas posibilidades ofrecidas por la tecnologia de la
informacién para la diseminacién del conocimiento y los resultados de la
investigacion. Por tanto, es evidente que la investigacion y el desarrollo deben
orientarse hacia la competitividad y la compatibilidad con el medio ambiente al
mismo tiempo.

Finalmente, vale la pena revisar como la sociedad informatica puede contribuir
a promover mayor competitividad en la industria de la construccién. Mientras
que el uso de la tecnologia informatica ya es una realidad en la fase de diseno
de los proyectos y mayormente en la fabricacion de productos de construccion;
existen oportunidades para ser utilizadas a todos niveles y fases del proceso de
la construccion. Sin embargo, son obstaculizadas por la falta de estandares
para el intercambio de informacion entre el propietario del proyecto, los
disefadores, supervisores, ofertantes, contratistas y todos sus subcontratistas.

Las carreteras de informaciéon son de mucho interés general actuaimente. El
Internet ya no es una opcidn entre otras, es el estdndar internacional obligado
para las comunicaciones electrénicas. Ademdas del Internet, se esta
incrementando el uso de "Intranets”, especialmente entre profesionistas y aqui
el sector de la construccion no es la excepcion. Asimismo, el comercio
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electronico esta dejando sentir su presencia, no solamente en el comercio de
bienes materiales, sino también de servicios y beneficios intelectuales. Aqui
también, la industria de la construccién deberia intentar jugar un mejor papel en
concordancia con su importancia econémica.

La estructura del sector

La construccion esta fragmentada y es diferenciada de otros sectores y es una
en la que las, pequenas y medianas empresas y los trabajadores sindicalizados
juegan un papel clave. Aun cuando las grandes empresas controlen una parte
importante del mercado, la construccidon, en comparacion con otros sectores
industriales, no es propensa a tendencias oligopdlicas o dominantes. De hecho,
en 1999, el volumen de las diez companias de construccion mexicanas mas
grandes que cotizan en bolsa, solamente abarcaron el 6.9 % del mercado.

Las pequenas empresas no son menos importantes en la generacion de
empleo, sin embargo requieren de la adopcion de una legislacion, con reglas,
procedimientos y sistemas a su nivel de capacidad y potencial. Los programas
especificos de la SECOFI han remarcado el hecho de que hay medidas que
necesitan tomarse para ayudar a las pequehas empresas a vencer las
desventajas de su tamafo. Una profundidad de iniciativas de capacitacion y
aprendizaje, mejoras en la diseminacién de la informacién y la implementacion
de esquemas de registro y competencias, son todas iniciativas que deben ser
logradas.

Sin embargo, un factor clave para incrementar la competitividad de las
pequenas empresas yace en el desarrollo de una estrecha cooperacién y
creaciéon de asociaciones entre si mismas, incorporando tales ideas como el
trabajar en red y el establecimiento de cuasinegocios o integradoras. De esta
forma, las pequefias y medianas empresas, podrian, entre otras cosas,
compartir ideas, informacion y servicios comunes tales como la tecnologia de
administraciones, compras e informatica, o integrarse a las redes de
companias méas grandes.

Por ello, existe una necesidad para facilitar los esfuerzos de las pequenas y
medianas empresas para encontrar socios de negocios en otros paises
latinoamericanos. La primera y mas importante necesidad para las pequenas y
medianas empresas, es tener acceso facil a la informacidn correcta sobre otros
mercados. Luego, para la fase subsecuente de entrada a otro mercado,
requieren de un sistema de apoyo bien organizado para el establecimiento de
sociedades de negocios por lo que se observa que el desarrollo de sociedades
y cooperacion mas estrechas en base reciproca son ingredientes necesarios
para esas empresas en el continuo proceso de la internacionalizacion.

Las relaciones entre subcontratistas no pueden ser ignoradas en un sector
como el de la construccion, donde juegan un papel fundamental. Sin embargo,
los subcontratistas no deben confundirse con las pequenas y medianas
empresas - todas las compafias hasta las mas grandes pueden ser
subcontratistas en algunos proyectos-. El sentimiento que prevalece en la
industria es de un desequilibrio en las condiciones contractuales impuestas
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sobre los subcontratistas. La posicion de estos se considera como vulnerable
en las fases de obtencion y de construccion. Muy a menudo, al subcontratista
s6lo se le paga después de que el contratista general ha recibido su pago.

Una solucién a este problema se considera necesario, basandose alrededor de
la posibilidad de que el subcontratista sea pagado directamente por el cliente
en el caso de una falta de pago no justificada.

Con respecto a las relaciones contractuales, la legislacion que rige las obras
publicas no obliga al contratista general a seguir las mismas reglas a las que
tenia que adherirse al contratar partes de la obra a subcontratistas. Ademas,
hay un problema en cuanto al prorrateo de responsabilidades en caso de
trabajo mal hecho. Se necesita encontrar soluciones adecuadas para estos
problemas.

4.9. Acciones para lograr una estrategia para la competitividad
de la construccion

La industria de la construccion en México a pesar de su buena posicion en
ciertos mercados, enfrenta una amplia gama de retos que deben ser atacados
si es que va a mantener’y de ser posible, mejorar su competitividad. Para lograr
esto, se han identificado una serie de acciones para las empresas, que la
Céamara de la Industria de la Construccion y las autoridades competentes, han
emitido dentro del ambito de cuatro objetivos prioritarios de la politica publica
para la competitividad industrial:

Promover la inversion intangible.

Desarrollar la cooperacion industrial.

Asegurar la justa competencia y

Modernizar el papel de las autoridades publicas.

Algunas de estas medidas ya estan en marcha y necesitan ser reforzadas,
mientras que otras se incluiran en el establecimiento de propuestas para leyes,
normas o reglamentos nuevos.

Las autoridades competentes, en cooperacion con representantes de la
industria, deberian progresivamente establecer un plan de accion estructurado
y proactivamente seguir la evolucion de la competitividad del sector de la
construccion y la adopcion de las diferentes medidas propuestas.

Las recomendaciones para mejorar la competitividad del sector de la
construccién, comprenden cuatro objetivos clave:

Desarrollar una politica de calidad coherente para el sector.
Mejorar el ambiente regulatorio y el ambito general del mercado.

e Alentar un crecimiento sustancial y sostenido tanto en el nivel y calidad
de la educacion y de capacitacion por todo el sector y

* Reorientar y, reforzar la investigacion y el desarrollo frente a las
necesidades cambiantes.



Primer objetivo: Mejorar la calidad en la construccidr_r

La calidad en la construccién o mejor dicho, la falta de ésta, sigue siendo uno
de los problemas basicos para el sector. Los bajos niveles en la especificacion
y el disefo, impulsados en gran parte por consideraciones en los precios y
demasiados defectos y poca durabilidad, exacerbado por la reducciéon en
costos para desencadenar en el que ofrezca menos. Todos los actores deben
jugar su papel para lograr que haya calidad en la construccion, cuya faita no
solo tiene serias consecuencias para el sector sino también para la sociedad en
general. '® La calidad ser4 un elemento clave de apoyo y a largo plazo los
beneficios econdémicos serian de mas peso que los costos.

La ruta hacia la calidad comienza con el cliente, en el disefio y la especificacion
del proyecto y el criterio adoptado para evaluar a los participantes en las
licitaciones. La oferta mas ventajosa, econémicamente, no siempre es la mas
baja. Una mejor calidad resulta generalmente ser mas barata a largo plazo, por
costos de mantenimiento mas bajos, ingresos por renta mas altos y demas. La
calidad sigue por un control técnico del cumplimiento con los estandares y
regulaciones, el registro y la calificacion de las empresas, sindicalizados y
profesionistas basados en sus capacidades, y el aseguramiento de la calidad y
de sistemas de manejo de calidad de las empresas mismas. Todo esto debe
buscarse para incrementar la competitividad mediante la calidad mejorada.

La CMIC deberia proponer a las autoridades competentes implementar
medidas para desarrollar y sostener una politica de calidad mejorada a través
del sector de la construccion. La amplia adopcion de esquemas de calidad,
adaptados al tamano del negocio y al criterio del costo del ciclo de vida, se
alentarian especialmente.

Segundo objetivo: Mejorar el ambiente regulatorio

La industria de la construccion requiere una regulacion moderna que fomente y
aliente la participacion de los empresarios, que promueva la competencia entre
los mismos, que asegure el trato justo e igualitario, promueva la rectitud y la
confianza del publico en el proceso de contratacion y proporcione transparencia
a los procedimientos para la contrataciéon publica. También es fundamental que
se otorgue certidumbre y confianza a los inversionistas.

Actualmente, en la industria de la construccion la falta del cabal entendimiento
del valor del trabajo que se va a desarrollar, presenta problemas peculiares
dificiles de encontrar en otro tipo de transacciones y aunado a que ninguna otra
industria tiene una proporcion tan alta de su trabajo y de sus gastos
determinados por el precio mas bajo, hace que el actual sistema con el que
opera la industria, - responsable de tantos conflictos y de otras ineficacias -,
resulte un obstaculo para su sano desarrollo. La hostilidad de este sistema es

'? El 24 de octubre de este afio (2004) a unos dias de que se pusiera en marcha la autopista que
comunicaria las 2 ciudades mas importantes de Chiapas, Tuxtla y San Cristébal de las Casas, la SCT
informo que se cayo el puente principal cuyo costo fue de mas de 189 millones de pesos.
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tal, que la construccion puede representar un alto costo para el cliente y bajas
utilidades o pérdidas para el constructor'®, que se ve obligado a realizar
importantes esfuerzos adicionales para obtener buenos resultados a pesar del
sistema prevaleciente. Hoy en dia, la parte contratante es juez y parte, por lo
que resulta necesario proporcionar al empresario la certidumbre juridica de que
en caso de que surja una controversia respecto a cambios en el alcance que no
pueda ser resuelta conforme a un representante de cada una de las partes,
dicha controversia sera resuelta por medio de la aplicacion de medios
alternativos.

La resolucion de controversias derivadas de contratos en materia comercial,
mediante procedimientos de indole adversa, ha sido y sigue siendo objeto de
discusiones en todo el mundo, principalmente en los paises desarrollados. Hay
quienes por el contrario, apoyan los procedimientos tradicionales de litigio
adverso ante las autoridades jurisdiccionales.

Aunque las discusiones siguen sobre la mesa, hay una clara tendencia hacia la
utilizacion de métodos alternativos, que permiten a las partes terminar la
controversia en menor tiempo con el consecuente beneficio econdémico y
también porque no decirlo, contando con procedimientos que les den mayor
certidumbre en cuanto a la interpretacién y aplicaciéon de la ley por especialistas
en la materia que origina la controversia. Por lo que, en contratos de
construccioén, es particularmente importante adoptar esquemas amigables, ya
que la complejidad de los problemas hace aun mas dificil y penosa la
resolucién de controversias mediante sistemas de indole adversa.

En las obras, se presentan diferencias entre las partes que frecuentemente son
cuestiones muy simples, pero debido a que no contamos con mecanismos que
ayuden a prevenir las controversias, ni menos aun, mecanismos que permiten
resolverlas de manera oportuna y agil, generalmente se provocan grandes
problemas que forzosamente desembocan en controversias con repercusiones
negativas para las partes, pues los problemas se acrecientan y complican con
el paso del tiempo, adicionados de los sucesos posteriores que llevan la carga
de diferencias no resueltas.

La principal razén de fondo, para dotar de mecanismos agiles de resolucién de
controversias en la industria de la construccion, es que los beneficios que se
obtienen repercuten de manera importante en el bienestar de la sociedad en su
conjunto. Los efectos que tiene la soluciéon tanto de simples diferencias, como
de controversias de fondo mediante métodos alternativos y amtgables son
directos e indirectos.

Los efectos directos de diferencias o controversias no resueltos son entre otros,
los siguientes:

"% La iniciativa de miscelénea fiscal para el 2005. propone eliminar la deducibilidad inmediata en la
adquisicion y posponer una amortizacion hasta construccion lo que provocaria encarecimiento y hasta
dificultad para la edificacion de casas sobre todo de tipo econdmico.
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o Se interrumpen los trabajos afectando a las partes, ya que se ven
privadas de los beneficios directos que cada una habia contemplado
obtener. En la realizacion una, y en la terminacion oportuna, la otra.

« Se deterioran las obras que quedan inconclusas.

« Se incrementan los costos. (Tanto los costos directos, como los
indirectos y el financiamiento.)

« Se dificulta la continuacién posterior.

Los efectos indirectos son los que se afectan en la sociedad como conjunto,
como son:

« En caso de obras de infraestructura, la sociedad no cuenta con ella, con
los consecuentes costos sociales.

« Al contar posteriormente con las obras pero a costo mayor se ve
disminuida la rentabilidad de los recursos de la poblacién; sus
impuestos.

« Esto Gltimo tiene un efecto en cadena con los recursos escasos que no
se usan de manera eficiente en el tiempo. Es decir, hay costos de
oportunidad por los recursos (tanto humanos, como los activos fijos y
recursos monetarios) que en un periodo debieron producir resultados
tangibles para mejorar la calidad de vida de la sociedad y que se ven
postergados.

« Saturar el sistema judicial, repercute también en distraer los recursos
publicos que pudieran destinarse a mejorar la atencién que brinda el
sistema judicial a los asuntos de la poblacién que no son de indole
comercial y que son tan importantes para el bienestar general.

La relacion adversa comienza desde las licitaciones, en las que se adoptan
modelos genéricos de contrato de adhesion con bases, disenos,
especificaciones y presupuestos que se hacen con prisas y muchas veces, sin
tomar en cuenta que cada obra es unica y que todos los documentos deberian
reflejar esta realidad. Por ello, es necesario abordar los proyectos de
construccién como casos unicos y se preparen todos sus documentos con base
a esta realidad y buscando lograr una relacion amigable entre las partes.

Para lograr una relacion amigable es necesario contar en primer lugar, con un
acuerdo previo de la voluntad de las partes en el que se haga la declaracién de
los métodos y principios que regiran la relacion y mediante los cuales se
llevaran al cabo la solucion de problemas y diferencias. A esto le han llamado
en los Estados Unidos el "Partnering Agreement”, que constituye un elemento
preventivo.

En segundo lugar, es necesario dotar de los mecanismos alternativos para la
solucion de controversias, que aborden desde las simples diferencias de forma,
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hasta las controversias de fondo. Estos mecanismos, conocidos en los Estados
Unidos por sus siglas ADR van desde la mediacion en su forma mas simple,
donde participa un "mediador” hasta el arbitraje comercial, que en la figura
juridica que cuenta con todo un marco normativo, regulado y aceptado por la
gran mayoria de los paises desarrollados y en vias de desarrollo, incluido
Meéxico.

Para lograr buenos resultados en la aplicacion de los métodos alternativos, lo
mas conveniente es que se lleven a cabo de manera institucional, es decir, que
sean administrados por una institucion que vigile, regule y supervise la
aplicacion de los procedimientos en cuanto a la forma y al fondo, con lo cual las
partes tienen la seguridad de que se tendra el cuidado de salvaguardar sus
derechos, en suma de la imparcialidad, es decir que se encuentran sometidos a
la mejor forma de resolver la controversia.

Tercer objetivo: Mejorar la regulacion de la educacion y la capacitacion

La fuerza laboral, desde profesionistas universitarios hasta los trabajadores no
calificados, yace en el corazon de la industria de la construccion y debe tener
un papel fundamental en la creacion de la competitividad. Aun asi, existe una
crénica falta de inversiéon en la educacién y capacitacion a través del sector,
restringiendo el progreso y creando una escasez de trabajadores capacitados.
Es urgente mejorar la educacion, capacitacion y la calidad de la regulaciéon en
todos los niveles del sector. Las distintas necesidades de las pequefas y
medianas empresas especialmente, deben atacarse e incrementar el uso de
las redes existentes y las asociaciones profesionales.

La Secretaria del Trabajo y la CMIC deben de tomar en cuenta el papel clave
de la educacion y la capacitacion en el sector de la construccion ayudando a
crear las condiciones para lograr un crecimiento sustancial y sostenido en su
regulacién a todos los niveles. Ya que las condiciones de empleo, forman otro
eje en la consideracion de maneras para optimizar la eficiencia de la fuerza
laboral. La habilidad de la industria de la construccion para reclutar y retener a
personas destacadas para cumplir con el reto presentado por la tecnologia
cambiante es crucial para la competitividad futura. La productividad mejorada
es, frecuentemente, el resultado directo de las condiciones de empleo
mejoradas, ya sea en términos de seguridad de empleo, estructura profesional,
0 niveles de salario. La reduccion de niveles inaceptables de accidentes en el
sector mediante la implementacién rigurosa de medidas de salud y seguridad,
también servira para mejorar el atractivo del sector. Por todo esto la CMIC debe
proponer medidas para alentar una mejoria en las condiciones de empleo a
través del sector de la construccién y mejorar su imagen en general.

Cuarto objetivo: Reorientar y reforzar la investigacion y el desarrollo.

La competitividad del sector de la construccion depende cada vez mas de su
capacidad para innovar, a nivel de proceso, en el desarrollo de productos, en la
organizacion de la fuerza de trabajo y en la rapida difusion de nuevas
tecnologias. Una mayor inversién dirigida a la investigacion y desarrollo es
esencial en este aspecto, especialmente cuando uno toma en cuenta su papel
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en el aceleramiento de la penetracion de nuevas tecnologias hacia las
pequenas y medianas empresas especialmente, su contribuciéon al desarrollo
de nuevos mercados, y a la mejoria de los estandares y regulaciones. También
existe una necesidad de coordinar con mayor eficiencia la intervenciéon del
sector publico con los esfuerzos del sector privado.

La adaptacién constante a las necesidades de cambio es la meta clave para la
investigacion y el desarrollo en la construccion. Especialmente, en las mejoras
del proceso general de construccion desde su concepcién original hasta la
ejecucion y mas alla para optimizar la competitividad de las companias
individuales y del sector en si. Pueden lograrse beneficios considerables, por
ejemplo, reduciendo los tiempos sugeridos de los proyectos, bajando los costos
de construccion, reduciendo los defectos de las edificaciones y mejorando las
estructuras administrativas. Una reorientacion progresiva hacia las metas de
una renovacion y construccion sostenibles y hacia la satisfaccion de
necesidades basicas y sociales, también contribuirdn a una competitividad
incrementada, mientras que al mismo tiempo beneficiaran a la sociedad en
general.

El Gobierno Federal, estatal y municipal en coordinacién con la CMIC debe
incrementar su apoyo a la investigacion y al desarrollo, proponiendo medidas
para reorientar los recursos hacia las verdaderas y constantemente cambiantes
necesidades de la poblacién. También es necesario proponer acciones para
incrementar la inversion privada hacia la investigacion y el desarrollo, que
mejoren la colaboracion entre los actores clave y logren una mejor
diseminacién de los hallazgos de las investigaciones que favorezcan la calidad
de las obras. De otra manera el sector de la construccion ayudara a que
México no mejore en su posicién de la competitividad internacional.'®’

V. RESULTADOS

5.1. Resultados precedentes

En este capitulo que representa los resultados de nuestro trabajo, pretendemos
responder a los objetivos propuestos en nuestra investigacion: tomando como
precedente, datos de la Camara de la Industria de la Construccion entre agosto
de 1998 a abril de 2001 que representa, resultados cuantitativos poblacionales;
y enseguida, el estudio que atafie a esta investigacion; el andlisis de los
resultados cualitativos de estudios de caso de 15 empresas de diferentes
rubros, mismos que se realizaron del 2002 al 2003.

Partir de los datos de la Camara Mexicana de la Industria de la Construccion,
permitira dar una respuesta contundente a los primeros tres objetivos
eStablecidos en nuestra investigacion desde un nivel institucional. Es necesario
mencionar que se practicaron encuestas a nivel nacional con empresas
afiliadas a la Camara; para conocer y evaluar la capacitacion y su efecto.

"' En la medicion de 2003, México quedo en el lugar 53 en una lista de 80 paises (Programa Global de
Competitividad del Foro Econémico, WFE por sus siglas en inglés)
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Antes de la creacién y en los primeros afnos del Instituto de Capacitacion de la
Construccién, A. C, los primeros cursos que se proporcionaron fueron en forma
aislada. Fue hasta 1981, cuando se cre6 el Plan Comun de Capacitacion, que
se incrementd considerablemente el numero de cursos (718,321)
proporcionados, lo que marco una tendencia ascendentemente favorable para
la creacion del Sistema General de Capacitacion, ya que rebasd las
expectativas programadas, a tal grado que de 1985 al 2000, se impartieron
alrededor de 171,000 cursos y, en forma paralela en 1996, se establecio el
Sistema de Competencias laborales con el afan de orientar, enfocar y detectar,
la capacitacion en relacion a cubrir las necesidades de cada uno de los puestos
establecidos.

Evolucién de la Capacitacion

[cursos [ seo [ 7e8] 2262] 30s6] 3776] 9227]6401] 4946] 4993] 5389 7668]11392] 14379] 16652[20228] 19378] 12685] 11172[ 9546] 9214]8188] 8330
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Fideic. 199
Camp. Ejid.

Plan Comuin de
Capacitacion

Sistema General
de Capacitacid

Competencias Laboraldg

Capacitacion impartida y metas 2001 del ICIC

Horas Hombre

Concepto Curtos |Panicipantes) pacitado

Capacitacion Impartida a Nivel
Nacional 1978 - Junio 2001 198914 beie Ml ce i

Promedio anual desde 1978 8,374 80,401 2,170,680
Meta 2001 8,625 90,064 1,624,260

Para el 2001, el programa que se establecié rebaso las expectativas reales del
2002 en cursos en un 3%; en el rubro de participantes no hubo cambios,
simplemente se llegd a la meta, pero en cuanto a horas hombre capacitado la
diferencia fue del 16%.

Asi que los resultados para junio del 2001, en cuanto a cursos reales rebaso el
8% , y en cuanto a participantes falté el 1% , para llegar a la meta establecida;
por ultimo, en lo que se refiere a horas hombre capacitado sélo llegé al 91 %
real, faltando el 9% para cubrir la meta.



Programa 2001

Concepto Real 2000 Meta 2001 Meta 2001/
real 200

Cursos 8,330 8,625 103%
Participanies 89, 874 90,064 100%
Horas hombre 1,433,580 1,667,852 116%
capacitado

Resultados a junio 2001
Concepto Meta junio Real Junio %avance
Cursos 4,307 4,673 108%
Participantes 46,266 45,948 99%
Horas hombre 854, 728 776,181 91%
capacitado

La capacitacion impartida por niveles de 1991 al 2000, marca un cambio

sustancial;

en 1991, el 75 % de los cursos de capacitacion fueron para el

personal operativo de la industria; el 22 % para mandos medios y sélo el 3% a
nivel directivo. Pero en el 2000, la piramide se invirti6 a tal grado que casi se
iguald el nimero de cursos que se proporcionaron tanto a los mandos medios,
como a los operativos y el incremento considerable fue para los directivos de

mas del 200 %.

En términos generales la diferencia de estos dos afos, es que la capacitacion
se ha invertido de manera que el personal operativo para el 2000, tuvo un
decremento del 28%. Observar el siguiente grafico.

