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Si se parte de la idea general de que el com-
poertamiento humang es mas impoertante en el
desempedio de las organizaciones que las pro-
pias tareas y 1a tecnologia fisica, an la bus-
gueda de mayor competinvidad y productividad
por parte de las empresas mexicanas & ela-
mente humano &8 de crucial trascendancia.
En esa parspectiva, el articulo tiene coma ob-
jetive principal sugerir la necesidad de vincular
los planes y accionas de gobiamo y ampresa-
nos por normalizar y carlificar las compaten-
cias laborales de los trabajadores mexicanas
cen los objetivos de desarrglio econdmico y
social da largo plazo. Esto a3, sé hace hinca-
pié en que al sistema de normallzacidn y cer-
tificacidn de competencia laboral gue se vieng
implameantando en México desde 1996, trate
dalograr mejoras parmanentas y de largo pla-
zo en la productividad de las empresas, supe-
rando los grandes rezagos educativos, coord-
nandos mejor los esfuarzos del sistema edu-
cativo y del sistema productivo, da suerta que
los mayores indicadoras de crecimiento eco-
nomice que se puedan lograr tambidn signifi-
gquen redistribucion de ingresos a favor de l0s
secioras de menores ingresos, acceso de
mayor peblacidn a servicios de educacion y
salud de mejor calidad, cuadros téenicos me-
jor capacitados y molivados, en suma, una
calidad da vida mejor para la mayoria de |z
poklacion. Finalmente, se piantean algunas
raflexiones acerca de las compatencias 1abo-
rales y la capacitaclon en el caso de ampre-
S85 Micro, peguerias y madianas (aqui se de-
nominardn sélg ‘pequeias empresas.
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Introduccion

Las exigencias dsl entorno actual mundial y nacionai en cuanto a
competitivadad y productividad de las empresas mexicanas son maltiples y muy
diversas. Una de ellas, y nos pareca crucial, es la referida 4 las competencias
laborales del elemento humano en las organizaciones. Esto es, [a competitividad
no puede basarse tan s6lo en et desarrcllo de las condiciones fisicas tangibles
g¢ las empresas, sino sobre todo en las modificaciones de las condiciones de
trabajo, de las relaciones y actitudes sociales de los miembros de la organizacion.

Es eviderte que en las pequefias empresas, dada sus condiciones fisicas
tangibles poco desarrolladas, es mas bien la familiaridad de las relaciones
interpersonales y la sencillez de su estructura organizativa lo que pradomina, v
asa a5 en realidad una especie ds ventaja competitiva respects da las grandes
ampresas. Es también necesario reconocer que las pequeitas empresas son
altamenta gensradoras de empleo y la oponunidad de "autoemplec” para una
buena proporcicin de la poblacién econgmicamente activa {PEA), lo que las
convierle en un instrurmento esencial para los objetivos de crecimiento econdmico
ean radistribucion de ingresos.

En ese contexto, cabe preguntarse: ,Cudles son las competencias
laborales de los rabajadores en concordancia con las exigencias actuales de
compelitividad?. ¢Existen las condiciones en el sisterna educativo y en el
mercadg laboral para la aphcacion de un sistema de narmallzaciin v certificacion
da compelencias laborales acorde con log objelivos de desarrolly ecordmico y
social?. ; Seré suficients una mayor instruccién del trabajador que aumante su
compatencia laboral y eleve su productividad, para desamollar & las omjanizacicnes
mexicanas?. ;Serd necesarnio también introducir una nueva cultura de
capacitacion, que modifigue y desarrote no sdlo conocimiantos y aplitudes.
sing sobre lodo actitudes nuevas de los trabajadores mexicanos?. ; Como deben
las pequenas empresas maxicanas disefar y poner en practica programas de
capacitacion y desarrollo profesional?. Estas inteérrogantes zon las que
principalments sa buscan contestar a lo largo del presente articulo.

Algunas concoeplos basicos

1.- COMPETENCIA LABORAL: Es ef conjunto de conacimientos, aptitudes
y aclitudes que caracterizan 4 cada trabajadar, mismos que te permiten
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desempefiarse en una funcidn de trabajo (Flores, 1998b: 48). Estos conocimiantos
y habllidades llegan a ser tan determinantas gua de allas depande ef grado de
eficacia y de eficiencia que alcanza el trabajador respectivo, esto as, cada
ampleado tiena diferente competencia laboral, por elle algunas, aun ocupando el
mismod puasts que sus compaieras, entregan resuliados mas optimos.

