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Introduccion

| acelerado avance de !a tecnologia y la

globalizacién' de los procesos econémicos han

acrecentado la competencia entre empresas
que “luchan” por conquistar los nuevos mercados,
que se presentan con los desarrollos tecnolégicos y
la apertura comercial de los paises, como también
entre aquéllas que s6lo buscan mantenerse vigentes
en los tradicionales nichos de mercado, que seria el
caso de las micro, pequefias y medianas empresas.
Mientras que para las grandes multinacionales se
abren mas oportunidades de incursiébn en nuevas
regiones, para las empresas de menor tamano se
incrementa la presién por tratar de sobrevivir en los
mercados globalizados.

Los flujos productivos, comerciales y financieros
internacionales practicamente obligan a este tltimo
tipo de empresas a tener que buscar nuevas estrate-
gias e innovadores esquemas de operacion que les
permitan responder, de ia mejor manera posible, a
las condiciones apremiantes del entorno. Los cam-
bios en las empresas provienen de las necesidades
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que les presenta el ambiente con el que se relacio-
nan, el cual estd basicamente compuesto por pro-
veedores, clientes, competidores, instancias guber-
namentales y organizaciones civiles protectoras de
la ecologia y el bienestar comunitario, que influyen
de muy distintas maneras y en condiciones que pue-
den incluir aspectos de indole tecnolégica y econé-
mica, hasta de tipo legal, social, politico y cultural.
Actualmente, el mundo se ha vuelto mas comple-
jo, mas turbulento y mas impredecible respecto del
gue se vivid en generaciones anteriores, por lo que
hoy las organizaciones viven un sentido de urgencia
por implantar los cambios, que les permitan adap-
tarse lo mas rapido posible a las nuevas condiciones
del ambiente. La velocidad con la que tienen que
hacerse estos cambios explica, en buena medida,
por qué la reaccion inmediata y generalizada de las
empresas sea buscar la forma de reducir costos en
su operacion para alcanzar mejores niveles de efi-
ciencia, esto es, obtener los mayores resultados al
menor costo posible. Este propésito puede llegar a
incluir medidas como desprenderse de personal ex-
perimentado y calificado. Se trata de un paradigma
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Los cambios en la organizacién de la produccién y el trabajo requieren que la funcién de capacitacion
asuma un papel estratégico dentro de la empresa.
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econdémico racional, cuya intencién es aprovechar
de mejor manera los recursos de la organizacion y
que, en determinadas condiciones, representa el
camino facil y rdpido que tienen las empresas para
poder enfrentar los dolores causados por los acele-
rados cambios en el entorno social y econémico.
Sin embargo, este modelo econémico racional no
es la Gnica ni la mejor alternativa para las empresas
que hoy en dia tienen la necesidad de ser mas com-
petitivas para adaptarse a las condiciones que impo-
nen los mercados globalizados.

Una opcion que ha demostrado su eficacia para
las empresas, ha sido incrementar el capital huma-
no? mediante programas de capacitacién continua
que mejoren conocimientos y habilidades, y desa-
rrollen las actitudes de los trabajadores que les per-
mitan mejorar tanto su desempefio laboral, por la
via de la eficiencia y la calidad, como su adaptacion
a las nuevas condiciones del entorno productivo y
organizacional. El nuevo perfil organizacional de los
procesos laborales se distingue, principalmente, por
la redefinicion continua de perfiles ocupacionales,
la movilidad y rotacién de tareas, la polivalencia o
multihabilidades del trabajador y los equipos de tra-
bajo autodirigidos. :

El objetivo de este articulo es demostrar la impor-
tancia que tiene la funcidén de capacitacion dentro
del nuevo modelo de organizacién de la produccién
y el trabajo, en el que se concibe la capacitacion
como una fuente estratégica de ventajas competiti-
vas y como un proceso permanente, flexible y de
calidad, que se extiende a lo largo de toda la vida
productiva del individuo y se desarrolla en todos los
niveles, funciones y posiciones dentro de la organi-
zacioén. Para cumplir con este propdsito, inicialmen-
te se aborda el concepto de capacitacion y las dis-
tinciones que existen respecto de términos como
adiestramiento, perfeccionamiento, reconversion y
desarrollo; enseguida se explican los principales ele-
mentos del marco legal de la capacitacion en Méxi-
co; a continuacién se analizan brevemente las ca-
racteristicas del nuevo modelo de organizacién
productiva y laboral, y sus diferencias respecto del
modelo tradicional, identificando la funcién de ca-
pacitacién en cada uno de ellos; posteriormente se
presenta un diagnostico de la capacitacién, con base
en los resultados del analisis FODA (Fortalezas, Opor-
tunidades, Debilidades y Amenazas) realizado en 11
distintas organizaciones, piblicas y privadas, asi como

en la revision de la situaciéon que guarda el cumpli-
miento del marco normativo de la capacitacién por
parte de las empresas, y, por dltimo, las conclusio-
nes del tema.