Capacitacion impartida por
niveies 1991-2000

1991

2000
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Asi la tendencia para el 2003, fue que el personal operativo recuperara un alto
porcentaje de cursos de capacitacion, por que finalmente ellos son los que
realizan los trabajos de edificacién, albanileria, restauracion, acarreo, etc., para
io que debieran estar mejor capacitados, y para ser mas productivos, que su
trabajo sea competitivo y de calidad dentro de su area laboral.

Atencion a la Piramide

ocupacional NIVEL
TR At B Directivo
35% . Mandos
. Medios
. Operativos

57%

La capacitacion por areas laborales dentro de la Industria de la Construccion.

La comparacion entre 1991 y el 2000, nos muestra grafica en lo que en el area
de informatica se tuvo un incremento de mas del 20% en relacion a 1991; en
cuanto al area de construccion bajo del 38 % en 1991, al 26 % en el 2000. Sin
embargo, Seguridad se incrementé en mas del 10% en relacién con 1991; en
cuanto a la tendencia de direccion y control, se obtuvo un incremento del 8%
en relacion al 1991; en cambio, el area de desarrollo humano obtuvo un
decremento de mas del 21% con respecto a 1991. Como anteriormente se dijo
la tendencia se invirtio.
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Capacitacion por area

2000

1991

Informatica

Construccion

Seguridad

7% Directivos

|

|
B —
— S

Desarrollo Hum.

Técnico —admvo..
Otros

El Instituto de Capacitacion de la Industria de la Construccién proporciona
cursos de capacitaciéon tanto a clientes como a proveedores de acuerdo a las
necesidades especificas. Para lo cual se establece una serie de procesos,
con el fin de que los resultados sean satisfactorios para ambos. A continuacion
se mencionan todos los procesos que estan estar inmersos en el servicio de
capacitacion.
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Organizacion de servicios de la CMIC e

Instituciones
E Especilicaciones E
3 del servicioc ™= 1
E' Proceso de E
disefio E. de la entrega w
del servicio
CLIENT PROVEEDOR [ CLIENT PROVEEDO I
_ E. de control de ™ :
s Resumen de las calidad .
o rarart dal candirin
Nec A 4
o + | Proceso de

: la entrega i
| Proceso de del senvicio i
| !
! : i
3 : _1
i Evaluacion ) i
i del proveedor /. \__del cliente i
; | f
SR !
i . i

Necesidades/ Documentos de los 08 Med

Procesos del P

L“Q_mm ] i - del servicio ) W_J

SErvicio

Proceso del servicio de capacitacion

@ Diagnostico de necesidades de capacitacion.

® Promocion de los cursos ICIC entre:
— Empresas constructoras.

— Dependencias.

— Proveedores de la Industria.

— Publico en General.

® [Entrega del servicio

— Diagnésticos de necesidades.

— Registro de Comisiones Mixtas ante STPS (Secretaria del Trabajo y
Prevision Social).

— Asesorias.

—~ Imparticion de cursos.
Cerrados, abiertos y especiales.
En obra, en oficinas del cliente y en instalaciones del ICIC.

— Evaluacién por competencias.

e Evaluacion del servicio

— Evaluacién del instructor (capacitacion ICIC, participantes, coordinacion
del evento y material didactico)

— Evaluacién del participante (instructor, contenido del evento, material
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didéactico, coordinacion del evento, instalaciones y equipo, servicio en

general).

— Evaluacion del jefe de capacitacion (instructor y material didactico)

Asi mismo se establece la adecuacion de los servicios de capacitacion en base
a las necesidades de los clientes, el catdlogo actual de cursos y las propuestas
que se implementen. El siguiente grafico nos muestra el procedimiento para
impartir dicha capacitacion.

Adecuacion
de cursos
por
especialidad
y tamano
de empresa

Cursos por
convenios con
Dependencias

La adecuacion de los servicios de capacitacion por especialidad, se imparten
también por el tamafo de la empresa (gigantes, grandes, medianas, pequenas
y micro). El siguiente grafico nos muestra todos los cursos que proporciona la
Camara Nacional de la Industria de la Construccion, clasificados por
especialidad y tamano de la empresa.

Obras hidraulicas
Maritimo y fluvial

Urbanizacion

Construccion
Industrial
Instalaciones
Edificacion no
residencial
Vivienda

Mantenimiento
Acabados

Disefo de obras
civiles

Disefio de obras
industriales
Diseno de
instalaciones
Estudios técnicos

Catalogo de Cursos

Estructuras metalicas
Especialidades
diversas

Movimiento de tierras
Servicios
profesionales
Supervisién de obra
Direccion de obra

____—"Gigantes

—>

Grandes
— Medianas

Servicios de
Gerencia de capacitacion
construccion
Gerencia de proyecto
Estructuras
ambientales

Estudios estratégicos

Pequenas

Micro

Planeacion y
organizacion
Estudios de inversion

Operacién
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Catalogo de Cursos

e OBJETIVOS
Incrementar en los trabajadores sus niveles de Capacitacion y colaboracion en
el mejoramiento-de la productividad, calidad y competitividad. Para ello se
cuenta con el programa CIMO'* que fomenta el agrupamiento de empresas,
por ello cuando las empresas participan en el grupo, sin importar su tamano se
otorga el 50% de recuperacion por gastos de instruccidbn a programas o
acciones de:

Sensibilizacion Capacitacion a empresas
Fortalecimiento de empresas Consultoria a empresas
integradoras

Generacion de Ingresos ICIC
Capacitacion con apoyo CIMO

Ademas, estan las siguientes actividades que realiza la Delegacion ICIC en los
Estados:

e Gestidn para que las empresas pequenas y micro reciban capacitacion
con apoyo del Programa Calidad Integral y Modernizacion (CIMO).

e Acercamiento a la Unidad Promotora de la Capacitacion (UPC) local.

e Elaboraciéon de programa de cursos a financiar.

e Seguimiento a la recuperacion de los recursos CIMO.

La capacitacion impartida por el Instituto y el Programa CIMO de 1996 al 2000,
refleja un decremento en la imparticion de cursos, participantes y horas hombre
capacitado, de aproximadamente un 70 %. Es decir que la capacitacion dentro
de la Industria de la Construcciéon no respondié a las expectativas planteadas
en la proyeccion.

132 E| Programa Calidad Integral y Modernizacion (CIMO) es un programa de la Secrctaria del Trabajo v
Prevision Social mediante el cual se proporciona asistencia técnica y apoyos financieros a programas de
capacitacion y productividad en micro, pequefias y medianas empresas, a fin de incrementar la
productividad de las empresas para mantener y aumentar el empleo, desarrollar sus recursos humanos v
mejorar las condiciones de trabajo. al tiempo que, con la difusion dec las experiencias, se pretende
producir un efecto muiltiplicador en otras empresas con caracteristicas similares. Disponible en:

http://www.cniv.org.mx/programas/cimo.htm




Capacitacion impartida por el ICIC con apoyo CIMO de 1996 a 2000

Ano Cursos Participantes Horas Hombre
capacitado

1996 1,679 13,455 352,650

1997 1,888 12,002 310,811

1998 629 4,675 97,606

1999 714 7,151 157,381

2000 447 4,506 83,738

TOTAL 5,357 41,786 1,002,186

Dentro de los convenios establecidos por la Camara y la Secretaria de Trabajo
y Prevencion Social vy el propio Instituto, se establecieron los convenios de
Seguridad e Higiene, éstos tienen como finalidad sensibilizar a los patrones,
trabajadores responsables de su propia seguridad e Higiene. Por medio de
folletos, carteles, mensajes en revistas, paginas web, guias de inspecciéon vy
talleres de diagndstico.

Seguridad e Higiene
Convenio §.T.P.S - CMIC- ICIC

@® Sensibilizacién:

Folletos

Carteles

— Mensajes en Revistas y
Paginas Web

® Guias de Inspeccidn y de
Seguridad
— Grupo Técnico
® Talleres de Diagnéstico y Comisiones Mixtas

Como herramientas de evaluacion existe el Sistema de Competencia Laboral
“Conocer” a partir de 1996, que se encarga de normalizar, evaluar y certificar
la capacitacion impartida por las diversas instituciones a nivel nacional a través
de:

e La CMIC es integrante del Comité de Normalizacion de la Industria de la
Construccion.

e Calidad y Competencia Laboral (CCL) es el unico Organismo
Certificador a ia fecha para la Industria de la Construccion.

e Se cuenta con 20 Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL).

e 24 Delegaciones de la CMIC son Centros de Evaluacion en
Competencia Laboral.
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Asi como la relacion entre Delegaciones y Oficinas Centrales para lograr:

*

Cumplimiento del programa de cursos.

Participacion en el programa CIMO (Calidad Integral y Modernizacion),
involucrarse en los proyectos especificos nacionales (competencias,
seguridad, convenios con proveedores).

Reportar la capacitacion a Oficinas Centrales.

Enviar documentacion necesaria para registro de Comisiones Mixtas,
Instructores y Cursos.

Solicitar material didactico.

Y, llevara a cabo la formacion docente a

Presidentes

Vicepresidentes

Gerentes

Jefes y gerentes de capacitacion
Formacion de instructores

En lo que se refiere a la generacion de ingresos en ICIC se tiene que las
fuentes de Ingresos son:

»

»

La Captacion del Dos al Millar (0.2 %)
1. Federal

2. Paraestatal

3. Local

Venta de Cursos: Dependencias, Empresas Constructoras, Otras
Instituciones y Pablico en General

Otros Ingresos: Venta de Manuales, Material, Asesorias, etc.

Generacion de Ingresos ICIC (Captacion del dos al millar).

Actividades que realiza la Delegacién ICIC en los Estados:'*

Operar las Politicas de Ingresos del ICIC vigentes a partir del 10 de
enero de 2001.
Obtener firma de la carta de adhesion al ICIC de las empresas afiliadas
ala CMIC.

Firmar y/o ratificar convenios de colaboracion y apoyo a las retenciones
del dos al millar con entidades estatales, municipales e iniciativa privada
local.

Vigilar que las dependencias federales, paraestatales y locales retengan
el dos al millar y lo enteren al ICIC.

Obtener la relacion de contratistas de todos los enteros realizados por
las dependencias.

133
134

La cuota antes mencionada, ha variado al paso del tiempo, antes era de 4%.
En cada estado de la republica hay cuando menos una Delegacién ICIC misma. a la fecha hay 55.
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SISTEAMA DE
COMPETENCIA LABORAL

Evaluacion y
- Certificacion

conocar =0

Normalizacion

Capacitacién basada
_en competencia

laboral

Los elementos que integran el Servicio de Capacitacion estan marcados por los

ingresos y gastos. S A A8
SERVICIOS DE
CAPACITACION

Capacitacion en:

. Cursos
. Participantes
. H.H.C.

Los resultados completos de operacién de la delegacion ICIC, se manejan
mensualmente y el reporte contiene elementos importantes para llevar las
estadisticas reales y asi realizar proyecciones dentro del area.
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Resultados Completos de Operacion Mensual

Delegacion ICIC

Este reporte se integra por los siguientes apartados

SOCIOS:

6. DISTRIBUCION DE LAS
H.H.C. EN MANDOS MEDIOS

RESULTADOS AL DELEGACION:
MES.
3. CAPACITACION EN CURSOS, PARTICIPANTES Y HH.H.C
1.- INGRESOS
4. SALDO DE
OPERACION
2.-GASTOS Y
ACTIVO :
| 5.- PARAMETROS ]

7. DISTRIBUCION DE
OPERATIVOS

Ahora dentro de los principales aspectos en la operacion

Delegaciones, se maneja:

Ingresos mayores a gastos = autosuficiencia.
Busqueda constante de ingresos alternos al dos al millar.

ofrecer precios competitivos en el mercado.

ICIC en

Congruencia entre cursos y gastos para obtener mejores costos y

Envio del 20% de la captacion del dos al millar a Oficinas Centrales.

Establecimiento de las Calificaciones de las Delegaciones ICIC en Funcién de

Parametros de Desempeno

Descripcion del
parametro

Manera de obtenerlo

Puntuacion asignada

1. Cumplimiento de la meta de
| ingresos del ICIC

Ingresos reales al mes /meta
de ingresos al mes=%

%cumplimientos x puntos

2. Cumplimiento de la meta de
venta de cursos

Ventas reales al mes /meta
de ingresos al mes=%

%cumplimientos x puntos

3.. Cumplimiento de la meta de

Financiamiento real al

%cumplimientos x 5 puntos

financiamiento CIMO mes/meta

4. Cumplimiento de la meta de | Cursos impartidos en el %cumplimientos x 40 puntos
cursos mes/meta

5. Cobertura de socios con Empresas %cumplimientos x 10 puntos
CUrsos capacitadas/empresas

6. Desviacién del costo por
curso local

Media Nacional del costo por
curso

Y%cumplimientos x 20 puntos

Total posible

100 puntos

Saldo de operacion de la
delegacion ICIC

Ingresos reales asignados —
(20% envios a oficinas

centrales reales al mes)

Solo como referencia
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La comision ICIC en la delegacion se maneja con los siguientes parametros y
el costo de los cursos es el siguiente.
e ElI Coordinador de la Comision ICIC es el Vicepresidente de

Instituciones.
e Se integran tantos vocales como la Cantidad de actividades haya en la

Delegacion.
e Las Funciones de la Comision se sujetaran a las prioridades de la

Delegacion

COSTOS DE CURSOS (ICIC)'*
CURSOS DESARROLLO CURSO
HUMANO TECNICO - ADMINISTRATIVO

1996 $ 3,220.00 $ 5,474.00
1997 . 3,220.00 5,474.00
1998 4,025.00 6,842.00
1999 4,025.00 6,842.00
2000 6,100.00 8,100.00
2001 6,100.00 8,100.00
2002 6,710.00 8,910 00

Reporte del seguimiento al informe mensual de satisfaccion de los servicios de capacitacion

Evaluacion de la capacitacion en la industria de la construccién

Entendida ya como un proceso por el cual se obtiene informaciéon sobre el
grado en el que se cumplieron los objetivos propuestos y el impacto que
produjo la capacitacion en el desarrollo profesional de los trabajadores y en el
funcionamiento de la empresa, la evaluacion permitio:
» Identificar el desempefo de todos los elementos que intervienen en el
proceso de capacitacion.
Estimar los resultados reales del proceso de capacitacion.
Presentar de una manera ordenada los logros alcanzados, las
deficiencias observadas y las posibles causas de ello.
* Retroalimentacion a los diferentes subsistemas de capacitacién con el
fin de mejorar los aciertos y corregir las deficiencias.

En esta misma ldgica de evaluacion el Instituto de Capacitacion de la Industria
de la Construccion ha instituido el Informe Mensual de Satisfaccion de los
Servicios de Capacitacion con el objeto de brindar a los afiliados CMIC un
servicio de Calidad,

Dentro de las funciones de esta actividad estan las de analizar y sistematizar la
informacién que mes con mes las delegaciones CMIC envian como resultado
de su accidn capacitadora.

135 A partir del afio 2000, solo se aceptan 15 participantes por grupo. esto es con la finalidad de reducir
coslos en cuanto a reproduccion de material didactico y diplomas.
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El instrumento

El informe Mensual de Satisfaccion de los Servicios de Capacitacion (IMSSC)
esta desarrollado para obtener informacion que revele informacién acerca del
desempeno de la actividad capacitadora del ICIC a nivel nacional. Asi mismo
se lievo un récord de las delegaciones CMIC para identificar quienes cumplen
con esta actividad y quiénes no.

La sistematizacion de la informacion es apoyada por el formato de concentrado
del IMSSC (mensual) que ayuda a conocer los resultados mensuales de la
actividad capacitadora del ICIC en el ambito nacional. '

Los dos ultimos instrumentos se presentaron por escrito. La interpretacion vy el
analisis se derivan de los resultados de los instrumentos mencionados
anteriormente y a continuacion se presentan.

INFORME DE SATISFACCION DE LOS SERVICIOS DE CAPACITACION

Mensualmente, los jefes de Capacitacion de las Delegaciones del ICIC deben
enviar los resultados del sistema de evaluacion de la capacitacion,
concentrados en el formato del Informe Mensual de Satisfaccion de los
Servicios de Capacitacion, por lo que se esperaba tener al final del afno 2000
un total de 516 Informes.

El resumen de la recepcion de informes fue el siguiente:

ENE FEB MAR ABR MAY JUN JUL AGO SEP OCT NOV DIC

Se recibieron 93 Informes equivalentes al 18.02% del total que debieron
recibirse en el ano y al 50% de los recibidos en el afio 2000.

El ndmero mas alto de informes recibidos se registré en abril, es decir ios
Informes correspondientes a la evaluacion del mes anterior al de su recepcion
“marzo” y el mes con menor recepcion fue diciembre durante el cual se
recibieron los reportes correspondientes al mes de Noviembre de 2001.

19 de las 42 Delegaciones del ICIC enviaron por lo menos 1 informe durante el
2001 representando el 45.2% del total de las Delegaciones.
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La Delegacion Aguascalientes tuvo el mayor cumplimiento enviando. el 100%
de los informes del ano 2001, siguiendo en orden descendente Quintana Roo
con 92%, Poza Rica y Zacatecas con el 83% y Tabasco con el 58 %.

CURSOS
En promedio de los tres niveles de la piramide ocupacional, se esta evaluando

al 45% de los cursos que se imparten por lo que se considera que la muestra
es representativa.

250 g
200§
150
100
50
0

D M O D M 0

Cursos impartidos Cursos evaluados

La capacidad demostrada por las delegaciones y de acuerdo a la cantidad de
cursos por nivel impartidos, y segun los reportes enviados, tiene el siguiente
comportamiento.
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Directivos Medios Operativos

Los cursos que se evaluaron corresponden a la siguiente proporcion:
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PARTICIPANTES

En promedio de los tres niveles de la piramide ocupacional, se esta evaluando
al 34.66 % de los participantes que asisten a los cursos.
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No. de participantes No. De participantes Evaluados

La capacitacion segun los reportes enviados por las delegaciones y de acuerdo
a la cantidad de participantes por curso, tiene el siguiente comportamiento.

[
80%
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40% §

20%

I 0, | _ :
i Directivos Medios Operativos

Los participantes que se evaluaron corresponden a la siguiente proporcion:
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DESEMPENO DE LOS INSTRUCTORES

No obstante que no se calificd en ningun caso a los instructores como
deficientes, si se tiene un 34 % de instructores que no alcanzé la calificacion
de excelencia, lo una area de oportunidad para la formacion, que representa
actualizacién y constante preparacion de los instructores que imparten los

cursos en las Delegaciones del ICIC.

Es importante hacer saber que aquellos instructores que obtuvieron la

calificacion de excelencia no estan exentos de y continuar su capacitacion.

Muy bien

Regular

B Serie1 78%

4%
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CALIFICACION AL MATERIAL DIDACTICO

El 29% de las calificaciones asignadas al material didactico muestran que es
susceptible de mejorarlo para otros eventos, lo que nos lleva a analizar los
motivos entre elles podemos citar los siguientes:

e Actuaiizacion,

+ Mejorar estrategias de distribucion (programacion a tiempo),

« En algunos eventos se otorgan copias de mala calidad,

+ Revision de contenidos, entre otros.

100%

50%

5 ;
0% -~ , -
Muy bien| Bien Regular | Deficient
B Serie1 | 82% 15% 3% 0%

Papel que ha jugado el ICIC en el proceso de la capacitacion.

Desde que se cred el Instituto de Capacitacion de la Industria de la
Construccion (ICIC), como un organismo capacitador, su papel ha sido
sumamente importante ya que, los constructores pueden formar, actualizar y
especializar al personal de su empresa.

Este instituto ha sabido actualizarse y adaptarse continuamente a los cambios
lo que ha logrado un impacto significativo en la capacitacion de la rama, a
pesar de las crisis por las que la industria ha pasado durante los ultimos 15
anos. Durante la Udltima década el instituto ha capacitado anualmente a
aproximadamente 100, 000 personas (alrededor del 7% del empleo formal de la
industria), con un promedio de 20 horas por curso:

Uno de los inconveniente en la capacitacion que se ha impartido no siempre ha
estado basada en los resultados de un “Diagnosticdé de Necesidades de
Capacitacion” (DNC), motivo por el cual, algunas empresas se resisten a
capacitar a su personal. Actualmente el ICIC basa el éxito de sus cursos en un
diagnostico de las necesidades de capacitacion, mediante el cual se determina
el perfil de puestos y las necesidades de capacitacion, para lo que se elabord
el catalogo de cursos quedando de esta forma.



DIRECTIVOS

e ADMINISTRACION Y FINANZAS e DESARROLLO HUMANO

e TECNICA « SEGURIDAD

e LEGALY FISCAL

MANDOS MEDIOS OPERATIVOS

e CONSTRUCCION « CONSTRUCCION

e PLANEACION e« CONSTRUCCION CIVIL

e EJECUCION e INSTALACIONES

e SUPERVISION « MAQUINARIA Y EQUIPO

e INFORMATICA e SOLDADURA

« IDIOMAS e« ACABADOS
e DESARROLLO HUMANO
e SEGURIDAD E HIGIENE
o EDUCACION BASICA
e INSTRUCTORES

Debido al diagnosticd que en materia de necesidades internas enfrentan las
empresas constructoras se identificO que la capacitacion es una de las
necesidades primordiales en este sector, dicho estudio fue realizado, mediante
una encuesta de opinidn con una muestra aleatoria de las empresas
constructoras tomando como base datos del INEGI y la CMIC."*®

Los resultados se presentan a continuacion.

De un total de 73 empresas, la distribucion de cursos por especialidad se
registrd en las siguientes graficas.

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO
Tamano de las empresas

Micro 37
Pequeﬁa 17 Gigante‘ 5
Mediana 11
Grande 3 Grande, 3 1
Gigante 5 ;
Total 73 Mediana,

11

Micro, 37
Pequena,
17
|

3
136 &studio ICIC 1999
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Construccion urbana 32

Construccion industrial 8
Construccion Pesada 8
Construccion edificacion 66
Publica . 19
Total 133
| ESPECIALIDAD
| 1
o Construccion '1
I Pub‘ljlca urbana  Construccion |
i 14% > 24% - industrial
i . 6%
/ Ty
Construccion Construccion
edificacion Pesada
50% 6%

CLASIFICACION DE NECESIDADES EN LA EMPRESA
(GRADO DE IMPORTANCIA)

Capacitacion al personal

Calidad de mano de obra

Promocion de negocios

Administracion de proyectos

Planeacion, programacion y control de obra
Andlisis de costos

Aspectos legales y fiscales de la construccion
Implementacion de sistemas de calidad

. Impacto ambiental

0.Seguridad e higiene

= O S 800 1o =

TIPO DE ASESORIA SUGERIDA POR EL EMPRESARIO

Asesoria legal de empresas constructoras
Asesoria ambiental en obras civiles
Asesoria en el uso de la bitacora
Actualizacion sobre la ley de obra publica
Asesoria contable, administrativa y fiscal
Asesoria en impacto ambiental

Seguridad industrial

e & & & & o o
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ASESORIA REQUERIDA

Asesoria en sistemas de administracion financiera

Asesoria en marketing y promocion de nuevos negocios
Asesoria en sistemas de calidad
Asesoria en tecnologias para procesos constructivos
Asesoria en recursos humanos
Asesoria en tecnologia y/o administracion de sistemas de informacion

Micro

0
Pequena
18
Mediana
30
Grande
27
Gigante
28

Total

POBLACION OBJETO DE ESTUDIO

Tamano de las empresas

Gigante, 28

Grande, 27

Pequena,

Micro, O

18

ediana,
30

103

PERSONAS QUE CONTESTARON LA CEDULA DE ENCUESTA

Pequenas [Medianas |Grandes |Gigantes |Totales

Director general 2 2 5 0 9
Gerente general 1 9 8 5 23
Gerente recursos

humanos 2 4 2 6 14
Gerente administrativo 5 1 2 0 8
Administrador general 2 1 1 3 7
Jefe de personal 0 0 0 7 7
Representante legal 0 2 0 0 2
Contador 4 v 7 2 20
Empleado 6 2 2 3 13
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PERSONA QUE CONTESTO

Gerente general
21%

Representante legal 4
2%

: 2 . Gerente recursos
Jefe de personal / Gerente administrativo humanos
7% &% 14%
Administrador general
7%
Empresas que conocen los servicios del ICIC 102
Empresas que no conocen los servicios del ICIC 1
Total 103
Empresas que han hecho uso de los servicios 102
Empresas que no han hecho uso de los servicios 1
Total 103

e Causas por las que no se conoce el servicio:
« No hay difusion de los servicios del ICIC por parte de la Delegacion.