2.- CAPACITACION: Es ef proceso mediante el cual las empresas
proparclonan aducacidn a sus recursos humanos, con el objeta de desarrollar
aguellos conacimiantas, habilidades y actitudes que les permitan contrbuir en
forma efectiva al logro de los objetivos institucionales (NAFIN, 1992: 23). Desde
el punto de vista econdmico, la capacitacidon es un bien auténoma, gracias al
cual el hombre adquiere los conocimiantas nacasaros para glevar su nivel de
vida y productividad; socialmente, es elinstrurnento por mexdio del cual et indivichuo
puade cbtener una mejor posicion laboral, y aumentar su prestigio social. El
objetivo de la capacilacidn es provocar un cambio de comportamienta o influir ean
&l mismo, gracias a la adquisicidon de conocimienios o por el desarrcllo de
habilidades y/o el cambio de actitudes del individuo, y as mediante el procesc
anzefanza - aprerndizaje como se posibilita este objetivo,

3.- DESARROLLO DE PERSONAL: Es la actividad organizads,
estructurada y en continug proceso, cuyo ohijetivo es enriquecer y hacer & ios
Irabajadores mas capacas an tanto los considera como un recurso vital de la
empresa (Gomez, 1897: 286). Mientras ks programas de capacitacidn tienen el
propdsito ga mantener o mejorar el desampeno an &l trabajo presents, los
programas de desarrollo de personal pretenden dasarrcllar capacidades para
amptaos futuros (Stoner, 1996: 428). El primer tipo de programas, busce la mejora
del rendimients; en ¢ambio los programas de desarrolle de personal buscan
enriquecer ¥ hacer a los rabajadcres mds capaces satisfaciendo tanto las
necesidades de la empresa comao las del empleado.

La empresa mederna debe considerar el desarmrolio del personal como
una esir2iegia clave si pretende sobrenivir en un entomo cada ver mas competitivo
¥ glokal. En la época actual, las empresas deben basar mas su capacidad de
competir an Igs conacimientos y habilidades de sus trabajadores que en los
u_:nstﬂs de mano de obra ¢ en la capacidad productiva, w para efle son muy
importantes log programas de desarolle de parsonal.

_La capacitacion y el desarrclio det personal que se aplican en tas
organizaciones, deben concebirse precisamenle como modelos de sducacion.
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a lravés de los cuales es necesario primera, formar una cuitura de identidad
ampresarial, basada en los valores sociaies de productividad y calidad an las
lareas laborales. Considarar a estas dos aclividades como el aprendizale de
meros instrumentos y el manejo de cifras y sisternas, no es educar, sine robofizar,
déandole al emplaado no s6lo una pobre concepcisn del mundo y de su trabajo,
sino limitandolo en su creatividad y capacidad de desamcllo y autorrealizacian.

4.- CAFITAL HUMANO: Son tedos aquellos Factores poseldos por los
Indlviduos cuyo ejercicio facilitz |a obtencion de la misidn individual y secial a fin
de incrementar la cafidad de vida general (Anias, 1999: 373-375). En ose sentido,
la consecucion del altc gesempefio se vera facilitada si tanto los individuos
comd las organizaciones y las sociedades, invierten y ulilizan al maxime su
capital humano. Desde sl punto de vista organizacional, el capital financiere no
podrd dar randimientos maximos si no confluyen en él los diversos tipos de
capital humano: capital Intelectual (activos de mercado; activos de oropiedad
intelactual, aclivas da infraesiructura, v todos lag conocimientos ¥ habilidades
da lag personas); capital social (cohesién g Inlegracion entre las personas as(
como & capacidad para trabajar én equipo hacia misiones comuneas); capital
afectivo {la motivacion, los estilos vocacionales, los astilos de personalldad, el
COMPromiso de las personas hacia la organizacion y hacia las propias personas,
valores vy liderazgo); v capital de salud {estado de desamollo integral -flsico,
psicolégice y social de las personas, los equipos de trabajo, ias organizaciones
¥ bos paises). En aste anlculo, se considara &l conceplo capital hurmano sindnimo
de recurso humano, y se supera la significacion de esta Glfimo como material
Inerte sobre ol cuai obra la empresa al igual que sobre ios recursos fisicos vy
financlerss. Antes bien se enfatiza en un resuliado de 1a educacidn, la creatividad

y las nuevas formas da organizacion, que constantemente lo modifican y lo
lkavan al alto desempaiio.