Hipotesis

La hipétesis de la que parte este documento es: los
cambios en la organizacion de la produccion y el
trabajo requieren que la funcién de capacitacién
asuma un papel estratégico dentro de la empresa,
con lo cual adquiere una mayor relevancia respecto
a la que tenia en el modelo de organizacion tradi-
cional. El mundo globalizado se caracteriza por cam-
bios importantes en el ambiente y en la organiza-
cién de los procesos productivos y laborales, campos
en los que ahora el conocimiento y el aprendizaje
continuo de los trabajadores son condiciones esen-
ciales para el desempeiio eficiente y de calidad. La
empresa tiene la necesidad de llevar a cabo estrate-
gias para desarrollar el talento y los conocimientos
de sus trabajadores, pues, de no hacerlo, estaria des-
aprovechando oportunidades de crecimiento, ade-
mas de poner en riesgo su permanencia en los mer-
cados. En nuestros dias, las empresas requieren
trabajadores con una base mas amplia de conoci-
mientos y mayores niveles de educacién y capacita-
cién para el trabajo, esto es, trabajadores que sean
portadores de un mayor capital intelectual, ya que
los modernos procesos productivos no sélo requie-
ren habilidades y destrezas (saber hacer) en la eje-
cucion de las tareas sino, sobre todo, aporte intelec-
tual (saber, conocimientos) en el analisis y solucion
de problemas, participacién (saber ser, actitudes) en
la toma de decisiones y trabajo en equipo.

Distinciones conceptuales

Existen diversas definiciones de capacitacion, a con-
tinuacién revisaremos algunas de ellas.
Capacitaciéon es un proceso mediante el cual se
lleva a cabo una serie sistematizada de actividades
encaminadas a proporcionar conocimientos, desa-
rrollar habilidades y mejorar actitudes en los trabaja-
dores, con el propésito de conjugar, por una parte,
la realizacién individual que se reflejara en ascensos
dentro de la jerarquia de la organizacién vy, por la
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otra, en la consecucion de los objetivos de la em-
presa (Secretaria del Trabajo y Previsién Social, UCECA,
1979:7). La capacitacion es una serie de actividades
sistematicas que tiene como propoésito dotar al in-
dividuo de los conocimientos y habilidades para eje-
cutar con calidad y eficiencia su trabajo actual o
futuro (ibid.).

De acuerdo con lgnacio Gil y Ruiz Leonor
(1997:97), la capacitacién es un programa en el que
se incluyen los conocimientos, habilidades y actitu-
des méas adecuados para desenvolverse de un modo
eficiente en un puesto de trabajo.

Segin Alfonso Silicio (1987:20), la capacitacién
consiste en una actividad planeada y basada en ne-
cesidades reales de una empresa y orientada hacia
un cambio en los conocimientos, habilidades y acti-
tudes del colaborador.

La capacitacion en la empresa es el conjunto de
acciones planificadas de formacion que facilitan la
mejora del desempefio en el puesto de trabajo
(Guillen, 2000:230).

Capacitacion es el proceso de ensefianza-apren-
dizaje orientado a dotar a una persona de conoci-
mientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitu-
des para que pueda alcanzar ios objetivos de su
puesto de trabajo (Mendoza, 1998: 25).

En nuestra opinidn, los elementos comunes que
tienen las definiciones mencionadas, son los siguien-
tes: 1. La capacitacién es una actividad planeada,
traducida en un programa con acciones sistemati-
cas y permanentes. 2. Es un proceso organizado de
ensefianza-aprendizaje de conocimientos, habilida-
des y actitudes. 3. La capacitacién atiende necesida-
des especificas del trabajador. 4. Tiene como prop6-
sito mejorar la eficiencia y la calidad en el desempefio
del puesto de trabajo actual o futuro. 5. Propicia tan-
to la competitividad de la empresa como el desarro-
llo profesional y la superacion personal de quienes
participan en la capacitacion.