SERVICIOS QUE PRESTA EL ICIC

e Capacitacion
e Asesorias

e Conferencias
e Gestion

SERVICIOS UTILIZADOS

Asesorias
11%

Otros
4%

Cursos
85%
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NIVELES JERARQUICOS CAPACITADOS POR EL ICIC

! - —
' Niveles f
' 2 |
Directivo 5
. 25% '
Medio ° Directivo |
45% M Operativo ||
_ OMedio |

Operativo

30%

MATERIAL DE APOYO ENTREGADO DURANTE LOS CURSOS
e Manuales '
En cursos de computacion
En cursos fiscales
En cursos de secretariado

e Material de apoyo
En cursos generales
En cursos operativos

UTILIDAD DEL MATERIAL DE APOYO
* En cursos de computacion y fiscales un 90 a 100% de utilidad.
* En cursos de secretariado un 90 a 100 % de utilidad
e En cursos generales un 90 a 100% de utilidad
e En cursos operativos un 90 a 100 % de utilidad

LOS INSTRUCTORES TIENEN EL NIVEL

REQUERIDO
100 77
50
0

Siempre  Generalmente Nunca
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PARAMETROS DE CALIDAD DE LOS SERVICIOS DE CAPACITACION

CALIDAD DEL SERVICIO

Malo
._ 2% Excelente
1 Regular 4%
| 7% \

j

| 7
;; Bueno
'| 87%
L

RECOMENDACIONES HECHAS POR LOS EMPRESARIOS PARA MEJORAR
EL SERVICIO

Calidad de instructores.

Actualizacion.

Mayor calidad en el material de apoyo.

Disponibilidad de cursos.

Instalaciones mas comodas.

Cursos sabatinos.

Mayor difusion del catélogo de cursos.

Cursos mas extensos.

No cancelar cursos por falta de participantes.

Tomar en cuenta las aportaciones y el saldo a favor para pagar los

Cursos.
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SATISFACCION DE LOS SERVICIOS DE CAPACITACION POR REGIONES GEOGRAFICAS

CALIDAD DEL SERVICIO

REGION NORTE

EMPRESAS

.| ENCUESTADAS

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

MALO

Baja California

Chihuahua

Coahuila

Durango

Sonora

Sinaloa

Nuevo Ledn
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31
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Golfo Caribe
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Campeche

Veracruz

Quintana Roo

Yucatan

Tamaulipas

Tabasco
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Centro pacifico

13

12

o
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| Aguscalientes

Jalisco

Michoacéan

Morelos

Querétaro

Tlaxcala

Guanajuato

Toluca
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Totales

27

N

103

Malo

Regular 8%

REGION NORTE

Excelente

8%

Bueno
67%

B Excelente
M Bueno

O Regular
0 Malo
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1%

REGION SUR

0%

Excelente

Bueno

Regular

Malo

GOLFO CARIBE

Excelente

Bueno

Regular

Excelente

CENTRO PACIFICO

Bueno

Regular

Malo

DISTRITO FEDERAL

Excelente

Bueno

Regular

Malo
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Con base en las gréﬂcas presentadas y haciendo mencién del “Movimiento
para la innovacién'’ una nueva forma de hacer construccion”. Debemos tomar
en cuenta que los integrantes de la cadena productiva de la construccion
deberan disminuir los costos, los plazos de los proyectos de construccion,
disminuir los defectos y accidentes asi como incrementar‘la productividad vy
rentabilidad de !as empresas constructoras. Ya que muchas veces los
proyectos terminan fuera de presupuesto y del plazo estipulado, hay una
cantidad excesiva de trabajo rehecho, prematuras reparaciones, demasiados
reclamos y juicios. No obstante, es posible lograr un mejoramiento sostenible y
continio en el tiempo, solo si los esfuerzos son enfocados hacia las
necesidades reales de los clientes, esto es crear valor al cliente.

Considerando que el estado es uno de los principales clientes, es necesario
que tanto el sector publico como el privado trabajen en forma unida y
coordinada, cada uno comprometiendo sus mejores esfuerzos; esto implica el
desarrollo de una nueva forma de materializar los proyectos de construccion.
Por lo que hay que tomar en cuenta los principales factores que pueden
determinar la competitividad de las empresas constructoras ademas de la
capacitacion, y que son los siguientes:

Factores claves para el cambio
e Liderazgo comprometido
e Foco en el cliente
« Integracion del equipo de trabajo
 Enfasis en la calidad
 Compromiso con las personas
Procesos a mejorar

e Desarrollo del producto
« Implementacion del proyecto
e Asociabilidad en la cadena de suministros
e Produccion de los componentes

Objetivos de mejoramiento
¢ Costo del capital -10%
« Tiempo de construccion -10%
e Predictibilidad +20%
o Defectos -20%
e Accidentes -20%
« Productividad +10%
« Rentabilidad #10%

En resumen por medio de la capacitacion y a través de la aplicacion de los
“mejoras practicas” y del trabajo conjunto entre la industria y sus clientes, se

37 Movement for innovation (Movimiento para la innovacién, M41) se conformé en 1998 y aspira a

lograr una mejora radical en la construccién, en cuanto a valor al cliente, rentabilidad. confiabilidad y
respeto por las personas, a través de la innovacién y la demostracion y difusion de las mejoras practicas
de construccion.
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han revertido las dificultades enunciadas y asi se ha mejorado la calidad y
eficiencia de la industria, en un mundo cada vez mas globalizado.

La filosofia propuesta por los directivos va en el sentido de que hay que
cambiar el sistema de trabajo, para generar una labor mucho mas eficiente,
de mejor calidad y con un objetivo bastante mas claro desde el punto de vista
de lo que busca el cliente. Asi mismo, promueve la eliminacion de las
relaciones antagonicas entre los distintos actores de la cadena productiva de la
construccion y en especial entre los sectores publico y privado. En definitiva,
ese movimiento pretende hacer el tema de la innovacion la mejor practica, para
ser utilizado como una herramienta de competitividad.

La construccion en México, para agosto del 2002 se consideré como una gran
industria generadora de empleo para mas de 142, 000 personas. El valor de
las obras construidas en ese mismo ano fue de mas de 4, 044 millones de
délares y el nimero de empresas constructoras afiliadas a la Camara era de
aproximadamente 8 mil. El producto interno bruto, del sector industrial para el
tercer trimestre se incremento al 1.7 %, a comparacion de otros sectores que
estuvieron a la baja, (ver siguientes tablas), lo que denota la alta prioridad que
representa esta industria para el desarrollo del pais ademas del valor social
que ello significa.

PRINCIPALES INDICADORES DE LAS EMPRESAS CONSTRUCTORAS

2002 P/
C to Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago |
Valor obra construida a/ 3,365 3,273 3,444 3,520 3,733 4,378 4177 4,044
Edificacion 1,433 1,512 1,479 1,381 1,304 1,317 1,341 1,292
Riego y sar ento 201 233 227 219 261 227 288 268
Electricidad y comunicaciones 191 167 136 245 290 392 579 508
Transporte 919 833 892 939 1,018 1,133 1171 1,173
Petréleo y petroguimica 303 295 429 410 529 852 492 496
Otras construcciones 317 23 282 327 33 458 307 308
Valor de las comp a/ 1,646 1,559 1,671 1,660 1,751 2,175 1,929 2,049
Valor del » af 1,584 1,535 1,626 1,620 1,656 2,085 1,850 1,953
P al ocupado (personas) | 148,693 143,587 | 137,606 138,997 141,839 | 142,229 144,542 | 141,143
Obreros 110,853 106.732 | 102,712 104,937 108,308 | 108.920 111,491 | 108,742 |
Empleados 37,840 36,855 34,894 34,060 33,531 33,308 33,051 32,401
Remuneraciones por persona
ocupada (p corrientes) 3,814 3,717 4,010 4,080 4,347 4,178 4,133 4,501
Obreros 3,180 3.179 3.466 3,567 3817 3,635 3,612 4,027
Empleados 5.671 5.275 5611 5,660 6,059 5,951 5,891 6,090

NOTA: El actual directorio de la CMIC esta siendo confrontado con el de los Censos Econdmicos 1999, con el propésito de incrementar
la cobertura de las empresas constructoras. En este sentido cabe mencionar que los resultados que aqui se presentan reflefan
unicamente & evolucion de las empresas constructoras de dicha camara.

a/ En millones de pesos comientes: Por las empresas afiliadas a la Camara Mexicana de la Industria de la Construccién (CMIC).
P/ Cifras preliminares.

FUENTE: INEGI, Encuesta Nacional de la Industria de la Construccion.




PRODUCTO INTERNO BRUTO TRIMESTRAL
POR GRAN DIVISION (Variacién porcentual anual)

B 2001 P/ 2002
oncepto
- bl ow | m|w [Anuar] o | om 9
meses
Producto interno bruto a precios de mercado 2| 01] 15| 16 03 -2 2.1 1.8 0.6
1 Agropecuaria, silvicultura y pesca 6.2 44| 65 5.7 25 4.7 1.1 1.6 24
2 Mineria 02| -27| 09 1.2 0.6 -1.3] 03 -1 .-0.8
3 Industria manufacturera -1.3| -35{ -57 -5 -3.9 5.6 21 0.2 -1.1
4 Construccion -36| 69| -41| -35 -4.5 -1.5 5 1.6 1.7
5 Electricidad, gas y agua 1.9] 14| 14| 24 1.7 2| 44| 44 35
6 Comercio, restaurantes y hoteles - 63| 06| 45| -56 -1.3 6.7 0.4 1.9 -1.5
7 Transporte, almacenaje y comunicaciones 6.5 4.6 1] 06 2.8 -1.5 29| 35 1.6
8 Servicios financieros, seguros, actividades
inmobiliarias y de alquiler 3.7 37| 42| 48 4.1 4.6 4.7 39 4.4
9 Servicios comunales, sociales y petsonales 1 0.6 02| 02 0.5 0.6 1.8 1.6

P/ Cifras preliminares.

Sin embargo, se manifiestan las siguientes deficiencias en este sector.

e & 0 o 0

sector.

FUENTE: INEGI, Sistema de Cuentas Nacionales de lléx:leo.

Entonces ¢ Cuales son los objetivos a lograr?

Poco nivel de competitividad en las pequenas y microempresas.
Mercado fragmentado, con bajos niveles de rentabilidad.

Una evaluacion baja desde el punto de vista del mercado.
Generan excesivo material de desecho.
Un bajo rendimiento y gran diversidad del mismo entre las empresas del

1.3

e & & @

Disminuir en un 10 % los costos de capital en los proyectos.

Disminuir en un 10% los tiempos en la construccion.

Aumentar un 20 % la predictibilidad, que es la certeza de que las cosas
van a salir en la forma en que se pensaron, en el tiempo presupuestado
y con el costo ajustado. O sea, que lo planificado se cumple.

Disminuir en un 20 % los defectos.

Disminuir en 20 % los accidentes.

Aumentar en un 10% la productividad.

Aumentar en un 10% la rentabilidad de las empresas.
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Inversion, en un caso de capacitacion

En esta parte del trabajo se hace hincapié en el conteo de los costos sociales,
por ser el enfoque que mas se ajusta a los objetivos de un estudio de esta
naturaleza.

Se considera como costo social a todos los gastos que se anaden a la
sociedad, pero inversamente, no deben contarse como tales las transferencias
o redistribuciones de egresos. Es razonable suponer que en los sistemas
educacionales (capacitacion) se admite a individuos que vienen de diferentes
partes por lo que tendrian que alimentarse, tal vez alojarse en un hotel o ser
asistidos médicamente con independencia de su inscripcion al curso que
corresponda, ello no figuraria en los costos.

Un costo esta siempre referido a una unidad de tiempo y se atribuye a alguna
entidad fisica o juridica. Por lo tanto debemos demarcar las fronteras del
proceso al cual atribuimos los costos y también debemos establecer las
dimensiones temporales del flujo que tratamos de definir.

La ordenada temporal de los costos dependera, de los objetivos y del tipo de
capacitacion que se trate. Los cursos pueden variar en la duracion que pueden
ir desde 10 horas a 40 horas, en tal caso la unidad de mayor interés podria ser
el curso y se define en cuanto a los gastos originados por el mismo. De hecho
cuando hablamos del andlisis costo/beneficio 1o que nos interesa es el costo
participante/curso.

El nimero de participantes inscritos en un curso tiene siempre, gran influencia
sobre los costos participante/curso y participante/hora; la duracion del curso es
la Unica variable que queda bajo control cuando usamos el criterio
participante/hora en lugar de participante/curso.

Nos parece aconsejable entonces que todos los costos se expresen en
términos de participante/curso para cada tipo de curso ofrecido por el ICIC, y
que todas las tablas y etapas se elaboren sobre esa base. El costo
participante/curso, que es solo pertinente en forma agregada, se obtendra al fin
de los calculos mediante la suma de los productos de los diversos tipos de
costos por participante/hora por el niumero de horas que consta cada curso.

Ademas de especificar la dimension temporal de los costos debemos definir la
entidad a la cual hemos de atribuirlos. Normalmente, la practica contable los
atribuye a la unidad administrativa que corresponde y tenemos entonces los
presupuestos y cuentas de las empresas. La unidad adecuada es el
participante

En general, el proceso educativo consiste en la oferta de cursos que ofrece el
ICIC con todo lo que ello implica. Un trabajador que se sienta en un pupitre de
un aula de capacitacion no reduce lo que aprenden los otros trabajadores, ya
que la clase es de consumo colectivo; sin embargo, el alumno adicional si
disminuye la disponibilidad de pupitres, de espacio y de equipo. El caracter
colectivo del consumo lleva a la necesidad de adjudicar a cada participante
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una fraccion de los costos totales, lo que nos plantea el problema de los
criterios de prorrateo.

En los cursos de capacitacion técnica, la maquinaria es por lo general
especializada, y- se alquila o se utiliza (si es propia) para la practica
correspondiente. En tal caso, la distribucion de costos de dicho equipo y
también del material, se hace directamente con cargo a la constructora que lo
facilite dentro de la obra misma. De ese modo, los gastos habran de imputarse
al dueno o encargado del equipo, sin ningun prorrateo especifico.

Por otra parte, los terrenos, instalaciones, muebles, administracion y hasta la
instruccion misma son bienes de consumo colectivo; que si bien los costos
correspondientes deberian de atribuirse directamente al capacitando o al
patron, se absorben e incluyen en la cuota que como miembro de la CMIC se
le cobra a la empresa, por lo que no es necesario dividirlos inicialmente por
curso (participante/hora) y luego prorratear los subtotales segun el nimero de
participantes de cada curso.

Como criterio basico para la atribucion de los gastos de la institucion que son
comunes a todos los cursos, tomamos la produiccion registrada y la medida en
participantes/hora. Segun este criterio el costo por participante/hora sera igual
para todos los participantes, independientemente del curso que se trate.

Nos parece importante subdividir los costos de produccién (en contraposicion a
los gastos indirectos o administrativos) en gastos que derivan de las clases
tedricas de las practicas.

Esta consideracion tiene sentido ya que la proporcion de unas y otras varia
. considerablemente segun los cursos, y hay algunos en que los participantes
solo reciben clases practicas.

El costo para el ano 2001 de un curso técnico o administrativo fue de $ 8100.00
por cada participante, el total del costo es de $127 500.00, ahora bien el
numero promedio de participantes fue de 15 personas por lo que al dividir los
costos de las clases tedricas por el total de participantes/hora de las mismas,
nos dio $ 425.00 participante/hora.

El costo para el ano 2001 de un curso de desarrollo humano fue de $ 6100.00
por cada participante, el total del costo es de $91 500.00, ahora bien el nimero
promedio de participantes fue de 15 personas por lo que al dividir los costos de
las clases tedricas por el total de participantes/hora de las mismas, nos dio
$305.00 participante/hora.

Como puede verse entre un tipo de curso y otro (técnico/administrativo y de
desarrollo humano) hay una diferencia de $ 120.00. En ambos tipos de cursos
hay teoria y practica, la diferencia radica mas bien en la remuneracion que se
les da a los instructores pues los del primer grupo se ven beneficiados con
tarifas mas elevadas.
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La meta para el ano 2001 fue de 8, 625 cursos en todo el pais en el sector de
la construccion, por lo que el nimero de participantes fue de 90,064 haciendo
un total de 1624, 260 participantes/horas. El costo en promedio seria de
$7,100.00 ya sea de cualquier area o especialidad o nivel al que fue dirigido; el
costo total de la capacitacion impartida/recibida ascendido a $ 639454,
400.00. El total de cursos impartidos fue de 8, 625 cursos. Si partimos del
promedio de 15 participantes por curso de 20 horas de duracion tenemos que
el costo de participantes/horas ascendido a la cantidad de $ 247.13,
considerando que un trabajador acuda a varios cursos (3) tendriamos un costo
anual de $ 11, 120.85 por participante.

Estos costos representan la inversion que se realiza en materia de
capacitacion de los trabajadores que acuden a un curso en beneficio de la
empresa y que repercute en la productividad, como se vera a continuacion en
el siguiente caso.

Ejecucion y evolucion del Plan de capacitacion

La capacitacion involucra cambios en variables que se veran reflejados a
corto, mediano o largo plazo. Esto implica que para poder capturar el impacto
de la capacitacion en toda su dimensioén, cada variable ha de ser medida en el
plazo correspondiente, de lo contrario, podria subestimarse el impacto de la
capacitacion.

Estos indicadores dan un seguimiento de la variable volumen de ventas en el
tiempo y aunque es un indicador util a nivel de gestion, para efectos de la
evaluacion de impacto puede ser que esté contaminado por variables
exogenas como: cambios bruscos de los precios, entrada de nuevos
competidores al mercado, estacionalidad y crisis econémicas entre otros. En
resumen, factores completamente ajenos al programa, por lo que también
pueden afectar a la oferta y demanda y, por lo tanto al volumen de valor de la
produccion.

Una vez que se ha realizado la evaluacion de impacto, los resultados de la
misma deberan retroalimentar el sistema a largo plazo, de manera que sean
considerados tanto en la etapa de deteccion de necesidades como en el
disefo del plan de capacitacion, tanto de la misma empresa en el futuro como
de otras empresas.

Como ejemplo expondremos lo que se detecto en diferentes empresas
constructoras, a partir de la sistematizacion del proceso de capacitacion; para
ello se acudio a los registros y testimonios que reportaron diferentes personas
involucradas en la capacitacion.
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1. Proceso de deteccion de necesidades

A través de entrevistas, cuestionarios y talleres de trabajo, que se realizaron
con la participacion de supervisores, ejecutivos y personal del area de RRHH,
mas coordinador del ICIC, se detectaron multiples necesidades de
capacitacion. Se hizo un andlisis que permitio detectar los principales
problemas que pueden repercutir con mayor énfasis en el éxito de las
acciones de capacitacion, asi como las expectativas de los empleados vy la
motivacion del personal.

La siguiente lista resume las principales debilidades de las empresas
consultadas.

¢ Incapacidad de mejorar los niveles de comunicacion.

e Falta de compromiso de los empleados, debido a amenazas o inseguridad.
Esto afecta las relaciones interpersonales entre supervisor y supervisado.

» Deterioro de las relaciones interpersonales

» Poco compromiso de administracion en nivel de jefaturas

« Los jefes no asumen su rol. Son muy operativos, centrados en la tarea y no

ejercen su liderazgo.

» Faltan formar lideres en diferentes areas.

e Los sistemas de informacion, no fueron disefiados para tomar decisiones a
nivel operativo.

» Faltan reuniones de equipo interdepartamentales.

* Mucha tramitacion.

e Falta compartir informacion relevante.

¢ No hay empatia departamental.

e Los ejecutivos no toman las decisiones oportunamente.

e Desmotivacion constante.

Las principales causas de las debilidades anteriormente nombradas fueron:

» Desconocimiento de las necesidades de las personas.

» Mala comunicacion.

e La administracion de los Recursos Humanos presenta debilidad respecto a

los sueldos, en la equidad externa e interna.

« Ineficacia de la evaluacion de desempefo, ya que no mide con efectividad,
pues no se han modificado conductas negativas, reforzado las buenas o
corregido las no deseadas.

e |Individualismo

 Faltan incentivos.

e Se requiere incrementar la integracion entre supervisados y supervisores.

« Existen diferentes estandares de calidad, en los niveles superiores.

e Subjetividad para evaluar las jefaturas, denota debilidades en el sistema de
evaluaciéon de desempeno y evaluacion ascendente.

188



Para corregir las anteriores anomalias se plantearon los siguientes objetivos
del area de capacitacion.

e Elaborar un calendario de capacitacion, a partir de las necesidades
detectadas en este informe.

s Capacitar al personal que realizé la supervision. De manera que éste
sistema se constituya en una importante herramienta de motivacion,
correccion y gestion del personal.

e Elaborar el calendario anual de reuniones, senalando el tipo de reunién,
los participantes, el propdsito, las fechas y frecuencias. Luego capacitar
a los jefes y supervisores. '

e Capacitar a los lideres del equipo. Esto es prioritario. Este programa de
capacitacion debe tener una de las mayores prioridades, ya que
fortalecera el liderazgo que debera conducir a los empresarios a nuevos
desatfios. _

e Capacitar a los supervisores en la planificacion estratégica para,
elaborar el Manual de Planificacion de la empresa.

Y segquir las directrices para la asesoria (Orientada a los Recursos Humanos)

e Elaborar un manual de evaluaciéon del desempefio, para ser aplicado de
manera estandar a todo el personal.

e Elaborar un sistema de incentivos, basado en estandares de calidad que
detecte el buen desempeno.

Revisar la actual valorizacion de cada puesto.
Revisar y mejorar el Sistema de Informacion Administrativa, para la toma
de decisiones.

e Establecer indicadores de desempeno y/o productividad para cada cargo
o unidad y asi poder evaluar el desempeno y aplicar incentivos.

e Corregir el actual sistema de incentivos, que detecte la inequidad entre
los beneficios de los jefes y los demés empleados.

e Mejorar el sistema y forma de comunicacion entre las distintas unidades
administrativas, niveles jerarquicos, personal que intervienen en proceso
y que involucran a varios departamentos. Es necesario brindar mayores
oportunidades de retroalimentacion, motivacion y participacion.

e Descentralizar la toma de decisiones, redefinir las atribuciones, fijar
parametros sobre aspectos y montos sobre los cuales pueden los
supervisores decidir y fijar politicas para guiar la decisién. Fomentar la
delegacion de autoridad.