5.- TEQRIA DEL CAPITAL HUMANO: (Flores, 1997: 106-107) Esta
-:nrrim?ta defing al capital humana como el conjunto de habilidades, desirezas y
conocimientos productivos que adquiere unindividug, con base en la inversién
educativa que se aplique en 81. Sostiens que el individus 8E CAapaz de adquinr un
valor en la medida que su procaso educativo y de formacidn e enriquezca con
acaiones que le permitan aumentar sus aptitudes ¥ actituges. Como as l4gico

Suponer, esta estrategia requiere de inyeccionas economicas, de ahi al kmino
capital humano,
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Esta ieoria argumenta que la suma de las capacidades del trabajador son
los elemantos gue permiten producir bianes en el prezente vy en &l futuro, v
sostiens l0s siquientas fundamentos:

a.- Que el hombre, al kgual que la tecnologla y el capital, puede crecar y
adquirir mas valor, por medio de la educacidn y de la experiencia. La educacion
proporciona conecimientos tedrco - téenicos y con slla es posible influir en las
actitudes y la disposiclén de los colaboradores. 5i a ¢llo se afiade la préctica
diaria, se esta en condicionas da tener elemeanto humang con mayor sensibilicad
a kos cambios y con un mayor grado de preparacién para actuar con proactividad
en sus tareas diarias.

k.- Que con educacian, el hombre, a la vez que se adacua mejor a la
empresa, iene mayores oportunidades de majorar su salario.

c.- Due hay libertad de accion para todos, de 1al manera gue cada quien
pusda incremantar su tasa de banaficie permaneciendo en al sisterna educativo
0 bien gchualizangose,

d.- Que debe haber una correlacksn entre el valor adguindo del capitai
humano ¥ las oportunidades de emplan. Es indispensable ol andlisis de las
necasidadas que sa astdn requiriendo en el aparato productivo del pals; s6lo asi
se asta en condiciones de planificar log mapas cumiculares de las respectivas
carreras y con allo hacer factible las posibilidades de empleo de la peblacian en
edad de trabajar.

e.- Que ks gobiamos deben abrir Ia educacidn a ta demanda social, ¥
que las instituciones educativas de cardcter privado deben contribuir a ese

propésio.

Sin lugar a dudas, cada una de estas premisas tiene su grado de verdad,
¥ BN conjunio parmiten encontrar un mayor vakr, ya que enfatizan la imperiosa
necesidad da la educackin v la capacitacidn de ia poblacidn. Estes fundamentes
girven do sustento a los programas de nomalizacion y carificacion de las
compelencias laborales que se aplican an varios palses desarrollados {Francia,
Inglatarra, por ejemplo). Pero, los palses subdasarroftades no lienen las
condiciones econdmicas, sociales y politicas para ponertas en praglica. Sin
embarge, algunos de sus gobiemos optan por instrurnentar dichos programas,
que corran el nesgo dé no sar exitosos y distorsionar sus objetivos y resultados.
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G.-

LA FILOSOFIA DEL ALTO DESEMPEND: Se entiende por alto

desempefio, la conviccion y las accionas tendientes a lograr la mision, superando
las normas y los estanderes fijatos as! como las expectalivas de los asociados,
deniro de ks valoras establecidos, sindesperdicios y con la médxima repercusion
positiva para la calldad de vida de las personas, los grupos v |a sociedad en
general {Arias y Heredia, 1989: 132). Al alcanzar un alto desempeio, Se propicia
la competitividad de las empresas y las organizaciones, asi como de las
PErSONAS.

Los prncipios que rigen |a filosofia del alto desempedio son (Anas y Hearedia,
19095:139-14Q).

El alto desempefio no es un lema ampleado solo en los discursos. Por
el contrario, es un modo de vida, un compromiso de mejaria constanta,
llevado a cabo cotidianamente an jodas las asferas de la vida.

El alto desempeno no se logra de la noche a la manana. For al contrario,
constituye una cadena de pegueiios logres, de mejoria constante y
paulatina. Cada avance significativo debe ser reconocido y festejada.
El majoramiento permanents se refiers no s6lo a los procascs, la
tecnologla, los aricuios a senvicios, Sino, pincipaimenits, a las parsonas.,
Serd mej considarar log ermores como eporunidadas de aprendizaje
en vez de visualizarios como ocasiones para culpar y castigar,

La evaluacidn de la actuacion (tante en el ambite institucional y grupal
come individual) constituye una da las piedras angulares dal kogro del
aho desampeno. Para avaluar as preciso esiablecer estdndares de
actuacién y procadimientos para evaluar dicho desampeno.