No obstante, en la definicion de capacitacién in-
variablemente existen confusiones, pues también se
manejan conceptos como adiestramiento, perfeccio-
namiento, reconversion y desarrollo. En general, di-
chos términos indican que una persona (trabajador)
adquirira, desarrollara o ampliara sus conocimientos,
habilidades y actitudes que le permitirdin mejorar su
desempefio en el trabajo, sin embargo, existen algu-
nas distinciones que conviene aclarar para el uso
apropiado de estos conceptos. En el cuadro que se
presenta a continuacidn, se resumen las principales
distinciones conceptuales entre los términos men-
cionados.

FIGURA 1
Distinciones conceptuales

Concepto

Descripcién

Capacitacién

Conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes del
personai de todos los niveles de la
organizacién para que desempefien
mejor su trabajo.

Adiestramiento

Busca desarrollar habilidades o
destrezas para la realizacion de una
operacién especifica.

Actualizacién o perfeccionamiento

Accién destinada a mejorar o actualizar
los conocimientos y habilidades de los
trabajadores ya capacitados.

Reconversién Accién formativa destinada al desarrollo
de conocimientos, habilidades y
actitudes de aquellos trabajadores que
cambiaran de actividad ocupacional.

Desarrollo Se imparten conocimientos, habilidades

y actitudes sin tener en cuenta un
puesto de trabajo concreto, sino las
necesidades de desarrollo personal.

Fuente: Gil, Ignacio, Leonor Ruiz y Jesus Ruiz (1997:97-98), La nueva direccién de personas en la empresa.
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A partir de la informacién del cuadro anterior se
puede establecer que la capacitacién es un proceso
de ensefanza-aprendizaje que busca que el trabaja-
dor adquiera conocimientos, habilidades y actitudes
para mejorar su eficiencia en el desempefio laboral;
es adiestramiento cuando se desarrollan destrezas
en una operacion especifica; es perfeccionamiento
cuando se dirige ia actualizacion del trabajador ya
capacitado; es reconversion cuando se capacita a
los trabajadores que van a cambiar de puesto de
trabajo o de actividad ocupacional, y es desarrollo
cuando no sélo se atiende a los requerimientos de
capacitacion del puesto de trabajo, sino que tam-
bién se incluyen otras areas y conocimientos nece-
sarios para el desarrollo personal.

Marco legal de la capacitacion

En la fraccion xin del articulo 123 de la Constitu-
cion Politica de los Estados Unidos Mexicanos se
establece que las empresas, cualquiera que sea su
actividad, estan obligadas a proporcionar a sus tra-
bajadores capacitacion para el trabajo. Esta dispo-
sicion esta reglamentada en la Ley Federal del Tra-
bajo, especialmente en el articulo 153 y sus distintas
fracciones; ademas de la obligacién de la empresa
a proporcionar capacitacion y adiestramiento, la ley
estipula el derecho del trabajador a recibirla. En el
cuadro que se presenta a continuacién, se resumen
las principales caracteristicas del marco normativo
de la capacitacion.

FIGURA 2
Caracteristicas del marco legal de la capacitacion en México

Tema

Descripcion

Propésito de la capacitacién

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad y proporcionarle ia informacioén sobre las nuevas tecnologias que se
requieran. Asimismo, preparario para una vacante o puesto de nueva creacién,
prevenir accidentes de trabajo, incrementar su productividad y, en general,
mejorar sus aptitudes para el trabajo.

Obligaciones de la empresa

Proporcionar al trabajador capacitacioén y adiestramiento.

Participar en la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.

Incluir en el contrato colectivo puntos referentes a capacitacion.

Impartir la capacitacién durante ia jornada de trabajo, salvo cuando el trabajador
desee capacitarse en una actividad distinta a su trabajo.

Informar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) sobre la
constitucion y bases de operacion de la Comision Mixta.

Presentar a la STPS planes y programas de capacitacion e informar
modificaciones a los mismos. Actualmente, sélc se presenta a la autoridad la
caratula junto con el formato de registro, el plan y los programas se conservan en
la empresa y s6lo se presentan a los inspectores en caso de requerirlos. Dicho
registro también se puede realizar por correo electronico dentro del portal del
sitio Web de la STPS.

Enviar a la STPS Ia lista de constancias de habilidades laborales.

Obligaciones de los trabajadores

Asistir puntualmente a ios eventos de capacitacion.

Atender las indicaciones de los instructores.

Presentar exdmenes de evaiuacién de conocimientos y aptitudes.

Formar parte de la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.
Presentar y acreditar examen de suficiencia cuando el trabajador se niegue a
recibir la capacitacion.

Lugar de imparticion

La capacitacién podra impartirse dentro o fuera de la empresa.

Instructores

La capacitacion podra ser impartida por instructores internos (personal de la
empresa) o por medio de instructores externos (personas fisicas o instituciones
especializadas).