Dada la situacion anterior detectada en la empresa, se recomendaron los
siguientes cursos.
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2. Disefo del programa de capacitacion.

2.1. Definicion del plan de capacitacion
Las empresas constructoras tomaron en consideracion sus restricciones de
financiamiento y el tiempo disponible para capacitar, decidio implementar solo
un curso.

Niveles y Competencias | Nombre del| Objetivos del |  Contenido y

puestos requeridas curso | curso 1 competencias que
i deben ser
P | | _ensenadas.
Todo el Reinduccion a la Reinduccion al | Orientar a los | Historia de la empresa.
personal empresa, que cada negocio. empleados en los Planes de desarrollo.
persona sepa con | temas principales del = Vision. Mision. Politicas.
claridad en qué negocio y dar a conocer  Directrices estratégicas.
consiste el negocio. | las caracteristicas de la| Organigrama. Mercado y
empresa y su personal | tipo de negocio.
clave. |
Todo el Relaciones humanas Desarrollode | Proporcionar a los | Aserividad, Empatia,
personal constructivas habilidades para| empleados las | Saber. Escuchar.
trabajar con | destrezas Comunicacion, Eficaz, Dar
excelencia. i fundamentales que elogios. Retroalimentacién.
| requiere para un Manejo de conflicto. Cémo
| adecuado manejo con implementar la cooperacion
| sus colegas de trabajo. | y apoyo.

Gerentes, | Liderazgo y trabajo en Desarrollode | Proporcionar a los Principios de liderazgo.

supervisor | equipo (manejo de habilidades y participantes de las Retroalimentacion.

es, personal y formacion de| liderazgo y habilidades sociales y Reconocimiento. Manejo de

ejecutivos, | equipos) trabajo en liderazgo para conducir| reuniones y conflicto.

y jefaturas equipo. equipos de trabajo. Corregir conductas.
Cambio. Definir roles y
responsabilidades. Motivar.
Realizar mejoras de
calidad. Manejo de poder.

Ejecutivos,| Saber diagnosticar, Planificacion Entregar a los Definicion de la Mision.

jefes, andlisis de su estratégica participantes los Vision. Politicas. Directrices

supervisor | departamento, conocimientos y estratégicas. Modelo de

esy problemas y recursos metodologia de Planificacion. Andlisis del

lideres de | no utilizados, hacer planificacion Contexto FODA. Analisis

unidades. | planes de acciony estratégica. Teodrico y estratégico. Control. Curso
controlar su practico. tedrico y practico, con
departamento. Supervisor.

Curso: “Comportamiento humano: desarrollo de habilidades de liderazgo y
trabajo en equipo”.

Participantes:

No. De participantes: 20 personas

Financiamiento:

2.2. Disefno de la evaluacion

100 % por parte de la empresa

Gerentes, ejecutivos, supervisores y jefaturas.

Una vez definido el plan de capacitacion, para las empresas constructoras, se
propuso al ICIC disefar la evaluacion de Impacto del plan de capacitacion.
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Para ello se reunio el equipo de trabajo y los integrantes quienes visualizaron
los cambios esperados en los participantes que recibieran esta capacitacion,
considerando que las competencias se desarrollarian con el curso.
“Comportamiento humano: desarrollo de habilidades de liderazgo y trabajo en
equipo” y como estas deberian manifestarse en las empresas.

De este curso se esperaria que obtuviera los siguientes resultados:

Principio de liderazgo y retroalimentacion

e Las personas que asistieron al curso son reconocidos como lideres en su
departamento. -

e Los participantes al curso adquirieron mayor compromiso con su
departamento.

e Las personas que asistieron al curso mantuvieron mejor informados a sus
subordinados, tanto de los resultados como de la gestion del
departamento.

Reconocimiento. Corregir conductas.

« Se produjo un cambio después de la capacitacion en cuanto a que se
establecié un mecanismo claro y equitativo de premios y castigos.

e Los participantes son capaces de reconocer las contribuciones de su
equipo de trabajo.

e Los participantes pueden ahora comunicar de mejor manera el
reconocimiento de las contribuciones a su equipo de trabajo.

* Los participantes poseen mejores herramientas para orientar y corregir
conductas.

Manejo de reuniones y conflictos
e La capacitacion permitid que el manejo de las reuniones mejoraran
sustancialmente, en puntos tales como: los trabajadores seran
informados de puntos importantes (por ejemplo que se establezca un
calendario de reuniones, temas a tratar, prioridades de temas, etc.); y
que en las reuniones se traten los temas preestablecidos y se lleguen a
conclusiones.

Definir roles y responsabilidades:

» Después de la capacitacion se pudo definir claramente el rol que cada
trabajador tiene que desarrollar dentro de la empresa.

e Se espera que la capacitacion, permita a quienes asisten a ella,
comunicar de mejor forma el rol y responsabilidad que cada persona
cumple dentro de la unidad de trabajo como en general en la empresa.

e La persona que asistio a la capacitacion es capaz de reestablecer metas
claras a su equipo de trabajo.

Motivar, realizar mejoras de la calidad mediante la creatividad y la innovacion:
« Quienes asistieron pueden mejorar la motivacion de su equipo de trabajo.
* Acoger de mejor forma la participacion de su grupo de trabajo.
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« El personal de los diferentes departamentos muestran una mejoria en la
gestion y en la calidad de servicio al cliente interno.

e Muestran un mayor compromiso, motivacion e interés por lograr los
objetivos de su unidad.

Comunicacion en la empresa
« Mejoro el estilo de comunicacién de la empresa.
e La capacitacion sirvid para reducir el individualismo existente en la
empresa y mejoraran las relaciones entre las personas.
e Después de la capacitacion el ambiente de trabajo es mas grato y las
relaciones son positivas.

Una vez que las empresas constructoras identificaron los cambios que
esperaban se produjeran en las empresas después de capacitar, se iniciara la
etapa de identificacion de aquellos indicadores que capturan los cambios
esperados. :

Dado que las empresas constructoras no poseian indicadores que reflejaran
estos cambios, se decidio crear algunos para poder medir el impacto de la
capacitacion en las empresas. Una buena forma de capturar estos cambios es
a través de encuestas, que capturan las percepciones tanto del equipo de
trabajo, como de los pares de quienes asistieron a la capacitacion, mediante
un cuestionario.

5.2. Resultados de los casos

Como se aclaré en un inicio, esta es la segunda parte donde se presentan los
resultados de la evaluacion del estudio de casos cualitativos referentes a los
efectos de la capacitacion en 15 empresas, y que fuera desarrollado entre los
meses de agosto de 2002 y diciembre de 2003.

Dimensiones del Estudio:

Para indagar en los procesos y mecanismos en que las empresas realizan sus
actividades de capacitacion y de qué manera esto incide en la productividad
de los trabajadores se definieron cinco dimensiones a investigar dentro de las
empresas.

1)Situacion General de la Empresa, para conocer su situacion econdmica, tipo
de propiedad, y cualquier caracteristica interna que fuera relevante para su
funcionamiento, y asi ver la relaciéon entre esa situacion y las actividades de
capacitacion.

Las variables consideradas en esta dimension fueron:

+ Situacion econdmica de la empresa, participacion de mercado.

+ Propiedad de capital

¢ Principales actividades productivas o de servicios, evolucion de la
produccion o de las ventas.



¢ Tipo de administracion, estilo de mando
¢ Innovaciones tecnologicas u organizacionales
¢ Principales hitos de los ultimos anos

+ Caracteristicas de los trabajadores (integracion, nivel educacional, niveles de
calificacion,.antigiedad, etc.)

2)Administracion de los Recursos Humanos, para indagar como las estrategias
del manejo de personal se relacionan con los resultados en la capacitacion.

Las variables consideradas en esta dimension fueron:

+ Existencia o no de la gerencia o el departamento de recursos humanos, o su
equivalente.

¢ Seleccién de personal, politica de remuneraciones, definiciones de puesto.

+ Evaluaciones del desempeno, sistema de incentivos, plan de carrera y tipos
de contrato. ‘

¢ Nivel de remuneraciones respecto al mercado.

¢ Tasa de rotacion.

3)Actividades de Capacitacion, para conocer €l mecanismo y desarrollo de las
actividades de capacitacion realizadas en la empresa.

Las variables consideradas en esta dimension fueron:

+ Politicas de capacitacion.

+ Diagndstico de necesidades de capacitacion.

+Criterios de seleccion del personal que asiste a cursos e incentivos para
asistencia.

¢ Proceso de gestion de los cursos contratados.

¢ Porcentaje de capacitados en cada nivel de calificacion.

+Monto invertido en capacitacion.

+Cursos contratados en los anos 1999, 2000y 2001.

+Cursos no realizados que se necesitaron.

¢ Cursos demandados por los trabajadores.

4)Competencias, para indagar en la adecuacion entre las competencias que
requiere el proceso productivo y las competencias desarrolladas por la
capacitacion; y si esa adecuacion, es lo que incide en el efecto positivo de la
capacitacion en la productividad.

Las variables consideradas en esta dimension fueron:
+ Conocimientos y- habilidades requeridas por los trabajadores en cada etapa

de la seccion o departamento en estudio.
¢ Caracterizacion de cada curso realizado en los anos 1999, 2000 y 2001.
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5) Productividad Laboral, para conocer de qué manera las empresas miden la
productividad total y laboral, y ver coémo la capacitacion realizada ha incidido
en ella.

Las variables eonsideradas en esta dimension fueron:

¢ Tipos de indicadores para medir productividad total y de los factores
productivos.

Tipos de indicadores de la seccion o departamento en estudio.

Indicadores de productividad laboral.

Indicadores de gestion.

Percepcion de impacto de la capacitacion en la productividad laboral.
Competencias que faltan para una mejora en la productividad laboral.

* & S+ & &

Evaluaciones: en cuanto a las evaluaciones se consideraron:
(a) Unidad de estudio:

La recoleccion de la informacion en las distintas empresas en estudio se
planteé en dos niveles; en primer lugar, las dimensiones sobre la situacion
general de la empresa y su gestién de recursos humanos se aplicaron a la
empresa de manera global; en segundo lugar, y debido a la complejidad y
minuciosidad que se requeria, las dimensiones sobre actividades de
capacitacion, competencias y productividad se aplicaron a las divisiones, areas
o departamentos dependiendo de cada empresa; el trabajar en estos niveles
fue muy util al momento de cotejar la informacion brindada por las distintas
fuentes de cada uno de los dos niveles.

El lugar de la empresa elegido para la recoleccion de la informacién en el caso
de las dimensiones de capacitacion, competencias y el impacto de la
capacitacion en la productividad fue — en la mayoria de los casos — en donde
se llevaba a cabo el proceso principal de la empresa, considerando si en esa
seccion se habian realizado actividades de capacitacion.

(b) Muestra:

La poblacion objeto de estudio a investigar corresponde a todas las empresas
que tienen como actividad principal la construccion de bienes inmuebles y/o
prestan servicios para la realizacion de la misma; teniendo como base los
directorios de la Camara Mexicana de la Industria de la Construccion (CMIC) y
directorios de empresas no afiliadas. El primer directorio de empresas
registradas a CMIC, que estd formado por 8338 y el directorio de empresas
constructoras no afiliadas a CMIC con 10872.

De manera que la muestra del estudio, estd constituida por 8 empresas de la

Camara Mexicana de la Industria de la Construccion Capacitacion (CMIC) y 7
sin afiliacion, por lo que el total de la muestra consté de 15 empresas de
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diversos tamafios'”; de esta forma se considera que la seleccion de la
muestra fue por conveniencia, habiendo participado sélo las empresas que
estuvieron dispuestas a entregar la informacion al investigador.

ESQUEMA DE CONFORMACION DE MUESTRA

=0 + O

30 empresas afiliadas con 8 empresas 7 empresas no
8000 mil empresas capacitacion y nivel alio de afiliadas afiliadas
afiliadas a la CMIC produccion .

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE EMPRESAS E INGRESOS (MILES DE PES0S)'*’

Tipo Limite inferior (Miles de pesos) Limite superior (Miles de pesos)
Gigantes 62385.0 En adelante
Grandes 34814.0 62384.9
Medianas 17643.0 34813.9
Pequenas 11382.0 17642.9
Micros 1.0 11381.9

Cabe senalar que el proceso previo de seleccion de las empresas fue bastante
lento y engorroso, encontrandonos en primer lugar con el problema de tener
que satisfacer las expectativas de las empresas contactadas, renuentes a dar
informacion, sobre todo de tipo financiero. Una vez comprometidas a participar
en el estudio vinieron otras dificultades, relacionadas con los problemas para
obtener informacién econémica general, la lentitud para traspasar los datos de
las empresas, y las carencias graves que se observaron en varios casos, con

138 . = . = -
Las empresas son agrupadas ¢n cinco estratos (gigantes, grandes, medianas, pequeiias y micros) de acuerdo a sus

ir‘lgrcsos anuales reportados a CMIC”
1

De acuerdo con los rangos de estratificacion utilizados en el 2000 y actualizados con el INPPcS Rama
Construccion (1994=100).
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respecto a sus registros basicos de personal, produccion, adjudicacion de
obra, concursos, etc.

Para llegar a la muestra de 15 casos, se utilizd el método deductivo.
Inicialmente se trabajo con una base de datos de aproximadamente 8000
empresas afiliadas a la CMIC y se analizé la informacion para determinar la
estrategia a seguir. La forma mas facil de contactar actualmente a las
personas es el correo electronico y como la base incluia direccion electronica,
se determind enviar varios correos masivos y partiendo de la respuesta se
confeccion6 una base de datos de 30 empresas, segun los criterios de que
realizarian mucha capacitacion y tendrian un nivel de produccion importante.

Esta base fue modificada varias veces, finalmente, de las 30 empresas se
contactaron directamente a 21, a las cuales se les realizé una entrevista para
explicar el objetivo de la investigacion asi como los requerimientos para
realizarla; de esas 21 s6lo 8 empresas aceptaron participar en el estudio.

De manera paralela, se realizé el mismo procedimiento con empresas no
afiliadas a la CMIC, asi que al final se agregaron 7 empresas, por lo que se
llegd al total de 15 empresas.

(c)Instrumentos:

Los instrumentos de recolecciéon de informacion utilizados fueron de dos tipos,
el primer tipo de instrumento fue: a) la entrevista de tipo semi-estructurada que
se aplico al encargado de recursos humanos o gerente de la empresa,
encargado de esa area, al encargado de capacitacion (en el caso que habia) y
al residente de obra.

La informacion recolectada a través de las entrevistas fue anotada para cada
una de las empresas, en donde se mantiene la confidencialidad de cada
empresa, para lo cual se utilizé un nimero tnico. '*

El segundo instrumento fue: b) la observacion en el area de capacitacion y en
area productiva.

Situacion General de las empresas: perfil de los casos

A partir de las dimensiones consideradas como relevantes para indagar y
conocer el proceso de capacitacion y su impacto en la productividad en cada
una de las quince empresas estudiadas; su situacion general; su gestion de
recursos humanos; las actividades de capacitacion realizadas por las
empresas, y las competencias requeridas por la empresa hacia sus
trabajadores y las competencias efectivamente movilizadas por ‘la
capacitacion, se realizaria a continuacion, un andlisis de las relaciones entre
esas dimensiones ya nombradas y el impacto de la capacitacion en la
productividad laboral. En la siguiente lamina vemos el analisis de resultados.

140 4 S .
Unidad que nos permite identificar a la empresa constructora.
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ANALISIS DE RESULTADOS

GENERALIDADES

Tipo de empresas Empresas Tipo de Cantidad Afiliadas o no Cantidad
investigadas empresas afiliadas .
EMPRESAS N=15 GIGANTES 0 EMPRESAS 8338
AFILIADAS
AFILIADAS 1,2,4,6,7,9,10,13 GRANDES 1 EMPRESAS NO | 10872
. AFILIADAS
NO AFILIADAS 3,5,8,11,12,14,15 MEDIANAS 6
PEQUENAS 4
MICRO 4
CARACTERISTICAS
Criterios de Condiciones Dimensiones Fuentes de Actividades Instrumentos de
seleccion informacién principales recoleccién
e Mucha ¢ Climaticas e Situacion e Gerentes o Edificacion e Entrevistas
capacitacion e Fisicas del general e Supervisores e Agua,riegoy e  Observaciones
¢ Nivel de terreno ¢ Admén.  de ¢ Residentes ¢ Saneamiento * Registros
produccion ¢ Rendimientos R.H. e Encargados ¢ Transporte ¢ Documentos
importante dependen del e Actividades de de o Vivienda
comporlamiento capacilacién capacitacién e Otras
humano (a veces ¢ Productividad e Usuarios construccione
impredecible)’ laboral g

' Se pierde el interés de la competitividad al tener asegurada la obra.




Aunque las quince empresas analizadas no se pueden considerar como una
muestra representativa del mundo empresarial puesto que el universo es
extenso, la técnica cualitativa del estudio de casos permitié un conocimiento a
fondo, de las dinamicas propias de cada empresa, y su andlisis pudo ser
considerado como un aporte a la reflexion teorica sobre la relacion establecida
entre la capacitacion que las empresas realizan y los efectos que ésta tiene en
la productividad laboral y en la competitividad.

Para efectos del manejo de la informacion se les asigné un numero Unico a
cada una de las empresas estudiadas de manera aleatoria, sin importar sus
actividades, el tamano de la empresa o la actividad; dicho numero es la unidad
de muestreo que nos permite identificar a la empresa constructora.

A continuacion se presenta el analisis transversal de los casos estudiados, en
funcion de su situacion general y si son afiliadas o no. Los casos estudiados se
dedicaban a diferentes - actividades productivas, como puede verse en el
siguiente cuadro.

LA EMPRESAY SU ACTIVIDAD PRINCIPAL

- | TIPODE . ;. EMPRESA O SECCION ey %
g i EMPR ,;Pnooucnvmg- '
- ; i " | PRINCIPAL" i £
Mediana | Todala empresa Edificacion A
1
Mediana Toda la empresa Edificacién A
2
Micro Toda la empresa Otras SA
3 construcciones
Grande Residencia de construccion | Edificacion A
4
Mediana | Toda la empresa Edificacion SA
5
Agua, riego y A
6 Mediana Toda la empresa saneamiento
Micro Residencia de construccion Otras A
7 construcciones
Pequena | Residencia de construccion Edificacion SA
8
Mediana Residencia de construccion Edificacion A
9
Mediana Residencia de construccion Edificacion SA
10
Pequena | Residencia de construccién Transporte A
11
Micro Residencia de construccién Otras SA
12 construcciones
Pequena | Area Contabilidad Edificacion A
13
Mediana Residencia de construccion Edificacion SA
14
Micro Residencia de construccion Otras SA
15 construcciones

198




Al considerar como premisa que la capacitacion y su impacto en la
productividad laboral, no dependen solo de los cursos que la empresa
contrata, sino que depende de un sin numero de factores relacionados con sus
caracteristicas de tipo organizacional y estructurales, se definio la dimension
de situacion general de la empresa. El objetivo de esa dimension era conocer
la situacion econdmica y ciertas caracteristicas relevantes de la dinamica
interna de las empresas. De esta manera se expondria la relacion entre dicha
situacion general y la influencia (en sentido positivo o negativo) que se
obtuviera sobre las experiencias de capacitacion.

De las quince empresas de la muestra hubo ocho de ellas que tuvieron un
efecto positivo en la productividad laboral a partir de la capacitacion segun la
percepcion de los jefes de departamento o residentes de obra entrevistados.
El impacto de la capacitacion fue considerado como positivo, cuando la
empresa podia identificar de manera concreta una mejora en la elaboracion de
los trabajos realizados por los trabajadores capacitados, y si esa mejora se
reflejaba en un aumento de la productividad a nivel mas general, ya sea en la
obra o0 en la empresa.

Asi, como se ha mencionado la dimension de cada uno de los efectos y las
consecuencias que cada uno de ellos produjo en las empresas, se muestran
en la siguiente lamina; tratando de mostrar la interrelacion existente entre
ellos.
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SITUACION GENERAL DE LAS EMPRESAS
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Empresas con impacto positivo

La situacion de las empresas con impacto positivo fue heterogénea en cuanto a
su situacion economica, tipo de propiedad y dinamica interna; en primer lugar,
la situacion economica de las ocho empresas con experiencias exitosas de
capacitacion era de liderazgo pleno o liderazgo promedio dentro de sus
mercados; en todos los siete casos restantes habia diferencias ya que, a pesar
de su buena situacion en el mercado, algunas estaban orientadas a mercados
externos (empresas:15, 12, 1): habia otra, que se encontraba en una dificil
situacion econdmica debido a la crisis macroeconomica que afectaba al pais al
momento del estudio (empresa 5); otra empresa tenia un alto nivel de
incertidumbre con respecto a su futuro ya que habia una alta posibilidad de que
la empresa cesara sus funciones (empresa 10); y finalmente, otras tres
empresas con un impacto positivo de la capacitacion en la productividad de sus
trabajadores fueron catalogadas como modernas y con una preocupacion por
la calidad en sus productos y servicios (empresas 4, 6 y 3), aunque ésta ultima
se habia visto afectada por la crisis econdémica, mencionada anteriormente.

Como muestra de lo anterior, se presenta los siguientes factores reconocidos

mas viables y favorables que influyeron en dichas empresas, para lograr los
resultados ya mencionados
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[ REQUERIMIENTOS PRODUCTIVOS: FACTORES CLAVE PARA UNA CAPACITACION CON IMPACTO POSITIVO |

El enfocar la capacitacién en los requerimientos productivos es clave en el impacto positivo de los cursos sobre la productividad de los trabajadores,
ya que en todos los casos donde hubo dicho énfasis el resultado de la capacitacién fue considerado como positivo por la empresa. (15, 4)
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EMPRESAS CON IMPACTO POSITIVO

No.empresa, 15

14 4
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12 4
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10 4
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Situacién de empresas con impacto positivo en cuanto a su situacién econdmica, tipo de
propiedad y situacion interna.

En cuanto al tipo de propiedad de las empresas con una capacitacion exitosa
en términos de su impacto percibido sobre la productividad, la situacion
también fue diferenciada. Dos de las empresas eran una sociedad anénima
(empresas 12 y 15), dos de ellas eran parte de otra mas grande (empresas 4 y
12), y tres de ellas eran una sociedad (empresas 1, 6 y 10), Nos encontramos
con cuatro empresas que eran familiares, (empresas 3 y 6 y 12), a pesar de
que la numero 12 formaba parte de otra mayor; no se puede. afirmar que sean
modernas sino que, a pesar de que estas empresas han tenido procesos de
modernizacion, aun siguen teniendo patrones que estan mas asociados a
empresas tradicionales.