“Mis vale prevanir gue remediar”. Este antigue refrdn, implica para el
alo desempeno, una actibud proactiva on vez de una reactiva. Conlleva
la creencia de que el futuro puede ser disefiado, hasta cierio punto, por
el ser humana,

El alto desernpaiio e5 una tlarea de aquipo. Cada parsona, deparaments
e insttucién se asocla con atros pars &l avance hacia el atto desempena.
Todos Ios miembros de la organizacion, empezando por la directiva,
deberan estar comprometidos si se desea alcanzar seramenta ¢l alto

desampano.
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- El alto desempenc se jundamenta sn una serio de valores. Estos
principios rectores dal comportamiento deberan declararse de manera
gxplicita a fin de mejorar la comunicacidn con otras personas y ai
compromiso con ellos. Soko podramos tener alto desempeno sitodos
NOs CONYeNCeTOs ¥ NOs compromeiemos 8 proporcionanoe, ademas
de recibiro.

El sisterna de normalizacién y certificacién de competencia laboral en
México

Las exigencias del entorno mundial ¥ nacional de mayor compatitividad
de las empresas maxicanas. evidencian ia carencia da una adecuada cultura de
capacitacion y desarrollo del capital humano an el pais. Scbrasalen dos
problemas en parlicular;

- Ladesvinculacion -y en no pocos casos impnovisacion- da los contenides
aducativos que ofrecan las instituciones y despachos dadicados a la
capacitacidn,

- Lafalta de una descripcion de nomas de calidad por puesto de trabajo,
que pennitan tener una gula sistematizada para la crientacidn técnica
de las acciones de capachtaciin al interior de la emprasa (Flores, 19%86:
47} perg también para las instituciones educativas.

Con base en estos dos representativos problemas, desde hace sisle afios,
sa inicid unh &studio con el proposito da actualizar los esquemas de educacion
para ¥ en & trabajo en México.

En 1983, 28 inicia el proyecto do creacidn del Sisterna de Normakizacidn
y Certificacidn de Compatencia Laboral (SNCCL), con el propésite fundamenta
de actualizar tanto la educacion tecnolégica como los programas de capacitacion
que oftecen las diferentes organizaciones. En el primer caso se buscan flexibilizar
loz planes da estudio, ¥ en &l sequnde, que las metedologias que se aplican al
disefio de contenido de la capacitacién respandan a nacesidades objetivas del
aparato productivo. El proyecto esta bajo la conduccién de la Secretaria de
Educacion Plblica {SEP) v la Secretaria de Trabajo y Pravisidn Social (STPS)
(Fiores, 1998a; 74).
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Despuds de efectuar las correspondientes investigaciones acerca de las
vinculaciones antre el sistema educativo y el econémico, ademas de indagar
sobre experiencias similareg en paises altamente desarrollados, se tomdé la
decision de iniciar la integracion de los sistemas de nermelizacion y certificacion
de competencia laboral, respectivaments. En conjunto, ambos sistemas
constituyen la plataforma aperativa que habra de integrarla base para el desarrollo
de estrategias, meiedoleglas, procedimisntos y métodos educativos, dingidos 8
lograr al cracimiento intagral, en 1o téchico ¥ en 1o conductual, del factor humano
en las empresas y organizaciones mexicanas.

El2 de agosto de 1596, mediante decreto presidencial se crea formalmente
el SNCCL, bajo la conduccidn de la SEF, la STFS, v fa direccidn ejecutiva del
Consejo de Normalizacion y Certificacidn de Competencia Laboral (CONOCER).
De acuerdo con al SNCCL, cuanda se busca un crecimiento integral, las
competencias dai trabajader deben ser evaluadas y calificadas con basa a la
?ﬁmﬁ? de normas técnicas por funciodn productiva (Floras, 1998a: 75: Arias,

En &l contexto dal SNCCL, la compstencia laboral debe ser vista como
parte da un conjunto de articulaciones de las difarentes politicas a nivel de
emprasa: estrategias de productividad; estratagias de calidad; politica de recursos
hum_anus; majﬂ{‘amiantn continuo; sistemas de aprendizaje; innovaciones
técnmasf; y organizacidn del trabajo. Esta arquitectura de la organizacion, genara
una sarie de nuevas actividades gue se incorporan al inventsario histdrico dsl
puesta de trabajo, ¥ nuevas formas da control y cooperacisn qua se arliculan
bajo una pueva forma de organizacidn dal trabajo. Se trata de nuevos
;qt;ﬂnrnlantﬂﬁ ingurﬁrnr?jdn;s al balance de compatencias que son movilizados

rlas personas dentro de la crganizacion ici
et iiieirliy g (Setvicio Quincenal de Consultoria