Constancia de Habilidades Laborales

Los trabajadores que sean aprobados en los examenes de capacitacidn, tendran
derecho a que se les expida la Constancia de Habilidades Laborales, previa
validacion de la Comision Mixta. Con fines de informar a la STPS, se le envia la
relacién de constancias expedidas.
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Comisién Mixta de Capacitacion
y Adiestramiento

En cada empresa se constituira una Comisién Mixta, integrada por igual nimero
de representantes de los trabajadores y del patrén, cuyas funciones seran
elaborar los planes y programas de capacitacién y vigilar su instrumentacion y
procesos de mejoramiento.

Vinculacién entre empresas de una
. misma rama de actividad econdémica

Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento podran elaborarse
para cada establecimiento o en conjunto para varios de ellos que formen parte de
una rama industrial o actividad determinada.

La STPS podra convocar a los sectores productivos para integrarse en Comités
Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento por rama industrial o actividad
econdmica, y seran érganos auxiliares de la propia secretaria en esta materia.

Consejos Consultivos

Se constituiran Consejos Consultives de Capacitacién y Adiestramiento, uno a
nivel federal y uno por cada entidad federativa, cuya funcién principal es fungir
como drganos asesores de la STPS en materia de capacitacion.

Financiamiento

La capacitacion sera con cargo a los presupuestos de las empresas.

Fuente: México, Secretaria del Trabajo y Prevision Social, Ley Federal del Trabajo (2003).

Cambios en el modelo organizacional: hacia una
funcion estratégica de la capacitacion

Si bien es cierto que desde hace 26 anos la capacita-
cion es una obligacion legal para las empresas en
México, hoy en dia, los avances en tecnologia y el
entorno econémico global han dado por resultado
que las empresas lleven a cabo acciones de capacita-
cion mas por interés y convencimiento que por im-
posicion juridica. Cabe destacar que en la creciente
competencia de los mercados, la capacitacién vy el
conocimiento son relevantes, en tanto que las empre-
sas dependen mas de la organizacién del conocimien-
to y del aprendizaje que de recursos tangibles. La
empresa necesita adaptarse a los cambios que se pro-
ducen en su entorno transformando su propio fun-
cionamiento, e innovar para prever riesgos y corregir
errores. Precisa absorber conocimientos sobre nue-
vas tecnologias, productos y servicios, y cambios en
los mercados (Guillén y Guil, 2000: 230).
Actualmente, las empresas tienen que convertirse
en organizaciones donde el aprendizaje mediante
la capacitacion se vuelve una constante. El avance de la
tecnologia y los nuevos modelos organizacionales hace
que anos de experiencia y de repeticion de rutinas y
procedimientos de trabajo se vuelvan obsoletos de
un momento a otro. En este sentido, la capacitacion
se convierte en una funcién importante, que actuali-
za permanentemente los conocimientos de los traba-

jadores para que los apliquen con habilidad a su des-
empefio laboral, siendo capaces de asumir los cam-
bios y proponer las innovaciones que logren la
competitividad de la organizacién y la superacion
personal. Es por ello que, en el nuevo modelo de or-
ganizacion de la produccion y el trabajo, la capacita-
cién asume un papel estratégico, como fuente gene-
radora de ventajas competitivas para la empresa y de
creacion de oportunidades para el trabajador.

Con la globalizacion y el avance de la tecnologia
y la administracién, los fundamentos del esquema
tradicional de organizacién de la produccion y el
trabajo cambian. Entre los elementos que explican
dichos cambios, destacan los siguientes: 1. La tran-
sicion del enfoque de organizacién como sistema
cerrado al de organizacién como sistema abierto. 2.
El cambio de una estructura vertical, rigida y basada
en puestos de trabajo fijos a una estructura horizon-
tal y flexible, que gira en torno del conocimiento, la
calidad y el trabajo en equipo. 3. Los continuos cam-
bios en los contenidos del trabajo, desaparecen
empleos y surgen nuevas ocupaciones, cambian fun-
ciones, se integran perfiles ocupacionales y se
compactan puestos de trabajo. Los estudios demues-
tran que mas de 30% de las ocupaciones que existi-
ran dentro de diez ahos no se conocen en la actua-
lidad, y que alrededor de 25% de los puestos de
trabajo actuales desapareceran en el transcurso de
los proximos veinte afios (Gil y Ruiz, 1997:95).
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FIGURA 3
Cambios en el modelo de organizacién

Procesos organizacionales
tradicionales

Procesos organizacionales
modernos

o Produccién en serie y
estandarizada

e Produccion flexible y diferenciada

e Puestos de trabajo fijos

e Puestos de trabajo
continuamente redefinidos y
equipos de trabajo

o Especializacion en tareas
definidas

e Multihabilidades del trabajador

o Actividades repetitivas

e Innovacién y creatividad basadas
en el conocimiento que los
individuos tienen de las funciones
de la empresa como un todo
(sistema)

o Estructura jerarquica vertical,
rigida y centralizada

o Estructura flexible, horizontal y
descentralizada

Papel secundario
de la capacitacion

Funcion estratégica de la
capacitacion

Fuente: elaboracion propia.