Empresas con capacitacion exitosa
20
15
15 42 12 B No.empresa
10 - B No.empresa
ONo.empresa
=] ONo.empresa
0 - M No.empresa
Sociedad Anénima Parte de otra mas Sociedad Familiares
grande

Capacitacion exitosa en términos de su impacto percibido sobre la productividad
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Empresas sin impacto positivo

Aqui se incluyeron los casos de empresas donde la capacitacion habia tenido
un impacto relativo, indirecto, negativo y sin impacto, segun la percepcion de
los entrevistados.-

El impacto relativo de la capacitacion en la productividad fue definido en el caso
de que la empresa reconociera un cierto efecto sobre la manera de trabajar de
sus empleados pero sin traducirse en una mejora en la productividad laboral.
Dentro de este grupo se ubicaron dos empresas (empresas 5y 8), la primera
de ellas era una empresa con capital extranjero y la segunda una empresa
familiar de liderazgo promedio, aunque afectada por la crisis econémica y con
una fuerte incertidumbre respecto a su futuro.

Empresas sin impacto positivo

@ No.empresa]

Capital extranjero Empresa familiar

Se considero el impacto de la capacitacion como impacto indirecto en el caso
de que la empresa reconociera una mejora en aspectos motivacionales y de
compromiso mas que una mejora en el trabajo fisico de los trabajadores; en
este grupo entraron tres empresas (empresas 7, 9 y 13), la cuales tenian
distintas caracteristicas, siendo éstas, que eran empresas de sociedad
andnima, formando parte de un conglomerado mayor, aunque la 7 habia sido
hasta hace tiempo una empresa familiar, las otras dos tenian mercados
estables y se encontraban en un proceso de modernizacion desde unos anos
atras.

Dentro de las empresas de la muestra se encontr6 una empresa que no
identificd impacto alguno en la productividad como consecuencia de haber
contratado cursos de capacitacion; esta empresa (empresa 2) era una sociedad
limitada con proyecciones econoémicas pero que no tenian una vision de futuro
compartida por la empresa, sino que ésta, estaba restringida a su Gnico dueno
sin traspasaria al resto de los empleados.

Por dltimo, hubo una empresa que reconocié un impacto negativo de la
capacitacion en la seccion en estudio (empresa 11), ya que se trataba de una
sociedad andnima de tipo familiar y tradicional, con una lenta adaptacion a los
cambios.
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Impacto de la capacitacion

11

B No.empresa

'@ No.empresa
2 ONo.empresa
[ ONo.empresa

| Impacto indirecto sin impacto Impacto negativo M '

Vision a futuro: contexto favorable para el éxito de la capacitacion

De esta manera, se puede observar la tendencia que de las ocho empresas
con impacto positivo de la capacitacion en la productividad hay cinco de ellas
que pueden catalogarse como modernas, con una importante preocupaciéon por
la calidad. Las ocho empresas tenian una vision de futuro definida y
compartida, con proyecciones que iban mas alla del corto plazo. A pesar de
que en dos de las empresas, la situacion en que se encontraban no era del
todo favorable, ya que una de ellas, podia cerrarse dentro del corto plazo y la
otra se habia visto fuertemente afectada por la crisis econémica.

En el caso de las empresas que no tuvieron un impacto positivo, las situaciones
fueron bastante heterogéneas. En este grupo se ubicaron empresas con
distintas caracteristicas, habiendo empresas familiares (empresas 5y 11), con
apoyo externo (8 y 9), con proyecciones a futuro (empresas 2 y 9), parte de una
mayor (empresa 13), o en proceso de modernizacion (empresas 7 y 13).

- Impacto positivo de la capacitacion

15 = 13 13
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-y
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B No.empresa
O No.empresa
O No.empresa
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Administracion de Recursos Humanos: El espacio para insertar la
capacitacion

La administracion de recursos humanos ha sido considerada como un tema de
suma relevancia,”ya que cada vez hay mas consenso en la importancia del
trabajador como persona en los logros que puede obtener una empresa; de
esta manera, una gestion profesional de recursos humanos es visualizada
como una tarea que no soélo involucra una administracion del personal, sino
también el hacerse cargo de areas como la seleccion de personal y su
evaluacion, la politica de remuneraciones, los incentivos, planes de carrera,
contratos y la capacitacion, ademas de la motivacion y compromiso que el
trabajador puede adquirir con la empresa.

Mas alla de las tareas concretas en la gestion del personal, un factor clave en
su funcién es su capacidad de relacionar las distintas areas de la empresa y
lograr que su labor tenga un caracter global dentro de ella.

Dicho de otra forma, la administracién de los Recursos Humanos, puede ser
vista como la que se da en aquellas empresas en las cuales la administracion
del personal es entendida como una funcién especifica, diferenciada de la de
produccién, mercadotecnia, finanzas o la de ventas, y que, por lo tanto, tiene
sus propios parametros y criterios de evaluacion; esta gestion puede ser
profesional o no profesional, segun el nivel de formalizacion que exista
(departamento o gerencia de Recursos Humanos, existencia de un encargado
del tema, normas y procedimientos formales de seleccién evaluacion de
desempeno, remuneraciones, etc.).

Por lo tanto, si se ve desde un punto de vista negativo, las empresas que
administran sus Recursos Humanos, como un apéndice del area de
produccioén, no tienen propiamente una gestion.

Bajo la premisa de que la administracion de recursos humanos cumple un
papel muy importante en el proceso de capacitacion que una empresa lleva a
cabo y en los resultados que ésta puede tener, el objetivo siguiente es indagar
la relacion entre administracion de recursos humanos y el impacto de la
capacitacion en la productividad laboral. El impacto de la capacitacion fue
considerado como positivo cuando la empresa podia identificar de manera
concreta una mejora en la realizacion de los trabajos realizados por los
trabajadores capacitados, y si esa mejora se reflejaba en un aumento de la
productividad a nivel mas general, ya sea en la obra o en oficinas.

La identificacion que se hizo de diferentes factores que ayudaron a elaborar un
diagnéstico sobre la administracion de los recursos humanos, con sus
diferentes capacidades o deficiencias, nos dio elementos para elaborar la
siguiente lamina.
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS: ESPACIO PARA INSERTAR LA CAPACITACION
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Estilos de administracion en los casos estudiados.

De las 15 empresas de la muestra, 8 de ellas contaban con una administracion
profesional de recursos humanos, es decir, con un area dentro de la empresa
dedicada de manera exclusiva a esa actividad con personal calificado para tal
efecto, tres de las empresas de la muestran estaban en proceso de
implementarla y cinco de ellas no lo tenian.

Es importante notar que, en dos de las ocho empresas con una administracion
profesional, ésta no tenia una capacidad de actuar a nivel global en la
empresa. Esté fue el caso de las empresas 8 y 9, en donde el area de
administracion no ejercia un rol integrador dentro de la empresa y sus acciones
no alcanzaban a todos los niveles de la empresa por 1o que a nivel formal
tenian una administracion profesional instaurada pero que no era capaz de
insertarse en las areas de produccion.

En cuanto a los incentivos, seis de las ocho empresas con administracion
profesional otorgaban incentivos a sus trabajadores, siendo considerados por
las empresas un factor importante de motivacion. Los planes de carrera para
los trabajadores eran realizados en siete empresas, y s6lo una de ellas no tenia
una administracion profesional, sino que los planes se hacian por motivacion
personal del jefe del departamento estudiado; éste fue el caso de la empresa
12, que ademas de no tener una administracion profesional tampoco tenia
interés en implementarla, por lo que el jefe del area, habia instaurado su propio
sistema de plan de carrera para que a partir de la capacitacion realizada, el
personal de su seccion tuviera perspectivas de ascenso.

La pregunta que interesa analizar, a partir del tema de la gestion, es ;cudl es
su relacion con el resultado obtenido por las empresas en el impacto de la
capacitacion en la productividad laboral?, es decir, si la gestion de recursos
humanos es un factor relevante en el éxito de la capacitacion.

Una administracion profesional no garantiza, una experiencia de
capacitacion exitosa.

De las ocho empresas con resultados positivos en el impacto de la capacitacion
en la productividad laboral, es decir, donde se identificO una mejora en la
realizacién del trabajo por parte de los trabajadores capacitados, cinco de ellas
contaban con una administracion profesional de recursos humanos, una de
ellas se encontraba implementandola y dos de ellas no tenian administracion
profesional; de esta manera, no se podria afirmar que la administracion de tipo
profesional sea un factor indispensable en el éxito de la capacitacion.

Para sustentar esa idea es interesante analizar el caso de las tres empresas
con experiencias positivas de capacitacion que no tenian una administracion
profesional. Este es el caso de la empresa 10, la cual esta implementando un
departamento de recursos humanos, y no cuenta con incentivos o planes de
carrera, aunque si tiene trabajadores con un alto nivel de compromiso y
motivacion hacia el trabajo. En esta empresa no habia una administracion
profesional, pero si se realizaba una administracion de recursos humanos a un
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nivel informal, lo que claramente ayudé al resultado positivo que obtuvo por la
capacitacion.

En el caso de la empresa 12, tampoco habia una administracion profesional de
recursos humanaos a nivel de empresa, pero en el departamento estudiado el
jefe se encargd de que la capacitacion realizada tuviera un objetivo claramente
identificado, a partir de lo cual ésta fue exitosa. En estas dos experiencias el
éxito obtenido por la capacitacion se logré principalmente porque contaron con
profesionales preocupados de manera seria por el tema de la capacitacion y la
visualizaron como un insumo importante para le mejora de los procesos de la
empresa. '

De estos casos se desprende como clave la figura del “ingeniero”, y en su
capacidad de dar un sentido a la capacitacion y su capacidad para focalizar las
reales necesidades del departamento o area de la empresa. En el caso de la
empresa 10, el sentido dado a la capacitacion, entre otras cosas, se centré en
mejorar el conocimiento computacional de los trabajadores debido al uso del
.software en todo el proceso de proyeccion, concurso, adjudicacion, control y
seguimiento de la obra; asi, la capacitacion cumplié un rol concreto y definido
que permitié su impacto en la productividad.

La experiencia también ocurrié en el caso de la empresa 1, empresa pequena
que no tiene una gerencia, departamento o unidad encargada especificamente
de la administracion de Recursos Humanos o de la capacitacion. Tampoco
existen procedimientos formales de seleccion de personal, descripciones de
puestos, evaluaciones de desempeno, ni planes de carrera; sin embargo, el
motivo de que todos estos elementos no existan en la empresa es
exclusivamente su tamano. De hecho las personas que ocupan puestos
directivos tienen una vision moderna y desarrollan una administracion eficiente,
participativa y centrada en la calidad; ello es, posiblemente, lo que explica el
resultado que ha tenido la capacitacion sobre la productividad de los
trabajadores.

Capacitacion que no logra totalmente los efectos esperados (impacto
indirecto).

Asi como hubo empresas con experiencias de capacitacion positivas, habiendo
realizado una gestion de su personal a nivel informal y no profesional, también
hubo dos empresas - 9 y 8 — en las cuales, a pesar de contar con un
departamento de recursos humanos, el impacto de la capacitacion no fue
considerado como positivo en la productividad de los trabajadores, sino que el
impacto se catalogo como indirecto: la capacitacion mejoré ciertos aspectos del
desempeno de los trabajadores y éstos, a su vez, generaron mejores
condiciones para elevar la productividad, pero no se percibe que se haya
producido el impacto directo deseado.

En el caso de la empresa 9, se identificé el impacto de los cursos en términos
de una mejora en la motivacion y compromiso de los trabajadores, pero no en
un aumento de la productividad laboral. La mencionada situacion se produjo
principalmente debido a la poca capacidad del departamento de recursos
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humanos de acercarse a las necesidades de las otras areas de la empresa vy,
en dar una finalidad concreta a la capacitacion.

Algo similar ocurrié en la empresa 8, donde el énfasis en los lineamientos
operativos con respecto a la capacitacion, fijados desde las oficinas a la que
pertenece la empresa, la llevo a darle una importancia desmedida al desarrollo
de cierto tipo de competencias (comportamentales) que no necesariamente
coincidian con las prioridades operativas de las empresas estudiadas
(competencias técnicas). Como resultado, se desarrollaron competencias que
fueron dtiles para mejorar ciertos aspectos del desempeno de los trabajadores,
pero este esfuerzo podria haber sido mas eficiente si se hubieran desarrollado
exactamente, y con mayor precision, las competencias requeridas.

Aunque los incentivos y planes de carrera no pueden ser considerados como
determinantes en el impacto positivo de la capacitacion en la productividad
laboral, si se puede apreciar que las empresas con resultados exitosos tienden
a tener incentivos y planes de carrera. Este es el caso de las empresas 4, 12y
15, las que, a través de diversos mecanismos ligan la capacitacion a las
posibilidades de carrera futura de los trabajadores, ademas de asociarla a
incentivos, lo que sumado a la motivacion de los trabajadores por mejorar su
rendimiento hace que la capacitacion mejore la manera de realizar su trabajo.

Entre la iniciativa y el plan sistematico.

En cuanto a las actividades de capacitacion realizadas, el interés del estudio
estuvo centrado en como se llevaba a cabo el proceso de capacitacion de cada
empresa, es decir, cudles eran sus politicas u orientaciones dadas a la
capacitacion y como ésta se dirigia hacia sus requerimientos productivos.
También nos interesd conocer la inversion monetaria en la contratacion de los
cursos, cudl era el origen de esos cursos (una oferta externa, una deteccion de
necesidades, etc.,), el rol de la capacitacion en la empresa y como se llevaba a
cabo su diagnéstico de necesidades de capacitacion. Todos los indicadores
mencionados se mostraran aqui en relacion al impacto de la capacitacion en la
productividad laboral percibido por los entrevistados.

Importancia dada a la capacitacion.

Cabe seialar previamente, que la gran mayoria de los quince casos estudiados
fueron empresas con un alto nivel de inversion en capacitacion y con una cierta
preocupacion por la formacion de sus trabajadores, reflejada en su afiliacion a
la CMIC en los ocho casos, como es el caso de la empresa 15.

En 8 empresas, la inversion fue catalogada como “alta”, puesto que superaba
el 2 % de cuota que se requiere para la afiliacion a la Camara Mexicana de la
Industria de la Construcciéon (empresas 11, 14, 15, 10, 12, 3, 4, 6). En cuatro
empresas, la inversion se considerd “regular”, ya que era levemente inferior al
4% (empresas 1, 5, 8 y 13). Sélo hubo 3 de los casos estudiados en los
cuales la inversion fue “baja”, es decir, no alcanzaba a llegar a la mitad del 2 %
9,7, 2).
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Este perfil de los casos, con respecto a su nivel de inversion en capacitacion,
nos muestra que no se trata de una muestra representativa de la realidad de
las empresas, sino que se trata de empresas que ya han demostrado un cierto
grado de avance y modernizacion, y que estan mas adelante que el promedio
de las empresas nacionales, tanto en el area de recursos humanos como
especificamente en capacitacion.

En cuanto a la politica de capacitacion, cinco de las quince empresas
estudiadas contaban con una politica de capacitacion formal y explicitada
oficialmente y tenian una persona encargada de la capacitacion, con
dedicacion exclusiva a dicha funcion. Este, se supone que es €l escenario ideal
para que la capacitacion esté integrada de manera coherente dentro de las
politicas, los planes, la vision de futuro y la gestion general de la empresa.

Hubo otras seis empresas que, en cambio, s6lo contaban con orientaciones de
capacitacion, es decir, con lineamientos generales sobre el rol de la
capacitacion en la empresa, pero que no estaban operacionalizados. Esto
significa que sdélo se fijaron ciertos criterios con respecto a la importancia y los
objetivos de la capacitacion para la empresa, y a las areas mas importantes
donde ésta debiera enfocarse, pero no existia un plan mas detallado acerca de
las actividades concretas a realizar, los plazos, las modalidades para tomar
decisiones, etc., cabe sefalar que, dentro de este grupo de empresas, habia
tres de ellas que en el momento del estudio se encontraban enfocadas al
diseno de una politica de capacitacion para asi formalizar su rol y darle un
mayor peso como instrumento de mejora de los conocimientos, habilidades y
actitudes de los empleados y trabajadores.

Por ultimo, dentro de los casos estudiados, hubo cinco que no contaban ni con
una politica, ni con orientaciones de capacitaciéon, siendo la gran mayoria de
ellas, empresas donde la capacitacion fue realizada segun necesidades
puntuales, sin focalizarse necesariamente hacia los requerimientos de sus
respectivos procesos productivos 0 negocios principales. En estos casos, las
actividades de capacitacion aparecen como un hecho aislado de todo el resto
de la gestion de la empresa, careciendo en general de toda sistematizacion.
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Por lo que, la propuesta que se plantea para llevar a cabo un verdadero plan de
capacitacion; considerando todos los elementos razonables y viables para
insertarse en el campo de trabajo y lograr una consciencia sobre la importancia
de este trabajo, las presentamos en la siguiente lamina.
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VISION A FUTURO: CONTEXTO FAVORABLE PARA EL EXITO DE LA CAPACITACION

8 Empresas con impacto positivo

e Son modernas

¢ Se preocupan por la calidad
e Poseen una visién de futuro definida y

A 4

1,34,5,6,10,12,15

compartida
¢ Tienen proyecciones a mediano y largo plazo

7 Empresas con impacto relativo, indirecto y sin impacto

Pero....

A 4

Situacion desfavorable
puede cerrar (crisis
econdmica ) 5. 10

2.9

Dos tienen visioén a futuro

A 4

7vi13

Dos en proceso de modernizacion

A 4

13 v 8. 9 anovo externo

Tres dependen de las decisiones de otra
Una depende de las decisiones familiares

v

14

RECOMENDACIONES

Disminuir en un 10% los costos de capital en los proyectos

Disminuir en un 10% los tiempos en la construccion

Disminuir en un 20% los defectos

Disminuir en un 20% los accidentes

Aumentar en un 20% la predictibilidad (cumplir lo planeado)
Aumentar en un 10% la productividad

Aumentar en un 10% la rentabilidad de las empresas

-

Y una aunque tenga inversion alta, refleja productividad baja — 11

Competitividad

Capacitacion

L

Productividad




Otorgar un sentido a la capacitacion.

Al observar el tipo de empresas que cuentan con una politica formal, se puede
concluir que éstas son empresas de gran tamano o con un proceso tecnologico
complejo; todas tas empresas con esas caracteristicas tuvieron experiencias
positivas en cuanto al resultado de la capacitacion, a excepcion de la empresa
9; esta empresa cuenta con una politica formal de capacitacion y con dos
empleados del departamento de recursos humanos encargados de la
capacitacion; sin embargo, los objetivos y finalidades de esa politica no llegan
de manera fluida a las secciones productivas de la empresa.

En cuanto a las empresas que no tienen establecida una politica u orientacion
de capacitacion, todas las empresas, a excepcion de la empresa 1, tuvieron un
impacto de tipo indirecto en la productividad, un impacto relativo o un impacto
negativo. Impacto indirecto fue considerado cuando la capacitacion incidia en la
motivacion y compromiso de los trabajadores, pero no de manera directa en su
productividad laboral; impacto relativo de la capacitaciéon, fue definido en el
caso de que la empresa encontrara un cierto impacto en la manera de trabajo
pero sin traducirse en una mejora en la productividad laboral; el impacto fue
considerado como negativo cuando la capacitacion realizada determiné una
disminucién en la productividad laboral.

En todas las empresas con impacto indirecto, relativo y negativo, la
capacitacion fue considerada como una actividad de corto plazo y no como
parte de un proceso integral de la empresa; éste es, por ejemplo el caso de la
empresa 13, en donde la capacitacion esta orientada a cubrir necesidades
puntuales y donde cada jefe se hace cargo de los cursos al que asiste su
personal. También puede ser tomado como caso ilustrativo el de la empresa 2
donde las actividades de capacitacion realizadas dependieron exclusivamente
de la vision y buena voluntad del jefe, pero sin que el conjunto de la empresa ni
los trabajadores tuvieran real conciencia con respecto a los beneficios que ellas
les pudieran traer. Este enfoque voluntarista de la capacitacion en gran medida
se vio reforzado por la falta de un plan formal que sirviera como guia para
integrarla a la administracion general de la empresa.

De los ejemplos anteriormente mencionados, se puede desprender que, para
que una empresa logre a través de la capacitacion un impacto positivo en la
productividad de los trabajadores es relevante que a ésta se le otorgue una
importancia y sentido de largo plazo, siendo la existencia de una politica u
orientaciones de capacitacion, indicadores de esa importancia segun las
experiencias de las empresas de la muestra.

Requerimientos productivos: factores clave para una capacitacion con
impacto positivo

La idea anterior se reafirma al observar las diferentes formas en las cuales se
lleva a cabo el proceso de capacitacion. Todas las empresas que enfatizaron
la capacitacion en las necesidades de sus procesos productivos contaban con
una politica u orientaciones dadas a la capacitacion, a excepcion de la empresa
no. 1. El enfocar la capacitacion en los requerimientos productivos es clave en
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el impacto positivo de los cursos sobre la productividad de los trabajadores, ya
que en todos los casos donde hubo dicho énfasis el resultado de la
capacitacion fue considerado como positivo por la empresa.

El énfasis en los requerimientos productivos puede verse muy claramente en la
empresa 15, donde hay una intensa capacitacion a nivel productivo orientada a
la parte productiva y a la prevencion de accidentes. También es un buen
ejemplo el caso de la niumero 4, empresa en la cual existe una unidad interna
de capacitacion que esta encargada de responder a todas la necesidades de
capacitacion que se detecten; si la necesidad se puede cubrir con la oferta
disponible en el mercado se opta por esa alternativa, pero si no existe la oferta,
se disena un curso dentro de la misma empresa. El principio basico es que
ninguna necesidad que haya sido detectada puede quedar sin una respuesta o
solucion.

Analizando en el sentido inverso, de las empresas que no enfocaron los
recursos contratados hacia sus requerimientos productivos 0 que capacitaron
por una necesidad puntual, ninguna logré un impacto en la productividad
reconocido como positivo, sino que tuvieron un impacto relativo, no tuvieron
impacto o fue negativo, como en el caso de la empresa 11; esta empresa es
muy interesante, ya que en un momento dado tomo la decision de capacitar a
sus trabajadores para que éstos terminaran sus estudios; sin embargo, esa
idea se realiz6 sin determinar cuales serian los objetivos de la empresa al
realizar esa accién y cudles iban a ser la consecuencias de esa capacitacion;
finalmente la capacitacion tuvo un resultado muy negativo para la empresa, lo
que contribuyd.en su desmotivacion por el tema.

Algo relativamente similar fue lo que ocurrid en la empresa 7, donde hace
algunos anos hubo un cambio en la estructura de propiedad de la empresa, lo
que trajo consigo una modernizacion en la gestion de Recursos Humanos
incluyendo la capacitacion, sin embargo, al momento de realizarse el estudio, la
empresa estaba en pleno proceso de transicion, por lo cual la nueva visién que
se pretendia imponer aun no estaba plenamente consolidada. Por ejemplo, se
privilegié la capacitacion en competencias comportamentales, siendo que los
principales requerimientos iban por el lado técnico. Este ejemplo muestra que
no basta con una voluntad modernizadora del cuerpo directivo de la empresa,
si ella no va acompanada de instrumentos de autodiagnéstico, con respecto a
los requerimientos que estd demandando el proceso productivo en cuanto a
competencias.

De esta manera, se puede concluir que para que una empresa logre focalizar la
capacitacion en sus requerimientos reales se visualiza como necesario que la
empresa al menos le asigne algun objetivo o sentido a la capacitacion (que se
traduce en una politica u orientacion a la capacitacion), para que asi, sea parte
de un proceso mas integral dentro de la empresa y que no soélo responda a una
necesidad puntual.