En ese sisterna, se define la funcién de ia persona & partir def imi
de t_:bjatir-._rus da la organizacidn mds alld de un puasto, mp:tareasﬂ:ﬁ: il;n';::m
annquecidas, crientadas a astimular el aprendizaje individual v de la narr'mvrﬁusa‘"IIr
mmb@ndp la dafiqlc]-:m y ia estructura de calificaciongs demandadas por IElI,
urgamza-:rﬁp, al estilo da un perfil de atto desempeno. Conia incorporacién de la
competancia laboral, e obliga a la estratagia de recursos humanag Hlexibilizar

SLg criterios, pasando de la descripcidn de tarea
i : 5 por puastos; T
de funciones derivadas de log objetivoz de Ia emprasal_: Sensenciin
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El sisterna de normalizacion se constituye con ia descripcidn detallada
da cada une de los subsistemas -procedimientos organizacionales- que
interactian alintericr da la empresa y que parmiten ka eperacion da la organizacion.
A aste método téenicamente se le condce come “Mapa Funcional e la Empresa®
(Flores, 1998a: 75-76).

Una vaz que s& tiene el mapa funcional se procade a detallar cada una de
las funcionas productivas que integran los procesos operaiivos &n la organizacian.
Cuando se describe en un formato las funciones productivas, en realidad lo que
s2 hace es integrar una narma técnica, donds se anota cada uno de los
conocimientos, habilidades v destrezas gus son necesarias para un desarrollo
que cumpla con los estdndares de calidad requenidos por el sector productivo
comaspondients.

En una norma iécnica deben incluirse ks indicadoras o criterios de
dasempaiio para juzgar si la funcidn fue bien llevada a cabo; los diferentes
escenarios o circunstancias con que el trabajador se enfrentars en el lugar de
trabajo; ias evidencias o resultados tangibles que deberd mostrar en cada una
de sus aplicaciones al rabajo y ks condcimiantos técnicos que le parmitiran
subsanar los problemas concepluales de su puesto de trabajo, asi como las
caracteristicas conductuales que serdn imprascindibles para akcanzar resuitados
funcionales.

Una vez que se tiene descritas cada una de lag normas técnicas, &
pueds suponer que ya se estd en condiciones da integrar al propio sistema de
nermalizacidn de competencia laboral ga la empresa, y con ello la base para
dingir al programa de capacitacion intermog.

Uno de los beneficios sociales que generara el SNCCL, serd la oportunidad
de otorgar reconocimientc oficial a la capacidad productiva de aquelias personas
gus, por carecer g documentos académicos, van Himitadas sus oportunidages
¢k ascenso al interior da la empresa, o bien se reducen sus opcionas en otros

mercados de trabajo. Este as ol propdsito hdsico del sisterna de certificacion de
compatencia laboral,

El proceso de certiticacién se vonformara de dos momenios estralégicos:
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- Evaluacién: En esta parte se reuniran evidencias da resultados tangibles
de trabajo v desampenio que tiene e! ampleado an cuastion durante un
periogs ya determinado. Dichas pruebas o evidencias son [ag mismas
ya integradas en Ia dascripgion de la norma técnica. La evaluacion
deberd apegarse auna &tica, sertransparente y confiable.

- Certificaclon: El reconocimiento se otorgard unicamente a los
irabajadores que hayan demostrado, tanto en la evaliacién efeciuada
an el lugar de trabajo como an simuladores organizacionales, qua an
verdad son compstentes en su respactiva funcién productiva.

La certificacidn se obtendrd en ¢entros independientes, mismos que serdn
selaccionados por el CONCCER. Evidertarmenta, las organizaciones eiegidas
deberan contar con unga imagen organizacional sana y cubrir determinados
requisitos formulados con anterioridad por el mismo Consealo. El proceso de
cettificacidn tarnbién se ragird por ciertos criterios #licos: ser valuntaria, imparcial,
transparanta, objativa y con oportunidad para todos v cada uno da las interesados.