Tecnologia y sistemas de produccién son ahora
mas flexibles, lo que permite a las empresas respon-
der con oportunidad y variedad de productos a las
distintas necesidades y exigencias de consumidores
o usuarios de un servicio, reemplazandose la idea
tradicional de que eran estos Gltimos quienes debian
ajustar sus gustos y preferencias a los productos de
la empresa. Para el modelo tradicional, los factores
externos a la organizacién son practicamente
inexistentes, de ahi que el mercado aparece como
un concepto homogéneo, capaz de consumir,
automaticamente, cualquier volumen de produccion.
Por ello, a las empresas s6lo les preocupaba la
estandarizacion de procesos y productos, y fabricar-
los en las mayores cantidades posibles para tener
economias de escala.

En el modelo de sistema abierto, la organizacion
esta en continua transformacion para adaptarse a
las condiciones cambiantes del entorno; existe in-
terdependencia entre empresa y ambiente que le
rodea. Se entiende por ambiente o entorno todo
aquello que esta fuera de la propia organizacién (pro-
veedores, clientes, competidores, etcétera), pero la

cual debe adaptarse si quiere sobrevivir. Hoy en dia,
la tecnologia flexible3 permite que las empresas in-
corporen y orienten cada vez mas su produccion
(diversificacion de productos) a las necesidades cam-
biantes del mercado.

El modelo organizacional basado en la jerarquica
vertical, centralizada y burocratica en las decisiones,
y altamente especializada en puestos de trabajo fi-
jos con tareas repetitivas y rutinarias, progresivamente
se va transformando en un modelo que tiende a la
organizacion flexible y “esbelta”, con menos niveles
jerarquicos y mayor velocidad de respuesta a los
cambios del entorno. El nuevo modelo de organi-
zacion gira alrededor de la estructura en redes y equi-
pos de trabajo, en la que los individuos son po-
livalentes, es decir, capaces de desempenar diferentes
funciones dentro de los procesos laborales, y desa-
rrollan capacidad para innovar y aportar soluciones
creativas e inteligentes a los problemas de la pro-
duccion y el trabajo.

Una estructura organizativa basada en puestos
de trabajo fijos requiere que los trabajadores sigan
estrictos procedimientos y secuencias de trabajo,
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que se traducen en actividades repetitivas y rutina-
rias que impiden la superaciéon y el desarrollo
creativo e intelectual de las personas, ya que no
representan retos ni tareas desafiantes para el tra-
bajador. En cambio, en un modelo de organizacion
flexible y dentro de una estrategia de mejora conti-
nua, los trabajadores deben demostrar y aportar sus
conocimientos, habilidades y experiencia al proce-
so de produccién, asi como capacidad para partici-
par en la identificacion, anélisis y solucién de los
problemas que afectan la calidad y competitividad
de la empresa.

Al transformarse las estructuras ocupacionales y los
contenidos de los puestos de trabajo, las personas se
ven obligadas a modificar de forma continua sus co-
nocimientos, habilidades y actitudes. Es asi que la ca-
pacitacion se convierte en una funcién clave dentro
de la empresa, la cual debe transformarse continua-
mente para manejar mejor el conocimiento, utilizar la
tecnologia y ampliar el aprendizaje de sus trabajado-
res a fin de adaptarse exitosamente en el ambien-
te cambiante. Como lo ha sefialado Reza Trosino
(2002:101), en el nuevo entorno laboral, todas las
personas estan en un proceso continuo de aprendi-
zaje para beneficio individual y de la organizacioén.

Por lo antes mencionado, se concluye que en el
modelo tradicional de organizacion, la capacitacion
tiene un papel secundario y de escasa importancia,
pues requiere que el individuo Gnicamente aprenda
a desempenar su puesto de trabajo, que invariable-
mente esta formado por tareas especializadas,
repetitivas y rutinarias. En cambio, ante una activi-
dad laboral que exige aporte intelectual y capacidad
de innovacién, adaptaciéon y aprendizaje continuo,
la capacitacién se transforma en una funcion estra-
tégica de la empresa y en un elemento indispensa-
ble de la nueva organizacién del trabajo y la produc-
cion, por lo que adquiere una importancia mayor
que la que tiene en el modelo tradicional.