Este es el caso de la empresa 12, donde el jefe de la seccidon estudiada le
asigndé un objetivo de mediano plazo a la capacitacion (aumentar los
conocimientos técnicos de sus subalternos), y a partir de esa idea dirigio los



cursos contratados en esa necesidad; de esta manera, los cursos lograron
satisfacer esa necesidad concreta y mejorar la productividad laboral de los
trabajadores.

Diagnéstico de necesidades, base sustancial para capacitar.

Si consideramos que el tema de la competitividad es clave en el impacto que la
capacitacion puede tener sobre la productividad laboral, surge el tema del
diagndstico de necesidades de capacitacion. De las 15 empresas estudiadas,
so6lo cuatro de ellas, habian realizado un diagnostico formal de necesidades de
capacitacion y ocho no lo habian realizado. Tres de las empresas “mas
exitosas”, si lo habian realizado, y ademas correspondieron con las empresas
de mayor dotacion de personal.

Sin embargo, dos de las empresas con impacto positivo de la capacitacion en
la productividad no habian realizado un diagnostico formal, aunque si se
habian identificado las necesidades a las que se dirigiria la capacitacion; estas
empresas sonla 10y la 12.

Cabe mencionar aqui, el ejemplo de una empresa que no cuenta con
diagndstico de necesidades, como es el caso de la empresa 5, que tiene una
alta inversion en capacitacion, sin embargo, por esta falta de diagndstico, sélo
realiza sus cursos de acuerdo a las necesidades que se vayan presentando.
Este caso es interesante, porque ademas, esta falta de reconocimiento y de
diagndstico va combinada con la ausencia total de una administracion de
Recursos Humanos, lo que termina reflejandose en que, mientras su proceso
productivo requiere competencias basicas y técnicas, a través de los cursos
soélo se desarrollan competencias técnicas.

Esto implica que la adecuacion entre lo requerido y lo desarrollado es regular,
producto finalmente del impacto de la capacitacion sobre la productividad y que
es percibido como relativo (mejora de rendimiento, pero no aumenta
especificamente la productividad).

Del andlisis de las experiencias positivas — es decir, cuando la capacitaciéon si
ha tenido un impacto positivo en la productividad laboral, - se puede
desprender que el diagndstico es necesario especiaimente en las empresas
grandes, en donde es muy dificil detectar necesidades de manera informal; sin
embargo, lo relevante es, que la empresa logre detectar sus necesidades de
capacitacion aunque no sea a través de un proceso formal, ya que esa
deteccion permitird que los cursos contratados estén orientados a los reales
requerimientos productivos.

De este punto se puede afirmar, que el diagndstico de necesidades de
capacitacion, es un importante primer paso para que una empresa pueda
focalizar la capacitacion en sus necesidades, punto clave en el impacto positivo
de la capacitacion en la productividad.
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Alta inversion en capacitacion no garantiza efectos positivos

Por ultimo, parece relevante retomar un punto mencionado; la importancia o no,
de realizar una inversion monetaria elevada en capacitacion, por parte de las
empresas, que - se puede traducir como la relacion que se observa
empiricamente en los casos estudiados, entre el nivel de uso vy
aprovechamiento de la afiliacion a la Camara y los resultados de la
capacitacion, en términos de mejora o no la productividad laboral.

Como lo senalamos antes, de las 15 empresas de la muestra 8 de ellas habian
realizado una alta inversion, entendida como una inversion superior al 2%
disponible para capacitacion en el Programa de Capacitacion del Instituto de
capacitacion de la Industria de la Construccion. Dentro de estas 8 empresas,
se ubican empresas con experiencias exitosas y no exitosas, por lo que se
podria afirmar que el monto monetario, invertido no asegura necesariamente
que la capacitacion signifique un impacto positivo en la productividad de los
trabajadores, lo que si es importante es que los recursos sean invertidos en
donde realmente se necesita.

Competencias laborales

A partir de la revision bibliografica realizada, se destacd la importancia del
concepto de “competencias”. Este concepto pretende dar cuenta de la
insuficiencia de los analisis basados exclusivamente en la importancia del nivel
de calificacion formal de la mano de obra, para lograr incrementos sustantivos
de productividad.

El concepto de competencias supone poner énfasis, mas que en la calificacion
formal, en las habilidades, destrezas y conocimientos que movilizan los
trabajadores para el cumplimiento de determinadas tareas, es decir, en los
medios con los que cuenta para tomar decisiones, relacionarse con otros,
manejar maquinarias, comprender textos, etc.

En este sentido, definimos competencias como “la capacidad real o potencial
de un individuo para desempenar las tareas de una actividad y para lograr un
objetivo en un contexto dado™

Para el trabajo en terreno en las 15 empresas estudiadas, establecimos cuatro
grupos diferenciados de competencias, referidas a:

= Competencias bésicas: referidas a capacidades de lecto-escritura, uso e
interpretacion de simbolos y formulas matematicas.

= Competencias técnicas: referidas al conocimiento instrumental y del
funcionamiento de maquinas, herramientas y procedimientos de trabajo.

= Competencias intelectuales: referidas a capacidades en torno a la
resolucion de problemas, manejo de informaciéon, comprension de procesos
y sistemas, autonomia y responsabilidad.

= Competencias conductuales: referidas a la capacidad de expresarse en
forma verbal y de interactuar con otros.
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Las competencias béasicas e intelectuales se refieren a un sustrato cognitivo
presente en cada individuo y que junto con las competencias de tipo conductual
operan — cuando son movilizadas — como una suerte de base genuina de
conocimiento y habilidades que forman el sustento critico para el desempeno
de cualquier tipo de actividad (salvo los conocimientos y aplicacion de
matematicas, que no necesariamente se encuentran presentes como
requerimiento en todas las tareas productivas).

El analisis que aqui presentamos se basa en dos niveles: las competencias que
fueron requeridas por las caracteristicas de los procesos productivos en las
empresas estudiadas y las competencias que efectivamente fueron
desarrolladas a partir de los cursos de capacitacion realizados.  Nuestra
hipotesis de trabajo era que, si la adecuacién entre las competencias
requeridas y las desarrolladas era alta, el impacto de la capacitaciéon sobre la
productividad seria positivo.

Competencias requeridas en las empresas.

Con base en el estudio de casos, podemos senalar que en la totalidad de las
empresas estudiadas, sus procesos productivos, o bien las caracteristicas de
Sus negocios principales, las llevaron a requerir competencias técnicas, dadas
por el manejo y conocimiento de materiales, sustancias, herramientas,
maquinas y equipos livianos y maquinaria pesada especificamente ligados a su
actividad productora.

En la siguiente lamina, se presenta la identificacion de las diferentes
competencias laborales como son: las basicas, técnicas, intelectuales y
conductuales. Asi como las habilidades, destrezas y conocimientos especificos
que requiere cada trabajador para llevar a cabo las tareas asignadas.
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COMPETENCIAS LABORALES

Competencias laborales Habilidades Competencias requeridas
Capacidad rea} o potencial Destre{zas_ Cumplimiento de tareas '

para desempenar tareas y Conocimientos 2 pero no desarrollo

lograr objetivos.

2 no desarrolld
(1,3,4,6,10,12,13,15)

Basicas
Lectoescritura, uso de interpretacién de simbolos y férmulas matematicas

10.7.2.58 . . .
Primaria abierta 1,3,8,9,15

Técnicas
Conocimientos instrumentales y de maquinas herramientas y

procedimientos de trabajo

8,4,1,12,13,15,9,14,3,6

Intelectuales

Resolucién de problemas, manejo de informacioén, comprension de

procesos y sistemas, autonomia y responsabilidad. Competencias desarrolladas

Capacitacion en el puesto
Bajo desarrollo 11, 12, 13, 15
Conductuales
Capacidad de expresarse verbal e interactuar
Ny 11 7(1,3,4,7,8,9,14
) _ ) 8 empresas Orientacién al cliente, a la

La adecuacién entre las competencias requeridas y las desarrolladas es alta, por empresa y a la calidad, Visién
lo que el efecto de la capacitacién en la productividad es favorable.. comparida (bienes v servieios)

1,3,4, impacto positivo

CONFIRMACION DE LA HIPOTESIS: La alta correspondencia tiende a darse en empresas que enfatizan, que la capacitacién hacia los
requerimientos de sus procesos productivos logran un efecto positivo sobre el rendimiento laboral, la calidad y sobre la competitividad.



Las diferencias se produjeron sélo por el lugar que se asigna a las
competencias técnicas en orden de importancia, en relacion a los demas tipos
de competencias. Asi, en 10 de las empresas estudiadas (8, 4, 1, 12, 13, 15,
9, 14, 3y 6), las competencias técnicas figuraron en el primer lugar, desde el
punto de vista de los requerimientos productivos. En las 5 restantes, las
competencias técnicas figuraron en segundo lugar, tras las béasicas (10, 7, 2, 5)
o las intelectuales (11).

' Competencias requeridas en las empresas

11

IF

Com petencias técnicas Competencias basicas Competencias intelectuales

==

Otro dato relevante es que, pese a esta altisima presencia de las competencias
técnicas dentro de los requerimientos productivos de las empresas, éstas, con
la excepcion de dos empresas (3, 6), por si-solas no bastan y deben ir, cada
vez mas, asociadas a otras competencias que agreguen valor, como las
intelectuales o las conductuales.

En este sentido, en la gran mayoria de las empresas, las competencias
técnicas son requeridas como primera prioridad, generalmente seguidas por las
competencias intelectuales, de comprension de procesos del entorno,
resolucion de problemas, informacion, autonomia y responsabilidad (empresas
9, 12,13y 15). Enla 11, se da el mismo fendmeno pero en diferente orden:
aunque ambas son requeridas, las competencias intelectuales son
consideradas mas importantes que las técnicas; también en la 8 que tiene un
fuerte requerimiento por competencias técnicas e intelectuales, pero
acompanadas ademas por competencias basicas.

En otros casos, las competencias técnicas van acompanadas en primero o
segundo lugar, por las conductuales, que estan relacionadas con la expresion
verbal, la coordinacién con otros, el trato al cliente, la interaccién, etc.,
(empresas 4, 1y 14); en estos tres casos, se trata de agregar valor al proceso
productivo mediante un énfasis mayor en las comunicaciones entre los
miembros de la empresas y entre éstos y sus contratistas y a su vez entre
todos ellos y sus clientes externos.

En casi todas las empresas las destrezas, habilidades y conocimientos técnicos
requieren ir acompanadas, antes, por competencias basicas; ya que se trata de
empresas caracterizadas porque su personal operativo carece de educacion
bésica en gran proporcion.
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En sintesis, podemos senalar que:

¢ La mayoria de las empresas estudiadas, requieren de sus trabajadores
competencias técnicas.

+ Sin embargo, las competencias técnicas ya no sirven por si solas. Los
cambios en los procesos productivos exigen cada vez mas el
acompanamiento de estas competencias por las intelectuales (autonomia,
responsabilidad, manejo de informacion, resolucion de problemas), o
comportamentales.

¢ Esto se deriva de los cambios en los procesos productivos, hacia una mayor
autonomia de los puestos, mayores requerimientos de coordinacion
horizontal, mayor necesidad de interaccion con los clientes, entre otros.

¢ Las competencias conductuales aparecen fundamentalmente en empresas
de apoyo a otras empresas o bien las que requieren negociar el contrato de
obra.

+ Las competencias basicas aparecen de manera importante en todas las
empresas dentro de los requerimientos de las empresas estudiadas, dado
que una gran proporcion de su personal operativo (albaniles, peones,
cadeneros, media cuchara, carpinteros, plomeros, etc., no tienen instruccion
primaria por lo que, como primera necesidad seria el mandarlos a la
primaria abierta como ha ocurrido con los empresas 1, 3, , 8, 9 y 15; pero
también al existir la necesidad de trabajar, aparece como necesidad
secundaria.

Competencias desarrolladas

Hemos visto el perfil general de los requerimientos que presentan las empresas
estudiadas, en cuanto a destrezas, habilidades, conocimientos que deben
movilizar los trabajadores que en ellas laboran; a continuacién, se presentan,
como contraste, las competencias que efectivamente fueron desarrolladas a
partir de los cursos de capacitacion impartidos.

Como se senalo en el punto anterior, en la mayoria de los casos estudiados las
competencias basicas se consideran para el personal operativo.

Con respecto a las competencias técnicas, cabe senalar que, respondiendo a
su alto nivel de requerimiento, casi todas las empresas estudiadas (excepto la
2) las desarrollan en sus trabajadores a través de capacitacion, dandole
diferentes grados de prioridad.

Otro punto importante de destacar, es que la capacitacion técnica formal via
cursos — tanto externos como internos, representa sélo una fraccion de los
esfuerzos que realizan las empresas para entregar conocimientos especificos a
sus trabajadores, sobre manejo de maquinas, herramientas y equipos. En la
mayoria de los casos estudiados, hay un importante esfuerzo orientado a
brindar capacitacion en el mismo puesto de trabajo a los trabajadores nuevos,
en el cual los trabajadores mas antiguos los introducen a los detalles de sus
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puestos de trabajo, desde el manejo de maquinas, hasta el tipo de decisiones
que deben tomar.

En el desarrollo de competencias conductuales se observa un alto nimero de
empresas preocupadas por esa dimension. Hay ocho empresas que realizaron
cursos orientades a desarrollar en sus trabajadores destrezas para hablar,
escuchar e interactuar con otros, ya sea con companeros de trabajo, cargos
superiores, o clientes externos. Siete de las empresas (14, 9, 7, 3, 4, 1 y 8)
desarrollaron las competencias comportamentales junto con las técnicas,
mayoritariamente como segunda prioridad.

Por lo tanto, si se compara con los requerimientos reales de las empresas, se
puede hablar de un desarrollo de las competencias conductuales. Tal
desarrollo encierra riesgos, pero también beneficios. Como un ejemplo de los
primeros, se puede mencionar a la 2, donde las competencias requeridas
fueron las basicas y técnicas, y, sin embargo, ninguna de ellas se desarroll6 a
través de la capacitacion, optandose por cursos conductuales. Esto se explica
por una visién moderna del duefio y gerente general de la empresa que, sin
embargo no iba acompanada por una estrategia y vision organizacional
coherente del conjunto de la empresa, lo que a la larga significO un escaso
impacto de los cursos impartidos.

En contraposicion, pueden ser sefalados como casos en que el desarrollo de
competencias conductuales tuvo efectos positivos, los de las empresas 1, 3, y
4. .

En estas tres empresas, en primer lugar, los cursos impartidos en esa direccion
respondieron a requerimientos de sus procesos productivos. Y en segundo
lugar, eran coherentes con una orientacion global de la empresa hacia una
orientacion mayor al cliente y a la calidad, y con una vision compartida de ver a
la empresa tanto como prestadora de servicios, como productora de bienes.

Por dltimo, se observa en los casos estudiados un bajo desarrollo de
competencias intelectuales, las cuales al igual que las competencias
conductuales se encuentran levemente subvaloradas con respecto a los
requerimientos del proceso productivo. Sélo en cuatro empresas se
desarrollaron estas competencias a través de la capacitacion (empresas 11, 12,
13 y 15), en la mayoria de las cuales fueron, consideradas como segunda
prioridad, tras las competencias técnicas.

Correspondencia de las competencias

A modo de sintesis, podemos observar que, de las quince empresas
estudiadas hubo ocho (empresas 15, 10, 12, 13, 1, 3, 4 y 6) que tuvieron una
alta correspondencia entre las competencias que requerian y las que
efectivamente desarrollaron. Entendimos por “alta correspondencia* el hecho
de que las competencias desarrolladas por los trabajadores a través de la
capacitacion coincidieran con las competencias requeridas por Sus procesos
productivos.
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Confirmando nuestra hipotesis inicial, en la mayoria de los casos, esta alta
correspondencia tiende a darse en empresas que enfatizan de algin modo, la
capacitacion hacia los requerimientos de sus procesos productivos y que, de
este modo, logran tener un impacto positivo sobre la productividad laboral, y
sobre la competitividad -segun la percepcion de los residentes de obra o jefes
de oficina entrevistados.

Sin embargo, también hay un grupo importante dentro de las empresas
estudiadas en las que hay una correspondencia regular o baja de las
competencias (empresas 9, 14, 8, 5, 11, 7 y 2). "Correspondencia regular" fue
definida como el desarrollo de ciertas competencias que sélo coincidian
parcialmente con las competencias requeridas, y “Correspondencia baja",
como el desarrollo de competencias totalmente distintas de las requeridas.

Al contrario de las empresas que tuvieron una alta correspondencia, éstas
tienden a ser justamente’las que no tienen una administracion de sus Recursos
Humanos, que no tienen un diagndstico de necesidades o que no enfatizan las
actividades de capacitacion hacia los requerimientos de sus procesos
productivos,

Por dltimo, cabe senalar que no se observo una relacion directa entre el tipo de
competencias que cada empresa requirid y desarrolld, y la alta o baja
adecuacion entre las competencias. Por ejemplo, entre las empresas que
requirieron competencias basicas y técnicas (empresas 2, 5, 7 y 10), hubo
algunas con una correspondencia alta (empresa 10), otras con regular
(empresa 5) y otras con baja (empresas 7, 2).

Por lo tanto, puede decirse, en base a la informacion de los quince casos, que
la correspondencia no pasa por el tipo de competencias, sino por otros factores
como el hecho de tener 0 no un énfasis hacia sus necesidades, contar 0 no con
un diagnostico de éstas, tener 0 no una vision compartida de futuro, desarrollar
0 no una administracion de Recursos Humanos entre otros.

A continuacion, se muestra la interrelacion que cada uno de los componentes a
nivel cultural, social y empresarial pueden influir y definir en la realizacion de
las competencias que se requieren para poder lograr los objetivos.



COMPETENCIAS Y COMPETITIVIDAD

Cultura - Conocimiento
Valores Know How
tradicionales

costumbres

Ventaja competitiva 4

— sustento de desarrollo productivo

cambian, las tecnologfas proliferan, la

vuelven obsoletos”

—» Resistencia al cambio

T~—aCultura empresarial

La competitividad en paises
desarrollados estén ligados a la calidad
de los productos y “servicios” y a la
“calificacién™ y el compromiso de la
mano de obra.

CONSTRUCTABILIDAD-consiste en incorporar
personal con experiencia y conocimiento de
construccion en las etapas preliminares de un
proyecto, a fin de mejorar la aptitud constructiva de
una obra. Uso dptimo del conocimiento y
experiencias de construccién en la planificacion,
disefio, adquisiciones y manejo de operaciones de
construccion.

Oren Harare. “la fuente segura de los mercados

competencias se multiplica y los productos se

EMPRESARIOS - EMPLEADOS - TRABAJADORES
Protagonistas internos de la competitividad.

Gestidn estratégica organizacional | —

R. H.
Gestion por competencias 4—

Focalizacién de inversiones, gestion
oportuna de recursos especificos,

orientada por las competencias.

Crecimiento y desarrollo humano
Hacer més y mejor

Con menor supervisién

Con mayor autonomia

Capaces de aprender y desaprender
agilmente

La innovacion es le reto y el aprendizaje permanente
es el requisito para lograr la competitividad; el
aseguramiento de la calidad productiva,

Las personas han de ser capaces de:

Ser efectivos, emprendedores y comprometidas, capaces
de aprender a ser , a relacionarse, a aprender a aprender,
con capacidad de transferir y contextualizar, aplicar
cbdigos o simbolos rdpidamente en situaciones diversas y
cambiantes , manteniendo la unidad organizacional de
politicas, planes de negocio o institucional y objetivos
establecidos con la suficiente fortaleza para comprender y
sunerar conflictos. *“lo elaboran expertos”.

Cambio de papel de productor /reproductor

a constructor comprometido
Estandarizaciél}de competencias laborales

Mapas de competencia

BOYATZIS en Inglaterra (caracteristicas
fundamentales de una persona),
WOODDRUFFE (cualquier caracteristica que
afecte el desempefio)

Evaluacién por competencias*

Cualificacion (RASGO, Mc Clelland)
De la pericia y el conocimiento més el talento,
més talante (motivacion).

Comportamientos manifiestos en el desempefio
que le permiten a la persona actuar eficazmente.

Habilidad, razones, conocimiento y deseo

Identificacién de comportamientos visibles y
deseables; estratégicos para lograr resultados.

Calificar su desempefio en cantidad, calidad y
oportunidad.

Desarrollar una visidn autocritica y contextualizar que
garantice su desempefio con una mayor autonomia.
Fortalecer el compromiso ético empresarial, social y
personal.

Competencias de adecuacion, flexibilidad y agilidad.

*95% de los casos no sc cucenta con el sustento
teérico, ni metodologias un uso de términos.



Productividad

Como ha sido senalado, conocer los niveles de productividad de las empresas
adquiere cada vez mayor importancia, puesto que junto con la calidad de los
productos, constituye un aspecto fundamental del posicionamiento competitivo
en un mundo globalizado.

Si la productividad se define como la relacion entre el producto generado y los
factores productivos utilizados para ello, entonces elevar la productividad es
uno de los desafios fundamentales que deben enfrentar las empresas para
elevar su competitividad. Sin embargo, no hay una uniformidad, en los casos
estudiados, con respecto a como medir la productividad, qué indicadores
utilizar y cuales son las mejores formas de llevar un registro de sus
fluctuaciones.

Hay otro antecedente importante de tomar en cuenta, es posible estimar, la
productividad de cada uno de los factores (capital, maquinas y trabajo) y su
aporte a la productividad total. En otras palabras, es posible estimar el valor
que agrega cada uno de los factores productivos al producto final.

Asi, las empresas pueden realizar observaciones mas finas con respecto a qué
factores estan provocando problemas e ineficiencias y cudles serian las
medidas posibles, para acabar con ellos (reorganizacion del proceso
productivo, cambio tecnoldgico, innovacion en la organizaciéon del trabajo,
rediseno de puestos de trabajo, incorporacion creciente de porcentajes
variables a las remuneraciones, etc.).

Por lo que, de esta manera sencilla presentamos el contraste positivo y
negativo existente con respecto a la productividad.



FACTORES QUE AFECTAN NEGATIVAMENTE A

LA PRODUCTIVIDAD

Sobretiempo programado y/o fatiga

Errores y omisiones en planos y especificaciones

Muchas modificaciones durante la ejecucioén del proyecto
Disefios muy complejos

Disefios incompletos o atrasados

Agrupamiento de trabajadores en espacios reducidos
Falta de supervision del trabajo

Reasignacién de la mano de obra de tarea en tarea
Ubicacién inapropiada de los materiales

Temperatura o clima adverso

Mala o escasa iluminacién de los frentes de trabajo
Nivel agua subterrdnea muy superficial

Mucho ausentismo de los trabajadores

Mucha rotacién de personal

Falta de materiales, equipo y herramientas

Alta tasa de accidentes

Disputas jurisdiccionales entre cuadrillas
Disponibilidad limitada de mano de obra adecuada y
capacitada

Exceso de tiempo en la toma de decisiones
Ubicacién de la obra de dificil acceso

Exigencias excesivas en control de calidad
Interrupciones incontroladas

Caracteristicas de tamafio y duracién de la obra, poco
motivadoras para el persona

Retraso en la paga a los trabajadores

FACTORES QUE MEJORAN LA PRODUCTIVIDAD

® & o o @

Aprovechamiento del aprendizaje

Programas de capacitacion

Programas de seguridad e higiene

Uso de materiales y equipos innovadores
Prefabricacién de partes de obra

Empleo de técnicas modernas de planificacién
Uso de ayudas computacionales

Uso de hormigdn premezclado

Aplicacién de ingenieria del valor

Programas de motivacién del personal
Revisién de disefios para una construccién mas simple (mejoramiento
continuo)

Estandarizacién de las partes y elementos
Pre-planificacién de las operaciones
Programacién a intervalos de cuadrillas

Préacticas eficientes de adquisiciones

Uso de modelos a escala para el andlisis de la ejecucién de
operaciones

Plan de incentivos

Uso de estudios de tiempos y movimientos para mejorar la eficiencia,
reducir la fatiga y trabajar mas racionalmente.