Segun el Lic. Agustin lbarra Almada, Secratario Técnico del CONOCER,
la mata e& lograr cubrir al 87% da la fuerza da trabajo en cuanto a normalizacién
¥ &N S opinién 85 una meta akanzable; en cambio la parte de cerlificacion es
mas problemdtica (Servicio Quincenal de Consultorfa Empresarial, 1999: 1008).
¢ Clua tanto el certificado va a ser reconocido en el mercado?. 2 Qué tanto las
personas y las empresas estan dispuestas a pagar por él, y por 1o que les esta
significando en térmings de valor agregado?. En 1998, sa dieron alradador de
300 certificadas de competencia, para 1999 se estimo lograr 60,000, y se piensa
afrecer unos 800,000 & 900,000 cenificados al afic, entre el 2001 y el 2002,
Hasta 1999, sa tenian 10 organismos cerificadores acreditados con una cobertura
de carca de 100 calificacionss de las 235 que se han publicade, y que abarcan
seCtoras como: turismo, industria azucarera, comercio, antes graficas, vestidge ¥
calzado. En su opinién, "el problema estd en que hay que vencer muchas
Inercias, @& un modelo nueve, es un producto nusvo; EXige instrumentar
procedirnientos nuevos, instalar un nuevo lenguaje tanto en las EMprasas como
en los centros educativos, y desamollar nuevas practicas tanto an la parte dg

avaluacion como en la parte de capacitacién, incluyendo la parte de gastion del
trabajo”.
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SNCCL y problemdtica laboral an México

Los beneficios que podria traer el SNCCL son varios, a saber [Servicio
Quingenal de Consyltoria Empresarial, 1929: 1006-1007):

1.- Para el trabajador:

- Reciba un reconocimianto de ko gue saba y ha aprendido durante toda
sU vida ¥ da la axperiencia qua ha tanido &n su trabajo.

- El reconocimiento de io que sabe y un papel qua lo demuastra, ke
parmité teaner informacidn mas precisa de aspecios como: movilidad
ragional o vartical; aspectos de promocion intema, progresa laboral y
educative; y posibilidadas de major insercidn en al mercada de trabajo.

- El trabgjador gana en empleabilidad; capacidad de promocidn, y
posibilidades de progreso laboral ¥y educative continud a partir del
reconecimiento de 1o que ha aprendido.

2.- Para la empresa;

- Obtiene informaciin mas precisa sobra sus trabajadores, ko cual pusda
ragducirle costos importantes en materia de capacitacisn.

- Puaden tener mucho mayores estigencias en reciutamiants, salaccién
¥ promocion de sus frabajadores.

- Pueden lograr sistemas mds adecuados de promocién del trabajo, al
CONGoEr CoN Mayor precksion en gue son compatentes sus frabajadores,

- Leslagilita y ayuda en el plan de desarmollo y de camera al interdor de la
Organizackin,

- Enalgunos casas, moditicaria ¢l sisterna de remuneragién,

A.- Para &l sindicato:

- Le ofrace la oportunidad da generar benaficins para sus agremiados,
es decir. que el trabajador agremiado puada obtener un cemtificano.
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- Aquellos sindicatos que tienan ¢ontratos muy amplios donde tienen
que proporcionar fuerza de trebajo compatente e impulsar a los
trabajadores, al tener certificados sus agremtados pueden ofrecer mucha
mayor garant(a al empresarno de gque éstos son competantas,

- El sindicato se involucra en el sistema de normas, pues desde ef
prinzipio estd an un didloge contfnue con el sector emprasarnial para
detarminar las exigancias que debe tener gl mundo del trabajo.

No ohstante, esas aspiracionas y posibilidades de modernizar ia gestion
de recursos humanoes a partir de la Competencia Laboral, aun quadan muchas
interrogantes que es necesano responder, sobre todo ralacionadas con las
condiclones y situacién del mercado de trabaje en México.

Para que realmente funcione o modele de competencia laboral, se requiera
muchos cambios en las actitudes de empresarios, trabajadores y sindicatos,
adamés e qua cebe verdadaramente funcignar a nivel nacional y sar da cobertura
miuy amplia; de o contrarks, s convertiria sdlp en un sistema de informacion del
mercado da irabaje, segrmantandolo y beneficiando a unos cuantos, en lugar de
generar un mergads que tenga mecanismos de ajusta y sistemas de informacion
que compartan todas las empresas, trabajadores y sindicatos.

De otre lado, estruciuralmente existan lirmitaciones para la absorcidn de
la fuerza da trabajo ¥ para el pleno desarrollo potencial de los trabajadoras (las
tasas de desemnplac abierto y del subsmpleo lo dermuestran). Hay una marcada
disparicad an lag cportunidades de accaso y movilidad de los trabajadores. Hay
todavla un alto porcentaje de la poblacién iaborando en sectores tradicionales,
poco dindmicos, y por tanto, con niveles relativamente bajos da calificacion. En
términos generales, el nivel académice que caracteriza a la poblacidn
econdmicaments activa en México, es de cuario de primaria, y por tanto, su
rendimiento en las dreas de trabajo as limitado (Flores, 1996: BE6Y.