Respuesta limitada a la necesidad
de capacitacion

Pese a que la capacitacion se ha convertido en una
funcion estratégica dentro del nuevo modelo de orga-
nizacién y que, ademas, en México es una obligacién
para las empresas, conforme con los lineamientos
establecidos en la Ley Federal del Trabajo, todavia

son escasas las acciones y limitados los recursos que
se destinan para la formacién y desarrollo del perso-
nal en el &mbito laboral. Considerando que las em-
presas deben registrar sus planes y programas de
capacitacién ante la Secretaria del Trabajo y Previ-
sion Social, en el cuadro 1 se puede observar que
éstos apenas cubren 5.8% de la poblacién ocupada
en 2003, mientras que en el afio 2000 agrupaban
6% de la poblacién ocupada en ese afio. En el mis-
mo periodo se observa un comportamiento ciclico
en el registro de planes y programas, destacandose
2003, cuando se reportan mas de 3 500 respecto
de los registrados en 2002. Por lo que se refiere al
indicador de constancias laborales otorgadas a los
trabajadores que recibieron capacitacion, se obser-
va que en 2003 se logré una cobertura de 13.5% de
la poblacién ocupada.

Si bien existe una diferencia importante en cuan-
to a cobertura de planes y programas y de constan-
cias otorgadas, lo cierto es que considerando am-
bos indicadores apenas se alcanzé a cubrir 20% de
la poblacién ocupada en 2003. Esto representa que
de cada cinco trabajadores ocupados, sélo uno reci-
be capacitacion en el trabajo, lo cual pone en evi-
dencia, por una parte, el bajo nivel de cumplimiento
de la obligacion de otorgar capacitacion a los traba-
jadores y el derecho de éstos a recibirla conforme lo
marca la Ley Federal del Trabajo, y por otra parte, la
poca sensibilidad que hasta ahora han mostrado las
empresas del pais a los cambios producidos en las
formas de organizacién de la produccién y el traba-
jo que, como se menciond anteriormente, deman-
dan aprendizaje y capacitacién continua a los traba-
jadores, siendo éste un factor clave para la adaptacion
de la empresa a las nuevas condiciones del entorno.

La problemdtica de la capacitacion se analizé en
el Médulo v, Administracion de la Capacitacién y
Desarrollo del Capital Humano, impartido en junio
de 2004 como parte del Diplomado en Gerencia
Integral de Recursos Humanos, que ofrece la Uni-
versidad Auténoma Metropolitana, Unidad Azca-
potzalco, por medio del Departamento de Adminis-
tracion. Fueron 14 inscritos, representantes de 11
distintas organizaciones.

El grupo realizé un anélisis FODA® de la capacita-
cioén en cada una de las organizaciones. A continua-
cién se presentan las principales probleméticas que
enfrenta la capacitacion en el trabajo, de acuerdo
con las experiencias analizadas.
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CUADRO 1

Registro de planes y programas de capacitacion y de constancias de habilidades laborales
ante la sTPs, y trabajadores beneficiados

_ Planes y Trabajadores Constancias Poblacion
Ano programas beneficiados* otorgadas a ocupada
registrados trabajadores**
2000 18 505 2353 077 3 886 505 39 502 155
2001 19 169 2 297 155 4 999 825 39 385 505
2002 17 516 2 345 265 5 658 654 40 301 994
2003 21106 2363779 5485 757 40 633 197

Fuente: elaborado con base en Informes de labores de 2000, 2001, 2002 y 2003, México, Secretaria del

Trabajo y Previsiéon Social.

* Trabajadores considerados en los planes y programas de capacitacion.
** Constancias de habilidades laborales entregadas a los trabajadores capacitados y registradas en la STPS.

Falta de interés en la capacitacion por parte de
empleadores y trabajadores, razén por la cual
no le dedican el tiempo necesario a su desarrolio.
Se percibe la capacitacién como una interfe-
rencia a las actividades cotidianas, por lo que
el personal que participa en los cursos de ca-
pacitacion no es el que mas lo necesita, sino el
que esté disponible en el momento de la capa-
citacion.

No se ofrecen suficientes oportunidades de
mejoramiento salarial para el personal ya capa-
citado.