Buena supervisién '

Uso de muestreo del trabajo e informes de costos para controlar la
eficiencia de la direccién de la obra

Optimizacién del sistema productivo



En los estudios de casos realizados buscamos conocer la forma en que las
mismas empresas estaban midiendo la productividad y las definiciones
conceptuales que hay tras estas modalidades. Nos interes6 particularmente,
indagar en los conceptos e indicadores utilizados para medir la productividad
del factor trabajo o productividad laboral, ya que es ésta la variable que debiera
verse mayormente afectada por los cursos de capacitacion.

En esta busqueda, encontramos varios fendomenos interesantes:

*
”

La mayoria de las empresas no distingue explicitamente (a veces si, de
manera tacita) entre la productividad total y la productividad de cada uno
de los factores por separado. Por esto, muchas veces se ocupan los
mismos indicadores globales para medir la productividad laboral.

En muchos casos, (particularmente en las pequenas y medianas
empresas) se tiene poca conciencia de la importancia de hacer un
seguimiento de los indicadores de productividad, porque no es posible
realizarlo de manera sistematica; tanto por las condiciones propias de la
misma industria, como por los costos que implica el destinar personal
calificado y con dedicaciéon exclusiva a la recoleccién, procesamiento y
analisis de los datos y por la misma cultura de las empresas, donde
desestiman la intervencion de especialistas en recursos humanos para
diagnosticar, proponer y modificar conductas en la organizacion. Por
ello, en algunos casos, sencillamente. no hay indicadores y, en otros,
éstos existen aunque no estan plenamente incorporados en la
administracion de la empresa.

En el otro extremo, estan aunque solo sean dos casos, empresas
sumamente modernas, que han pretendido elaborar indicadores (en
algunos casos bastante complejos), para medir la productividad de
manera multidimensional, pero que no han concreto sus propuestas. En
estas empresas, los indicadores estan plenamente incorporados a su
estrategia corporativa y a su gestion de Recursos Humanos (salvo un
caso —empresa 9- que se sale de este esquema, puesto que tiene
multiples indicadores, pero hay discrepancias entre el area técnica y el
area de recursos humanos, con respecto a cudles son los mas

pertinentes para medir la productividad).

A continuaciéon, mostramos la lamina de la productividad en la construccion,
con algunos factores que inciden en el proceso de la gestion, la pérdida de
productividad y la utilizacion de los recursos humanos.
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LA PRODUCTIVIDAD Y ALGUNOS FACTORES

Problemas de Ineficiencia de la Métodos
disefio y administracion inadecuados
planificacién de trabajo
Grupos u
actividades de Pérdida de Problemas de
apoyo deficientes productividad las personas

\

Sistemas inapropiados
de control

v

Problemas de
seguridad

Trabajo lento

Trabajo
rehecho

Esperas y
detenciones

Pérdidas de
productividad

/

Trabajo
inefectivo

Viajes
excesivos

Esperar instrucciones; retirar o esperar
herramientas o materiales; Solicitar o
esperar equipo; interrupciones personales;
esperar por inspeccion; Transporte
innecesario, esperar por espacio.

NO

Colocacion de

CONTRIBUTORIO

Contenido del
trabajo de una
actividad de
construceion

La
productividad
del trabajo se.

ladrilios; cqlocacién 20-4'% META:15% m;delgn |
de fieros; pintadode | NO PRODUCTIVO ::i:t‘zn?di del
un muro. Caminar con manos trabaio a
Meta: 60% vacias, esperar que dJ i
Promedio: 36% otro termine sin PRIEER
20-40% trabajo, fumar

PRODUCTIVO promedio =26%

retirar materiales, ordenar limpiar;
descargar un camion,

Meta: 25%

Promedio:38%

Categorfas de
pérdidas de
productividad

Recibir o dar instrucciones; leer planos,

Apoyo 20-40% CONTRIBUTORIO

FUENTES DE LAS
DEFICIENCIAS
Direccion
Trabajador

Meétodo trabajo
Proyecto

Medio ambiente
Seguridad
Financiamiento



Productividad en la construccion

Mayor calidad - Mayor tiempo y/o mayor costo
Menor tiempo — Menor calidad y/o mayor costo
UTILIZACION DE LOS RECURSOS Menor costo — Menor calidad y/o mayor tiempo

Pobre Adig Productividad de los materiales —® Disminucion de perdidas

Productividad de la mafio de obra Cantidades colocadas

Efectivo pero | Efectivo y eficiente _ Horas hombre
Alte insuficiente drea de alta Productividad de la maquinaria .
productividad Unidades
Hrs. trabajadas
) Ineficiente e Eficiente pero
Bajo inefectivo inefectivo . F (unidad de obra)
Produccién de la gestién Dinero invertido
o
Politicas no Grupos de Administra Informacién .
motivadoras apoyos cion nobre El obrero debe DESEAR realizar un buen trabajo
deficientes deficiente (motivacion y satisfaccion).
Ubicacién Mano de _< El obrero debe SABER hacer un buen trabajo
de la obra Disefio Clima obra (capacitacién)
deficiente adverso incapaz El obrero debe PODER realizar un buen trabajo
i (administracién eficiente y efectiva)
3
PRODUCTIVIDAD

T T L

Buena Proceflimiemos planificacién
supervision apropiados
Motivacién Buena Incentivos Grupos de
adecuada organizacion apoyo

eficientes

Unidades = hora

Canuaaa



IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los capitulos anteriores han dado cuenta de los fundamentos conceptuales,
metodologias y resolutivas de la evaluacion de los efectos de la capacitacion
en la industria de la construccion en nuestro pais.

A manera de sintesis del trabajo realizado y también como una forma de
reportar la importancia del tema investigado se resefan a continuacion algunos
aspectos relevantes.

El primer aspecto esta relacionado con el abordaje de la investigacion, en el
sector de la construccion, como se dijo anteriormente, la industria de la
construccion es un pilar.importante en la economia de nuestro pais. Asi, la
infraestructura fisica constituye una base fundamental para la produccion y el
aumento de la competitividad.

En nuestro pais la infraestructura fisica representa el 20% de la formaciéon de
capital y entre el 40% y 60% de la inversion publica. Esta industria ha
contribuido hasta con el 11.5% del empleo a nivel nacional y su contribucién al
producto interno bruto nacional ha sido hasta con mas del 6% en épocas de
crecimiento econémico.

El segundo aspecto de gran importancia, tiene que ver con a competitividad de
la propia industria y del pais en general; como se reportd en una nota, México
ha caido en cuanto a infraestructura fisica en el lugar 54 de 75 paises
evaluadas por el World Economic Forum.

Sin embargo, una de las ventajas con las cuenta México para tener presencia
en el mundo extranjero es la capacitacion que se ofrece a los trabajadores de
la industria de la construccion a través del Instituto de Capacitacion,
habiéndose alcanzado la cifra de 50 millones de horas-hombre capacitado e
impartido mas de 190 mil cursos.

El tercer aspecto tiene que ver con la competitividad actual de las empresas, y
las constructoras no son la excepcion, las perspectivas de crecimiento y
desarrollo se sustentan en gran medida en sus recursos humanos de tal
manera que si estos estan adecuadamente capacitados, formados y educados
entonces estos son competentes y productivos, reportando amplios beneficios
a centro de trabajo.

Por lo que la capacitacion se erige como un pilar para el desarrolio de las
empresas al constituirse en una estrategia de crecimiento que genera mas
valor si se aprovechan las competencias desarrolladas de sus trabajadores
capacitados.

De esta manera la investigacion realizada muestra el interés y la preocupacion
que se tiene acerca de los efectos econdmicos y psicosociales de la
capacitacion en la Industria de la Construccion que se reflejan con datos que
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dan cuenta no solo de la cantidad de cursos, sino mas alla de las cifras y
estadisticas, es decir las repercusiones esenciales de la misma reflejadas en la
capacitacion misma, la productividad y la competitividad.

En este marco de ideas, podemos senalar 8 conclusiones, referentes a
contestar la pregunta ;cudles son los factores criticos de las experiencias
exitosas y no exitosas de capacitacion?, pregunta ligada intrinsecamente al
planteamiento del problema y a las hipétesis formuladas.

1. Los factores estructurales de las empresas estudiadas, asi como su
situacion economica (nivel de produccion, ventas, posicion de mercado, efectos
de la crisis recesiva), no parecen tener una relacion directa con el tipo de
impacto que tenga la capacitacion sobre la productividad. Es asi, por ejemplo,
que se encontraron empresas con una situacion de mercado muy positiva, pero
sin un impacto positivo de la capacitacion, y por otro lado, empresas
fuertemente afectadas por la crisis econémica, que si lograron una experiencia
de capacitacion con resultados exitosos.

2. El punto que parecieran tener en comun las empresas que presentaron un
impacto positivo de la capacitacion en la productividad laboral, fue el tener una
vision de futuro compartida dentro de las empresas como organizaciones. Por
el contrario, las empresas con impacto negativo, relativo o indirecto, carecian
de dicha vision comuin, a pesar de tener, en varios casos, una buena
proyecciéon econémica.

3. La gestion de los Recursos Humanos es un factor clave para el efecto
positivo de la capacitacion sobre la productividad, aunque ésta no
necesariamente sea de tipo profesional. Es importante que la empresa le
otorgue un sentido a la capacitacién, es decir, una finalidad o un objetivo, para
lo cual es importante que haya un departamento, un grupo de gente con la
jerarquia suficiente o un jefe que sea capaz de asignarle ese sentido aunque
no sea a través de instancias formalizadas.

Esta afirmacion encuentra respaldo empirico, en primer lugar, en aquellos
casos que tuvieron experiencias positivas de capacitacion a pesar de que no
contaban con administracion profesional, tratandose de empresas que habian
tenido profesionales preocupados de manera seria por el tema de la
capacitacion y que la habian visualizado como un elemento importante para
una mejora de sus procesos.

En segundo lugar, hubo dos empresas que, a pesar de que contaban con una
administracion profesional, no habian identificado un efecto positivo en la
productividad como consecuencia de la capacitacion, de lo que se desprende
que una gestion profesional no necesariamente asegura el éxito de los cursos
contratados en un mejor rendimiento de los trabajadores.

4. El efecto positivo de la capacitacion en la productividad estuvo dado
principalmente por el énfasis de los cursos que las empresas hicieron en sus
reales requerimientos productivos, mas que por su nivel de inversion. Las
empresas que adoptaron esta filosofia coincidieron en su totalidad con aquellas



empresas que tuvieron un efecto reconocido como positivo en la productividad
de sus trabajadores.

5. Para que el proceso se ligue a la competitividad, se presentd como aigo
importante que la empresa le asigne un sentido a la capacitacion a través de
una politica u orientacion que le permitio darle a ésta un sentido a mas largo
plazo; también puede ser util que la empresa realice un diagnéstico formal de
necesidades, especialmente en el caso de empresas grandes 0 complejas,
aunque lo importante es que se reconozcan esas necesidades aun cuando se
realice de manera informal.

6. En cuanto a la inversion monetaria, la experiencia de las empresas de la
muestra apunta a que una alta inversion no garantiza necesariamente aunque
si suficientemente, un impacto positivo de la capacitacion en la productividad,
donde lo importante es que esa inversion se aproveche atendiendo a las reales
necesidades de los trabajadores en las empresas constructoras. Esto quiere
decir que la inversion en capacitacion es sélo un factor de desarrollo, y que
para obtener los resultados deseados (elevar la productividad de los
trabajadores), es fundamental conocer lo que ocurre al interior del proceso
productivo, que es justamente donde se pretendid profundizar en la
investigacion.

Dentro de dicho proceso, como hemos visto, la clave es que exista una
adecuacion entre lo que se requiere, y lo que efectivamente se desarrolla a
través de los cursos impartidos. Es decir, la capacitacion viene a ser un
elemento decisivo a la hora de determinar la rentabilidad y la competitividad
para la empresa, de la inversion realizada. Por lo tanto, la capacitacion del
personal que se desarrolla con base en funciones especificas en la
administracion de los recursos humanos resulta un elemento vital para el
despliegue preciso y dinamico que requiere la empresa, para que pueda
alcanzar sus objetivos, inmersa, en un complejo y cambiante mundo socio
econdmico internacional reconocido mejor como globalizacion.

7. La adecuacion entre competencias requeridas y desarrolladas se present6
en empresas que centran la capacitacion hacia sus objetivos o requerimientos
de sus procesos productivos y que, de este modo logran tener un efecto
positivo sobre la productividad laboral. Sin embargo, las empresas con una
baja adecuacion tienden a ser las que no focalizan las actividades de
capacitacion hacia sus procesos productivos.

8. Este punto se centra directamente en la productividad, pues existen factores
que la afectan de manera definitiva como pueden ser: disefios muy complejos,
falta de supervision, el exceso de tiempo en la toma de decisiones; factores
que la mejoran como el aprovechamiento de la capacitacion adecuada, los
programas de seguridad e higiene, el uso del muestreo en el trabajo, los
informes, etc. Esto tiene que ver basicamente con conocer y/o evaluar el
efecto que tiene la capacitacion en la productividad de los trabajadores.

Por lo que, se sugiere a los duenos y directivos de las empresas de la industria
de la construccion que eleven su productividad a partir de la capacitacion
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desarrollando las competencias de los trabajadores para que se refleje
verdaderamente en la calidad y consecuentemente en su competitividad. Para
ello, no sélo es necesario mejorar sus condiciones tecnologicas y fisicas, sino
sobre todo las condiciones de trabajo, las relaciones laborales y tomen en
cuenta las actitudes de las personas en los grupos de trabajo existentes al
interior de dichas empresas.

Si, bien la competencia laboral es el conjunto de conocimientos (saber),
aptitudes (saber hacer) y actitudes (saber ser) que caracterizan a cada
trabajador, y que le permiten desempenarse en una funcion de trabajo, las
actitudes llegan a ser mas determinantes que las otras caracteristicas en el
logro de la eficacia y eficiencia que alcanza el trabajador, y por tanto en la
competitividad empresarial. En esa perspectiva, la capacitacion resultan ser
uno de los mecanismos mas idéneos para lograr esos objetivos.

De ahi que las empresas para concretizar sus ventajas competitivas deben
permitirse mayor flexibilidad y adaptabilidad respecto al medio ambiente, deben
constituirse en organizaciones en permanente aprendizaje, para lo cual deben
implementar programas de desarrollo de personal y capacitacion para sus
trabajadores, y estos deben ser evaluados de manera integral y continua que
bien pudiera ser bajo el modelo de los cuatro pasos de Kirpatrick y de
preferencia con una metodologia cuantitativa-cualitativa.

Recomendaciones

A partir de lo investigado, se recomienda que los encargados de la capacitaciéon
en las empresas constructoras tomen en consideracion los siguientes aspectos:

1) Entorno de la industria de la construccion: Se detecta un ausencia de
marcos teodricos, pocas asesorias confiables y de investigaciones sobre el
tema, bajos niveles de escolaridad, falta de planeacion y politicas reguladoras
confiables, ausencia de sistemas de informacion, educacion tradicional
aplicada a los cursos lo cual puede limitar la eficacia de los mismos, la
inexistencia de un puente que vincule a la capacitacion con el aparato
productivo, por lo que la capacitaciéon del personal debe integrario al proceso
productivo, como factor determinante para su desarrollo personal y adaptacién
a la sociedad, aprovechando sus competencias que ya posee y desarrollando
las que le haga falta.

2) Interior de la empresas: l0s empresarios no creen muchas veces en los
beneficios de la capacitacion, a los instructores les falta compromiso, los
participantes no se interesan en los programas de capacitacion, los jefes no
dejan ir a su personal a capacitarse, 0 envian a otras personas que nos les
interesa los cursos que se estan impartiendo o simplemente no corresponden
con las necesidades que se trata de satisfacer los programas de capacitacion
pueden carecer de metodologia didactica por lo que, no hay seguimiento de los
programas, a los "especialistas” les falta formacion en el tema o en la manera
de hacer llegar sus conocimientos; asimismo no se les asigna suficiente
presupuesto a la funcién capacitadora, la alta direccion no se involucra, no hay
estructura formal del area de capacitacion de tal manera que no hay personal
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que atienda eficientemente la funcion, y la logistica es muy complicada o
engorrosa.

Por otro lado, la capacitacion por si sola no provoca cambios magicos en
cuanto a las actitudes, a su comportamiento 0 a la adquisicion efectiva de
conocimientos, tiene que ir acompanada de programas motivacionales que la
respalden. Los administradores de la capacitacion a veces no reconocen a la
tecnologia educativa como herramienta que les permita disenar mejores
planes, programas, cursos y eventos de manera efectiva, de tal manera que
siempre se imparten los mismos cursos y de la misma manera no importando
las diferencias individuales o las necesidades de capacitacion.

Con base en las conclusiones anteriores, se ha dejado abierto el camino para
continuar investigando sobre la tematica. Hasta obtener un panorama completo
donde se pueda responder y conocer realmente cual es el beneficio que se
obtiene de ésta y el impacto econdmico y social.

Otro brecha en la investigacion es la evaluacion el aprendizaje de las
competencias susceptibles de ser aprendidas: conocimientos, habilidades y
actitudes; siendo lo mas comun que la evaluacién se centre sobre los
conocimientos en el mejor de los casos, ya que son relativamente los mas
faciles de medir; por el contrario - dada la naturaleza socioafectiva de las
actitudes éstas resultan muy dificiles de cambiar con la capacitacion y por lo
tanto de medir. -

Otras recomendaciones son:

1) Establecer parametros y estandares confiables y homogéneos para la
medicion de los resultados con base en indicadores que indiquen la incidencia
del esfuerzo en el resultado (desempeno
individual/competencias/productividad). Esto implica homogenizar los criterios
para determinar los indicadores de medicion en los tres ambitos de formacion
(conocimientos, habilidades y actitudes).

2) enfocar los esfuerzos para lograr el efecto el en la productividad de los
trabajadores en las empresas (productividad incrementada) en los sistemas,
procesos y areas especificos de oportunidad mejorados, (rentabilidad) y en el
trabajador (satisfaccion)'’

3) Evaluacion de la capacitacion productiva medida ésta, en los resultados y
calidad de los productos o servicios realizados.

4) Evaluacion de la contribucion / costo / beneficio; calidad del producto o
servicio/ valor agregado del desempefio midiendo la calidad de los productos y
de los procesos de acuerdo a especificaciones debidamente establecidas y
comunicadas.

"1 El efecto del trabajo sobre el individuo se percibe si este estd o no satisfecho con lo que hace y cémo
lo hace; sabemos que los salarios repercuten enormemente en su rendimiento, pero también lo afectan
otros factores de caracter psicosocial, como lo demostraron los trabajos de Elton Mayo en la Wester
Electric Company en su famoso estudio acerca de las relaciones informales



5) Elaborar programas de capacitacion acordes con los criterios de
productividad, en términos del factor trabajo significando sintéticamente
producir mas con el mismo numero de trabajadores o producir 1o mismo con
menos trabajadores.

Es preciso realizar una evaluacion del efecto economico-social de la
capacitacion a partir de los resultados globales de los trabajadores después de
capacitarse en las empresas constructoras donde prestan sus servicios en tres
momentos (antes, durante y después de capacitarse), donde la relacion entre
capacitacion y resultados se va consolidando de manera progresiva, en lugar
de que se vaya diluyendo como normalmente ocurre.

Habria que tomar en cuenta cuatro estrategias para tal efecto.

La primera es la evaluacion de la suma de los desempefios individuales, a
partir e sus competencias especialmente los relacionados con los puntos de
aseguramiento de calidad que concuerdan con la nueva version de la norma
1ISO 9001-2000.

La segunda es la evaluacion de algunos indicadores claves de la
administracion de los recursos humanos y que inciden en la calidad, como son
el grado de rotacion del personal, el clima laboral, la comunicacion, y desde
luego la capacitacion.

La tercera es la evaluacion de los procesos claves de satisfaccion del cliente, la
mejora continua y el aseguramiento de calidad del producto y de los procesos
constructivos.

La cuarta menos directa, pero no por eso menos importante, es la evaluacion
de los resultados econémicos — financieros de la organizacion: rentabilidad de
la capacitacion, diversificacién, expansion de mercados, costos laborales,
costos de maquinaria y equipo y competitividad.

Por ultimo, se incluye en los anexos una matriz de inclusion de los electos que
se pueden tomar en cuenta a la ahora de llevar a cabo el proceso de
evaluacion del efecto de la capacitacion en las empresas no solamente
constructoras, sino cualesquiera otras que se interesen por la calidad de la
capacitacion como proceso y como producto; esto da lugar a multiples
investigaciones cuantitativo-cualitativas interdisciplinarias, puesto que se
conectan e influyen con la capacitacion y sus efectos diversos factores
econdémicos, administrativos, técnicos, ambientales, legales, politicos y
psicosociales y confluyen intereses empresariales, institucionales, gremiales e
individuales.
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Anexo 1

Encuesta de Evaluacion

El objetivo de esta encuesta era recoger la percepcion que tiene el equipo de
trabajo de su superior. En ella se consideran diferentes aspectos en los cuales
se esperan cambios en los superiores, que deberian ser percibidos por el
equipo de trabajo.

a) identificacion

Nombre del Jefe, Supervisor, Ejecutivo o Gerente (Segin sea el
caso): _

b) Instrucciones: A continuacion se le solicita completar con una X en cada
pregunta de acuerdo a la siguiente escala:

1= nunca
2= casi nunca
3= algunas veces

4= casi siempre

5= siempre
No. : 1 (2 |3 |4 5
1 Mi* superior con su actitud me trasmite

motivacion, interés y entusiasmo por hacer
bien mi trabajo y lograr los objetivos de mi
departamento.

2 Mi superior me establece y comunica metas
claras y medibles.

3 Mi supervisor me delega tarea para realizar mi
trabajo.

“ Mi superior potencia y facilita la colaboracion.

5 Mi superior potencia el trabajo en equipo.

6 Mi superior exige mejoras en la calidad de mi

trabajo.

7 Mi superior oriente y evalua en forma continua
mi desempeno

8 Mi superior reconoce mis contribuciones

9 Estoy satisfecho con las formas que utilizan mi
superior para reconocer mis contribuciones.

10 |Las reuniones con mi supervisor son
productivas
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Anexo 2

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LOS SERVICIOS DE CAPACITACION
FECHA

NOMBRE DE LA EMPRESA

TELEFONO: 01 ( ) DELEGACION ICIC QUE LA
ATIENDE:

PERSONA RESPONSABLE DE LA
CAPACITACION:
PUESTO:

¢ Su empresa esta considerando como?
GIGANTE ( ) GRANDE ( ) MEDIANA ( ) PEQUENA ( ) MICRO( )

1. ¢De que servicios del ICIC ha hecho uso?