En &l contexto de esta problematica, hay que reconocer que &l rezago
educativo a8 el principal desafio gue enfrenta la sociedad mexicana para poder
aspirar a puestos laborales de mejor desempefic y mayores remunaragiones, W
an particular para poder aplicar exitosamente el SNCCL.
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Estudios de la SEP (El Financiero, 2000a), reconocen que la tasa de
analfabetlsmo en e! pais supera el 10%, y que no obstante, los asfuerzos por
ampliar a cobertura educativa, 8l grado de escolaridad sélo aumenté un 1.1
grade durante los ditimes siete ancs. Dicha dependencia publica, senala que
es tal el rezago educacional en el pais, gue aun duplicando ef gasto gubemameantal
a ese sector, tendnia que trnscumir una decada para que la fuarza labaral alcance
un promadio ga escolaridad de sacundaria. Ademas, estima que 349% da la
poblacién mayor de 15 afos no ha concluido © nunca asistio a la primaria, v
30% no completd los estudios de secundaria, es decir, corca da 26 de los 40
millones que conforman la FEA, no cuantan con escolaridad bdsica compleia.

Por su parte, la STPS (El Financiero, 2000b), asienta que la principal
limitarte para impelsar sus programas de capacitacién esla baja escolaridad de
los demandantes da beca, qua promedia el quinto grado de primaria. De las 500
mil becas que otorgara este ang, un 70% son para puesios de perfil
socioecanomico bajo, de entre une ¥ dos salarlos minimos, debido a que gran
para de la fuerza laboral carece de estudios basicos y especializacion. También,
indica que ai mayar nivel de analfabetismo se presania entra fa poblackin mayor
de 40 anos, que tedavia hace una década podia obtener una plaza laboral conun
nivel de ingreso sensiblemente suparior a un salario minime. Hoy en dia, esa
poblacion mayor de 40 afios (el 33% de la PEA), esta practicamente desamparada
por las nuevas formas de produccién mas tecnificadas que para su manejo
reguiaren de ciarts especializacidn.

El Instituto Nacional para la Educacidn de log Adultos (INEA), manifiests
que 54lo dos de cada diez personas mayores de 40 affos tienen algunos
conocimientos en la operacion de sistemas computanizados o cuentan con alguna
aspecializacion laboral. Preisa que las nuevas formas de produceion demandan
cuadros técnicos especializades gua séke pueden cubrirlas nuavas genaracionas,
cuyas adadas fluctian entre los 18 v 25 afios via carreras tcnicas. Aun asi, los
salanos que se ofrecen son bajos conforme al pertil de preparacién escolar,
Acola qua sdlo sels de cada cien egresados de las instituciones de ensefanza
supenior logran graduarse an su respectiva profagsion, y de éstos lnicamente
tr9s logran una plaza laboral con ingreses superiores a fos diez mil pesos
mensiales (El Finangierg, 2000c).

Eur otro lado, la Asociacion Mexicana de Ejecutivos en Relacicnes
Induslriales (AMERI), apunta que sélo 2.3 de cada diez egresados de ur inshituto
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ta angenanza superior logran colocarse an un puesto aboral n un pericdo
méximo de un afio, por ko que a los tiempos actuales debe denominarse la
"stapa mas desaforiunada para los jdvenas an materia de oportunidades de
emplec” (El Financierg, 2000d).

En definitiva, en este cantexto de baja escolaridad, poca especializacidn,
bajos salarios y pocas oportunidades de empleg, dificilmentes ios objetivos del
SNCCL se podran lograr, y sus resultados comen el riesgo de ser muy pobres, y
probablemente leragivarsarse en el sentido de sdlo destacar las exigencias ¢
productiidad y de nuevas competencias de los trabajadares, sin disponer ellos
de las condiciones, mecanismos a igualdad de oportunidades que supona
tedricamente el sistema. Es decir, la realidad econémica, educativa y laboral
dista mucho de los buenos deseos que plantea el SNCCL. Sin embargo, esto
debe entendarse como una llamads de atencién para hacer mds realistas z sus
cbjativos, perfecclonar sus mecanismos y hallar madiciones de su desempeno
acorde con esa realidad, y no para desactivario. La idea es buena: su
implementacién es sl problema debido a la problemética laboral ¥ educativa
descnta. Es importante entonces desarrollar todo un movimianto de majora
continua en las empresas; paro que ayude tambicn al mejoramisnto educativo,
salarial y cambic de actitudas de todos los involucrados, &n suma una mejora
en la calidad de vida de la mayotia de la pobiacién. Tal vez en el presents asto
$&& una uiop(a; pero debse entenderse coma la visidn da largo plazo que debe
guiar desde hoy las relaciones laborales y 1a gestion de los recursos hurmanas
en [as organizaciones mexicanas.