Desconfianza del empleador a otorgar capaci-
tacién por temor a que, una vez capacitado, el
trabajador se vaya de la empresa en busca de
una mejor oportunidad laboral.

A nivel micro se percibe la capacitaciéon como
un gasto y no como.una inversion.

Los programas y cursos son de caracter gene-
ral y sobre temas de indole humanistica, por lo
que no responden a las necesidades reales del
trabajo.

Filosofia gerencial tradicional, en la que la ca-
pacitacion tiene una funcién secundaria y cen-

trada en puestos de trabajo con tareas repeti-
tivas y rutinarias.

Falta de actualizacién continua de manuales de
organizacién y procedimientos, asi como de
perfiles y descripciones de puestos, lo que ge-
nera desconocimiento de objetivos y funciones
del puesto de trabajo.

Insuficientes recursos econémicos para aten-
der las necesidades de capacitacién, lo cual
impide contratar instructores adecuados y con-
tar con la infraestructura para la imparticion de
la capacitacion (salas, equipos y materiales). Los
instructores internos no siempre cuentan con
la preparacién didactica para impartir la capa-
citacion.

Desconocimiento de las técnicas para la detec-
cién de necesidades de capacitacion, lo cual
ocasiona que los programas y cursos no sean
pertinentes a los requerimientos del personal y
la organizacion.

Predominio de la capacitacion informal y la
improvisacion.

Falta compromiso y participacién de los man-
dos medios y superiores en la capacitacion.
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» Poco seguimiento al desempeno del personal
capacitado.

- Evaluacion insuficiente de los resultados de la
capacitacion.

+ Los beneficios de la capacitacién son mas bien
a. mediano vy largo plazos, y las empresas que
invierten en capacitacion buscan resultados en
el corto plazo.

- Faltan estimulos fiscales y apoyos gubernamen-
tales para subvencionar la capacitacion que se
realiza en las empresas.

Conclusiones

En el mundo globalizado resulta conveniente para
las empresas no ver nada mas el lado obligatorio
que tiene la capacitacion en el trabajo, sino también
convencerse de que ésta es una necesidad ineludi-
ble para adaptarse a las nuevas condiciones de la
economia y la competencia, lo cual implica dejar de
verla como una tarea secundaria y aislada, y trans-
formar la capacitacién en una funcién estratégica,
sistematica y permanente, generadora de ventajas
competitivas para la empresa.

Si bien, en el modelo tradicional, la capacitacion
esta considerada como un gasto para operar los pro-
cesos de la empresa en lo minimo indispensable, en
tanto que el esquema de organizacion se basa en el
desempeno de puestos de trabajo fijos con tareas
repetitivas y rutinarias, en la actualidad, la nueva or-
ganizacion de los procesos productivos y laborales
requiere que el trabajador no sélo aprenda las fun-
ciones del puesto, sino que también cuente con
conocimientos y habilidades para la organizacién del
propio trabajo, el uso de recursos y el logro de obje-
tivos, habilidad para la interaccién con otras perso-
nas y trabajo en equipo, conocimiento de distintas
funciones y procesos, manejo de informacion y tec-
nologia, capacidad para el andlisis y solucién de pro-
blemas, participacion en el sistema de calidad y la
toma de decisiones, y amplio conocimiento de la
misién, vision y valores de la organizacion. Por ello,
en el nuevo modelo de organizacién, la capacita-
cién no es un gasto, sino una inversién indispensa-
ble orientada a la administraciéon del conocimiento
y su traduccidn en acciones de valor agregado para
la empresa.

Sin embargo, y en virtud de la problematica cuan-
titativa y cualitativa que enfrenta la capacitacion en
México, se concluye que la respuesta dada por las
empresas ha sido insuficiente, no sblo a la obliga-
cion legal de proporcionar capacitacion a sus traba-
jadores, sino también para responder a las nuevas
necesidades de aprendizaje y formacién del perso-
nal, que se derivan de los cambios en el modelo de
organizacion. El proceso de adaptacion a las nuevas
condiciones del entorno ha sido mas lento de lo que
demanda el vertiginoso ritmo de los cambios eco-
némicos, tecnoldgicos y organizacionales. En este
sentido, la capacitacién se ha constituido en una ta-
rea pendiente del proceso de adaptacién organiza-
cional a los cambios en el ambiente. La capacita-
cién en el trabajo es una obligacién, pero también
debe entenderse como una necesidad ante el fené-
meno del cambio y como una herramienta para la
supervivencia en los mercados.