2. ;A que niveles se ha impartido la capacitacion en su empresa?
DIRECTIVOS ( ) MEDIOS ( ) OPERATIVOS ()

3. ¢(Les entregaron manuales a los participantes?

St () NO( )
4. ;Les fueron utiles durante y después de la capacitacion?

SL( ) NO( )

Si no ;Por qué?

5. ¢ Los instructores han sido del nivel que ustedes requieren?
SIEMPRE ( ) GENERALMENTE ( ) NUNCA ( )
6. En términos generales ;como califica nuestro servicio?
EXCELENTE ( ) BUENO( ) REGULAR ( ) MALO( )

7. {Qué recomendaciones nos puede dar para mejorar nuestro servicio?

Realiz6 encuesta

Vo. Bo.
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Anexo 3. Evaluacidn de la capacitacion

TASPECTOS A| TECNICAS | RESPONSABLE
- FASE | 4 SURERG. "I evaoan

i - indicadores

- Metodologia ?Documentales Planificador,

;)nr\;i?;lgacmn Evaluacion utilizada i {Coordinador y jefe de |
; i - Entrevistay larea i
- Técnicas de <cuestionarios
investigacion i
- Descripcion y | i
: explicacion del |
i problema eje |
Sistematizacion'
de la i
informacion
Evaluacion del B
Diagnéstico de | Inventario de |{Documentales
Diagnostico  inecesidades vs. llos recursos Investigador
‘Competencias a - Entrevistas y
desarrollar.  Viabilidad del fcuestionarios
proyecto
DISENO DELA
EVALUACION - |dentificacion
i | Ide
! Inecesidades,
i fuerzas
; amenazasy | | i
i oportunidades | i |
- obstaculos, - Documental E
| problemasy | 1lnvestigador |
sus soluciones | Entrevista | |
| i - Grupode |
| i - Formulacion  discusion
de objetivos
~ Entrevista :A g
Evaluacion del - i i
Planificacion  disefio y Establecimiento] ~ o oo
conceptualizacidnide prioridades i
ty estrategias
- Entrevista
- Disefio del | :
g . lInvestigador e
proyecto - Cuestionario instru C? oF
E - Marco teérico |-Documental
i iconceptual i
iE]ECUCIO!"I EEvaIuacic')n dela - Poblaciono  Documental (Organizador.
cobertura muestra iCoordinador
i - Entrevista ‘lﬂslfu‘cwr,
~Objetivos, ].padimpantes
S?T.l?i.\--.n - Cuestionario |
g - Encuesta
- difusion y
participacion 247
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objetivo contenido
i - Observacion
| - Documental i
r Previsién de 2 i
los recursos,  Entrevista {
instrumentos, |
imedios y - Matriz de iICoordinador/evaluador;
Evaluacién de la tiempos Er;lélisis
implementacién Inecesarios ructural  linstructor y
i participantes.
r Estrategias del Cuestionario
isolucién de
iproblemas
] :
{ iObservaciones
i Observaciones
! Jefe inmediato,
L Analisis de . iCoordinador,
i - Entrevista :
| competencias janalistas,
{Evaluacién del .=
trabajo | Dingmica | Cusstionario Trabajadores/
| organizacional ] capacitandos
de los actores T Sociograma
i - Grupo de
i discusion
1 lObservaciones
i - Examenes
- Gréficas de
iseguimiento
. Evaluadores/ alumnos
INSTRUMENTA- | Sknuaclones
LIZACION ’E
i - Documentos
! Desempenio en finales
{ i iel trabajo.
i\:'né:jl?né:i(;mn?odei f.Evaluacién k£ Cuestionarios
i competencias -
: desarrolladas  [Observaciones
-Cuestionarios jevaluador
- Entrevista
Observaciones
| 2
 Entrevistas |0 inmediato
- Graficas de
fseguimiento
- Logros J i
, cualitativos y ~ [Observaciones
i 25 icuantitativos de ;
Evaluacion de la AR [Evaluador jefe
eficacia jas objetivos, |- Documantos: Lo o diato
| nlxelas P
i canzadas
- Graficas de
Eesténdares de seguimiento
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EVALUACION
DE LOS
RESULTADOS

RODUCTIVI-
AD,
ENTABILI-
AD Y
OMPETITIVI-
AD

-‘ desempefioc - Cuestionario |
f Relacién entre E |
[ ealu'zamdas g T Entrevista L_ i
i i ; .
| oo e ot
. objetivos rGrupode  Cap
| ! discusion i |
- Resultados
Icanzados con|. Graficas de
[relatclon alos seguimiento !
i m 1 )
{Evaluacion de la ﬁgsmpog {Coordinador jefe !
ieficiencia lanificados - Cuestionario finmediato y mediato
Estrategias de[” Entrevista i
irectificacion |
Relacién =
‘.xistenle entre [ Craficas de
as metas de  [$€9UMIent0 5 ganizador,
Evaluacion de esultado levaluador y
jefectividad lcanzadosy | Entrevista firabajadores
metas de icapacitados
resultado - Cuestionario
planificadas
- Examen
- Graficas de
iseguimiento
|
- Cuestionario |
. Entrevista |
|
- Simulaciones E
iObservaciones » |
- Cambio de los Parhc!pantes I
indicadores de G (1raba!adores 1
y lasituaciono  Laoicacion del icapacitandos) |
iEvaluacion de l0s ioroplema fmodeia %
efectos Kirpatrick u !
némicos y . otro
bsicosociales. [ Surgimiento  conveniente.
de nuevas
necesidades | Grupo de
discusion
- Resultados no
fesperados - Grupos cuasi
lexperimentales
- Seguimiento
de casos
- Graficas de
seguimiento
iCoordinador,
- Cuestionario evaluador
- Entrevista
i i i . Administradores de
' | [ Graficas de o rsos Humanos
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seguimiento | |

L Andlisis de
contenido i
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ESC-02

ENCUESTAS DE CAPACITACION POR CURSO / EMPRESA

DATOS CURSO/EMPRESA

FECHA: ; DELEGACION ICIC: INFORME No
CURSO: INSTRUCTOR:
NOMBRE DE LA EMPRESA:
REGISTRO CMIC: R.F.C3 TELEFONO:
ENCUESTA
SERVICIO I SI NO EN PARTE |

1. ¢Ademas de la Capacitacion conoce otros servicios del ICIC? i
2. ¢Hahecho uso de ellos? !
3. ¢Se ha llevado a cabo en su empresa una Deteccion de Necesidades de !

Capacitacion? :
4. ;Encuentra en el ICIC los cursos que requieren sus trabajadores?
5. ¢En la Delegacion ICIC se le asesora con el tipo de servicio que

requiere?

METODOLOGIA Sl NO EN PARTE

6. ¢En los cursos a los que han asistido se les han entregado manuales a los

participantes?
7. ¢Los manuales son de calidad? 5 :
8. ¢les han sido utiles durante y después de la capacitacion? i | :
9. ¢Los instructores han sido del nivel que ustedes requieren? | : :
10. ¢ Los conocimientos técnicos de los Instructores son actuales y de acuerdo ‘

a las necesidades de los trabajadores? i
11. ¢Los recursos metodologicos de los instructores son efectivos y hacen ;

mas sencillo el proceso de ensefanza aprendizaje? i

IMPACTO Sl NO EN PARTE '

12. ¢ Los trabajadores capacitados han mejorado la calidad y productividad de ]

su trabajo? | i
13. jHacen un mejor y mas adecuado uso de los recursos que se les

proporciona para realizar su trabajo?
14. ;Realizan su trabajo conforme a lo estipulado en los procedimientos de

trabajo?
15. ¢ El trabajo es realizado con seguridad?
16. ¢ Los trabajadores son responsables, cooperativos y se interesan mas en

su trabajo? |
17. En términos generales ;como califica el servicio?
Excelente O Bueno O Regular O Malo O

18.

¢ Queé recomendaciones nos puede dar para mejorar nuestro servicio?

NOMBRE Y PUESTO DEL ENCUESTADO:

ENCUESTADOR: FECHA.




Modulos

EVALUACION DEL CURSO

Instructor

Lugar y Fecha de realizacion

Aspectos

Valoracion global

Observaciones

Opinidn de los participantes
(EVSC-1)

Evaluacion del desempeno del
instructor (EVSC-2)

Evaluacion del desempernio del
personal capacitado (EVSC-4)

Evaluacién general del Programa

Aspectos

Valoracion global

Observaciones

Opinion de los participantes
(EVSC-1)

Evaluacion del desempeno del
instructor (EVSC-2)

Seguimiento de los
participantes (EVSC-3)

Evaluacion del desempeno del
personal capacitado (EVSC-4)

Recomendaciones y o sugerencias

Responsables

Por el ICIC

Por la Empresa

Nombre y firma del Responsable

Nombre y firma del Responsable



OBSERVACIONES AL MATERIAL DIDACTICO

Con el fin de mejorar la calidad del disefio de los materiales didacticos, se propone la
siguiente lista de verificacion, en la cual el instructor podra manifestar los puntos en los que

no esta de acuerdo por las diversas razones que mencione, en cuanto a los contenidos
didacticos y tematicos del programa.

Recuerde que las aportaciones del instructor iran en la linea de mejorar para el logro de los
objetivos del programa.

Para emitir una evaluacion al material, el instructor esta obligado a utilizarlo en distintos
eventos, hasta poder formar un criterio que le dé bases para evaluarlo.

I INSTRUCTIVO PARA EL LLENADO DE LA LISTA DE VERIFICACION

Cada modulo de aprendizaje, documento informativo o material de apoyo utilizado como
base de una evento de capacitacion debera ser analizado con esta lista de verificacion para
ver si cumple con las caracteristicas ahi sefaladas.

RUBRO: EXPLICACION:
|. GENERALIDADES. NOMBRE DEL PROGRAMA:

Nombre del modulo, material informativo o

: : Anotar el nombre del material evaluado.
material de apoyo:

Indicar el nombre o nombres de las
Elaboradores: personas o instructores que disenaron o
elaboraron el material evaluado.

Nombre de la persona que reviso el

Evaluador: e
Tachar la palabra “Si” en caso de que el
material evaluado presente la
T CARACTERiSTICAS‘ caracteristica indicada. En caso

contrario tachar la palabra “NO”. Aplicar
este procedimiento con cada
caracteristica.

Considerando las diversas respuestas,
elaborar un dictamen sobre la
: presentacion del material, su calidad, su
Ill. OBSERVACIONES: aplicabilidad, la actualidad de sus
contenidos, etc. Incluir las propuestas
para perfeccionarlo.



11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

18.

Il.  Evaluacion de Los Moédulos, Documentos y Materiales para

la Capacitacion
. GENERALIDADES:

PROGRAMA:

ELABORADOR (ES):

EVALUADOR:

CARACTERISTICAS:

Presenta objetivos de aprendizaje claros y precisos.

Esta redactado en un lenguaje sencillo y facil de comprender.

Su contenido esta directamente relacionado con los objetivos planteados.
Contiene ejemplos suficientes para aclarar los conceptos.

Incluye ejercicios variados para reforzar el aprendizaje.

Los ejercicios incluyen claves que facilitan la revision inmediata.

Las imagenes o graficas (si las hay) contribuyen a facilitar el aprendizaje.
Presenta suficientes sintesis que favorecen la revision de lo aprendido.

El material en su conjunto resulta idoneo para el evento en que se aplica.

.Las practicas propuestas (si las hay) permiten realmente aplicar lo

contenido.

La proporcién entre teoria y practica resulta acorde con lo que establecen
los objetivos correspondientes.

Las evaluaciones previstas resultan suficientes en numero para la
amplitud de contenido al que corresponden.

Existen instrumentos de evaluacion tanto para los aspectos teoricos,
como para la parte practica.

El material incluye un documento con instrucciones y orientaciones para
el Instructor.

Se cuenta con las claves correspondientes a todos los ejercicios vy
evaluaciones incluidos.

Se incluye un indice que facilita la localizacion del contenido.
El material
identificacion.
El sistema empleado para mantener unidas todas las hojas del
documento es eficaz.

presenta una portada con los suficientes datos de

Si NO
Si___NO
Si____NO
Si___NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO
Si NO




En relacion con el material didactico de apoyo, los siguientes aspectos serviran de
orientacion para su analisis.

19. El material contiene en si mismo informacion (no es ornamental). Si NO

20: El material resulta.

- Facil de utilizar. Si NO

- Accesible para la comprension de los participantes. Si NO
- Util para facilitar el aprendizaje. Si NO
- Suficiente. Si NO
- Escaso. Si NO
- Excesivo. Si NO

lll. OBSERVACIONES:

Evaluacion de Los Maédulos, Documentos y Materiales para la Capacitacion ICIC
3



MAPA FUNCIONAL
DE LA INDUSTRIA DE LA
CONSTRUCCION

Estudiar la
factibilidad del
proyecto
presentando los
anteproyectos
viables 1.1.1

Detectar las
necesidades del cliente
que orienten el estudio
de factibilidad. 1.1.1.1

Identificar :2s
condiciones dei iugar
donde se llevaré = cabo

Reconocer los servicios
municipales, infra-
estructura y equipamiento

disponibles que den
viabilidad al proyecto.
1.1.1.2.1

la obra, a fin ¢z
garantizar su
factibilidad. 1.%1. .2

—{ legales aplicables que

L proyecto que equilibre

IAnalizar las caracteristica
del ambiente natural y
urbano que condicionen
el proyecto.
022

Analizar las condiciones
técnicas, normativas y

permitan la viabilidad
del proyecto ejecutivo.
1113

Analizar las condiciones
econdmicas, sociales y
politicas que permitan
la viabilidad del
proyecto ejecutivo.

1.1.1.4

Elaborar el ante-

necesidades y recursos

del proyecto. 1.1.1.5

Aprobado
23 febrero 2000

Modificado
14 abril 2000

Autoinspeccionado
3 octubre 2000

Modificado
14 febrero 2001



Planear obras que
satisfagan los

requerimientos
del cliente.

1.1

Disefiar el proyecto
arquitectdnico con base
en los datos
contenidos en el
anteproyecto.

1.1.21

Crear alternativas de
funcién y de forma,
considerando las
necesidades del
cliente,
1.1.2.11

Proponer al cliente
anteproyectos factibles
y sustentados
técnicamente.

14212

Calcular las estructuras
con base en el
proyecto
arquitectdnico.

14.2:2

f--—

Elaborar planos y
maquetas que
correspondan a la
alternativa propuesta.
1.1.23

Dibujar planos
de acuerdo con las
especificaciones del
disefio.
1.1.2.31

Elaborar maquetas
que representen el
proyecto de obra.

11232




Elaborar el proyec-
to ejecutivo que
permita concretar
la alternativa
propuesta.

1.1.2

Disefiar las
instalaciones con base
en el proyecto
arquitecténico.

1.1.24

Analizar los precios
unitarios determinando
los costos de la
obra.

1.1.25

Programar la ejecucién
de la obra de acuerdo
con los tiempos
establecidos en el
proyecto.

1.1.26

Especificar los materia-
les productos y
procedimientos

constructivos en el
proyecto ejecutivo.
1.1.27

Integrar la documenta-
¢ién necesaria,
cumpliendo con los

| requisitos de licitacién.

1.1.2.8




Tramitar licencias y
permisos necesarios

para la elaboracién
de la obra. 1.211

Subcontratar proveedores
de servicios que satisfagan

las especificaciones del
proyecto ejecutivo. 1.2.1.2
Elaborar el plan
de ataque que Prever los materiales, ma-
responda a la

quinaria y equipo necesa-

aplicacién de rios para la realizacién

los programas. de laobra. 1.2.1.3
1.2.1

Contratar la mano de obra
alificada de acuerdo con la
especialidad a ejecutary el
programa de obra. 1.2.1.4

Preparar las instalaciones
atendiendo las necesidades
de los frentes de trabajo.

Realizar la demolicién de

las estructuras existentes
1.2.1.5 | 1 sefaladas en el proyecto
ejecutivo, 1:2.2.31
Realizar la limpieza del
| | terreno eliminando los
ir obras ;
Const{wr ob Ejecutar la obra
que satisfagan las
necesidades del

Realizar los trabajos
preliminares de acuerdo
de acuerdo con — con el tipo de obra y las necesarios en el terreno
el proyecto condiciones del lugar. 7
ejecutivo
aprobado

de acuerdo con los
1221 _planos 12213
1.2

obstaculos de acuerdo
cliente, cumpliendo

| con los planos. 1.2.2.1.2 |

la normatividad y
legislacién vigentes

1

Realizar los trazos

Realizar la nivelacion del
terreno de acuerdo con
los planos. 1.22.1.4

Efectuar cortes y excava-
ciones de acuerdo con
el proyecto. 1.2.2.2.1

Efectuar trabajo de Hacer terraplenes y relle-
movimiento de tierras nos de acuerdo con el
1.2.2.2

Acarrear materiales
producte del movimiento
de tierras. 1.2.2.2.3




Realizar trabajos previos

de acuerdo con el
plano y las especifica-
ciones. 1.2.231

— madera de acuerdo con

Construir elementos es-
tructurales de acuerdo
con la memoria y los
planos. 1223

Construir estructuras de

el plano y las especifi-
caciones. 1.2.2.3.2

Construir estructuras
de mamposteria.

Determinar los insumos
para iniciar los trabajos
asignados.
122311

quitecténico, estructural o

Trazar el elemento de
acuerdo con el plano ar-

de detalle.
1.2.2.3.1.2

Habilitar el material para
cumplir con las especi-
ficaciones. 1.2.2.3.1.3

1.22.33

Construir estructuras
con elementos prefabri-

cados de acuerdo con
los planos. 1.2.2.3.4

Construir muro de piedra

ylo piezas regulares
1.2.2.331

Construir arcos y
columnas.
1.2233.2

Construir bévedas

1.223.3.3




Construir conceptos
de obra acordes con
el programa general,
las especificaciones
y las normas.
1.2.2

Armar el refuerzo de
acero del elemento de
acuerdo con el plano
estructural. 1.2.2.3.5.1

Construir estructuras de
—{ concreto simple y

armado de acuerdo con
los planos. 1.2.2.3.5

Cimbrar de acuerdo con
las caracteristicas del
elemento. 1.2.23.5.2

IConstruir estructuras con
paneles de acuerdo
con los planos.
1.2.2.3.6

Construir estructuras

- de acero de

acuerdo con los planos
1.2:23:7

—

Realizar el colado del
elemento de acuerdo con
las especificaciones.

1.2.2.35.3

Construir estructuras de
acero estructural de
acuerdo con el plano.

122371

Elaborar estructuras de
acero para depésito y
almacenamiento.

1.2.23.7.2

Construir estructuras
para pavimentos de
acuerdo con los planos

— vy las especificaciones.
12238

Coordinar maniobras
de izaje, utilizando
los sistermas y
herramientas que
corresponda.
1.2.2.3.7.3

Construir pavimentos
rigidos de acuerdo con
los planos y las espe-
cificaciones. 1.2.2.3.8.1

Construir pavimentos
asfalticos de acuerdo con
el disefio y las espe-
cificaciones. 1.2.2.3.8.2

6




Instalar sistema hidrosanitario
de acuerdo con los planos
correspondientes.1.2.2.4 .1

Instalar sistema de gas
de acuerdo con los planos
correspondientes.1.2.2.4.2

Ejecutar trabajos de
instalaciones atendiendo
a los planos de
construcciéon.  1.2.2.4

Instalar sistema eléctrico
de acuerdo con los planos
correspondientes.1.2.2.4.3

Instalar sistema de conduccién de
productos quimicos de acuerdo
con los planos corresp. 1.2.2.4.4

Instalar sistemas de calefaccion
y aire acondicionado de acuerdo
con los planos corresp. 1.2.2.4.5

Instalar sistemas electro-
mecdanicos de acuerdo con los
planos correspondientes 1.2.2.4 6

Instalar equipos especiales
de acuerdo con los planos
correspondiente. 1.2.2.4.7

Realizar colocacién de
recubrimientos de acuerdo con
el proyecto. 12251

Ejecutar trabajos de
acabados de acuerdo
con el proyecto.
1.2.25

Realizar trabajos de
carpinteria de acuerdo con
el proyecto. 1.2.25.2

Realizar trabajos de herreria
de acuerdo con
el proyecto. 1.22.53

Realizar trabajos de
impermeabilizacién de acuerdo
con el proyecto. 1.2.2.54

Realizar trabajos de jardineria
de acuerdo con el proyecto.
12255




Verificar que la obra
— funcione de acuerdo con
las especificaciones del
Entregar la obra prayecio 12.3.1
en condiciones de
| funcionamiento. | | |Entregarla obra de acuerdo
123 = con las condiciones
contractuales. 1.2.3.2
Elaborar el finiquito de obra
L unavez que el cliente
est4 satisfecho con la
construccion.  1.2.3.3
Realizar pruebas de
— laboratorio que garanticen
la calidad de los
materiales y productos.
Verificar la calidad de 1.3.11
los materiales y
productos utilizados
en la obra. 1.31 Obtener evidencias de
calidad de los materiales
| v productos especificados
en el proyecto.
1.3.1.2
Supervisar la
Asegurar que la obra consistencia de los
se realice con base procedimientos
en gl prqyacto constructivos y sus
ejecutivo. especificaciones en
13 la obra.
132 Mantener una efectiva
— relacion de trabajo,
acorde con las politicas
de la empresa.
Asesorar al personal 1.3.31
técnico y de campo ||
durante el
desarrollo Asesorar al personal en
delaobra. 133 aspectos técnicos
| durante el desarrollo
de la obra.
1332




CUESTIONARIO DE ENTRADA
PREGUNTA ORIENTADORA

¢ Si en su empresa se imparte capacitacion, cual es la finalidad principal?

Otras preguntas oportunas

¢ Prefiere contratar ya capacitado al personal o contratarlo y capacitarlo en su
empresa? X

_ ¢Quién se encarga de la capacitacion en su empresa?

¢, Como mide el efecto de la capacitacion?

¢ Cudles son los criterios para evaluar la capacitacion en su empresa?

Exponga claramente cuéles son los resultados precisos que se pretende obtener
del curso especificamente, siguiendo estos criterios: lo queremos que el
trabajador pueda hacer; en qué condiciones quiere que lo pueda hacer y en qué
medida debe hacerlo




Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracion
Oficio: PPCA/GA/2004

Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Doctorado.

Coordinacion

Ing. Leopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administracion Escolar
de esta Universidad

Presente.

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

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno José Miguel Ramirez Ramos,
presentara Examen de Grado dentro del plan del Doctorado en Ciencias de la
Administracion, toda vez que ha concluido el Plan de Estudios respectivo, por lo que
el Comité Académico del Programa, tuvo a bien designar el siguiente jurado:

Dr. Juan José Sanchez Sosa Presidente
Dr. Ricardo Alfredo Varela Juarez Vocal

Dr. José Manuel Lastra Lastra Vocal

Dr. Abel Giraldo Giraldo Vocal

Dr. José Ramon Torres Solis Secretario
Dr. Dr. Alfonso Carlos Merino Gonzalez Suplente
Dr. Ignacio Mercado Gasca Suplente

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

Atentamente

"Por mi raza hablara gl espiritu
Ciudad Universitaria, D.F., 23 de noviembre del 2004.
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