Notas

! El concepto de globalizacién econémica se refiere a la
posibilidad real de producir, vender, comprar e invertir en
aquel o aquellos lugares del mundo donde resulte mas
conveniente hacerlo, independientemente de la regién o
pais donde se localicen. La globalizacién es un proceso
que considera varias etapas y niveles, desde los acuerdos
de preferencias arancelarias, pasando por las uniones adua-
neras, zonas de libre comercio, hasta el mercado comin
y la comunidad regional y globalizada en aspectos eco-
nbémicos y sociales (Lerma, 2004:10-13).

Desde una perspectiva mas amplia, la globalizacién es
un término que significa diferentes cosas para distintas
personas. Cuando se analiza, tiene tres componentes
interrelacionados: globalizacion de mercados, de funcio-
nes de negocios y de conocimientos.

En primer lugar esta la globalizacion de mercados. E!
mundo esta abierto a todos los negocios a un grado sin
precedentes, lo que genera grandes oportunidades para
penetrar en nuevos mercados e incrementar los flujos de
produccién y comercio. En segundo lugar esta la globa-
lizacién de funciones de negocios que representa la opor-
tunidad de desarrollar y consolidar mundialmente las fun-
ciones de investigacion y desarrollo, las adquisiciones, la
fabricacién y los sistemas de informacién, entre otras; pre-
servar las responsabilidades locales da lugar a nuevas
eficiencias globales. Y, en tercer lugar, esta la globalizacién
del conocimiento, lo que representa una ventaja para las
mejores practicas globales. Causada por la enorme movi-
lidad de las ideas, este es el elemento que ha producido
los cambios mas profundos (Pietersen, 2004:41-42).

2 De hecho, €l capital humano forma parte de un concepto
mas amplio: el capital intelectual. Ef valor total de una
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organizacion se puede dividir en capital financiero y capi-
tal intelectual. En el financiero se incluyen todos los acti-
vos monetarios y fisicos, mientras que el capital intelec-
tual lo constituyen todos los activos intangibles (invisibles)
de la empresa. Las personas generan capital para la em-
presa mediante su competencia, actitud y agilidad inte-
lectual. En la competencia se incluyen la pericia y la edu-
caciébn, mientras que la actitud cubre el componente
conductista del trabajo de los empleados. La agilidad
intelectual es la capacidad para innovar y cambiar la for-
ma de actuar, de pensar literalmente en problemas vy al-
canzar soluciones distintas e innovadoras. Los seres hu-
manos, la estructura organizativa y las relaciones
externas de la empresa se han situado como los
depositarios del capital intelectual. En este sentido, el
capital intelectual esta constituido por el capital huma-
no, el capital estructural y el capital relacional (Ross,
Dragonetti y Edvinsson, 2001:55-61).

El capital intelectual estd constituido por el capital hu-
mano, que es la fuente de innovacién y la renovacion
organizacional, y se materializa en los conocimientos y
habilidades que ayudan a las personas a ejecutar sus ta-
reas; y por el capital estructural, conformado por la
estructura organizacional, las patentes y marcas, manua-
les de organizacién y procedimientos, el software, las bases
de datos y, en general, todo aquello que ayuda y favorece
la productividad de los recursos humanos. Finalmente, el
capital relacional es el que esta constituido por el conjun-
to de relaciones que mantiene la empresa con agentes
externos, ya sean clientes, proveedores u otras organiza-
ciones (Font y Cérdova, 1999:11).

Chiavenato (1989:635) sefiala que la tecnologia se clasifi-
ca en dos tipos: a) tecnologia fija, aquella que no permite
su utilizacién en otros productos o servicios, y b) tecnolo-
gia flexible, que se refiere a la extension en que las ma-
quinas, el conocimiento técnico y las materias primas
pueden ser utilizadas para otros productos y servicios.

En el modulo participaron representantes de dos organis-
mos publicos {Comisién Federal de Electricidad y el Insti-
tuto Nacional de investigaciones Forestales, Agricolas y

Pecuarias); dos instituciones de educacién superior (Uni- -

versidad Auténoma Metropolitana y Universidad Autono-
ma Chapingo); seis empresas privadas (Wal-Mart, US STICK
de México, s. A. de C. v., Grupo Textil Pima, s. A. de C. v.,
Grupo Llanero el Rey, Productos Verde Valle, s. A. de
C. V. (y un restaurante), ademas de un representante del
Municipio de Ecatepec, Estado de México.

El anélisis FODA consisti6 en identificar las fortalezas, opor-
tunidades, debilidades y las posibles amenazas que en-
frentarian aquellas organizaciones que no capaciten con-
tinuamente a su personal.
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