Dasarrollo de personal ¥ capacitacién en las pequsnas empresas

Para que las pequefas empresas logren aprovechar los beneficios de|
SNCCL, deben aplicar programas de capacitacién creativas y especificos para
sUs necasidadas. En ese sentido, 2on de utllidad lag premisas ¥ recomandaciones

FE plantea el models de “capacitacidn proactiva basado en competencias
aborales”

L E_ngm dicho modalo, la capacitacion daba adquirir una mentalidad mas
‘-'l_ﬂql‘!ansll. es tacir, debe tenar muy identificado que sus resultadas impactarsn
significativamente en la compatitividad ¥ que par lo tanto e trabain damanda un
vafﬁade_m inluuluc:ramienm: dobe dar opeiones y alemativas a Ios problemas da
l2 organizacion ¥ No adaptar los problemas a las soluciones (Flores. 1998a: 76).
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En términos de planeacion y organizacidn, el sistema de capacitacion
qua se trate de implamentar debe buscar ¢l desarrollo det facter humano con
base en la optimizacidn y transferibilidad de su competencia laboral, para lo
cual puede dividir su metodologia en tres fasas (Flores, 1998a; 76-77);

- Establecimianto da normas técnicas por proceso y funcidn productiva
en la empresa. Con base a esto, se estd en posibilidad de planear
estratégicamente el programa de capacilacidn, integrado por los objetivos
instruccionzlss, los contenidos, los métodos de ensefianza, Jos critenios
de evaluacitn y hasia 1a seleccién de instructorss y capacitadores,

- Generar condicionges organizecionales para su aplicacidn (confianza
en &l factor humano, cultura de capacitacién, concartacion de
COMpProMisos enira colabaradares, sistema de bonos de productividad).

- Desarrollo operativo de la capacitacion y certificacion.

En términos de aplicacién y operatividad, el nueva sistema dabs partir del
diagndstico y deteccién de necasidades de capacitacion; plangacion de ohjetivos;
la integracidn de contenidos v los procedimientos para s evaluacion integral
acarde al sistema normalizado de competencias laborales de la empresa. Por
ello no se descarta la posibilidad de qua en ol disefo e integracidn de las nommas
técnicas por funcidn productiva, participe activamante el responsable de la
capacitacidn, ya que 54l el clare conocimiento de las nacesidades operativas
le permitira tener una definicidn de los reguerimisntos técnicos.

En aste contexto (a planeacion educativa deba realizarse en base a los
principios de la educacién de adultos, conocida como andragogia. Asimisma,
dabe seguirse los lineamientos de la capacilacion inferaciiva en la empresa. La
capacitacion intoractiva se puede dafinir como un progasc dindamico, participativo
¥ que es asumido con un compromiso profasional por cada uno dalos actores
qua intervienan an &l sistema de formacién y especlalizacion de adulles an la
empresa. Este proceso debe estar orientado a solucionar problermas objetivos v
verdaderamenta inherentes al desempanc del factor humano denmro dg las
arganizaciones (Fioras, 1997: 93-94; Haza, 1997 106),

Las caracter(sticas da la capacitacién interactiva son:
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{1) Implica una situacidn dindmica y requigre de una interaccion de todos
s elemantos.

{2) Debe serplaneada y proyectada &n el corto y mediano plazos.
{3 Analiza y considera gl entorno de! problema a sclucionar.

(4} Hace énfasis onta solucidn de problemas objetivos; es decir, aquellos
qua sf peneficiaran a su organizacion.

{5} Su principal condiciin es que las estrategias, contenidos y propuestas
puedan ser aplicados an las dreas de trabaljo.

(6) Se apoya en principios andragsgicos y por tanta toma en cuanta
eiamentos tedricos, expenencias y vivancias de los trabajadores.

(7) Considera coma tundamental la medicion de su impacto.

En este modelo, el administrador de capacitacion debe involucrarse y
compromatersa totalmente, asumiendo las siguientes actividades y compromisos:

- Tener definida y estar totalmente identificado (e involucrado) con una
filosofia de capacitacion, es declr, ol ser y el deber ser dal édrea.

- Disenar y ejacutar de manera profesional planes de desarmollo del facior

humane con un enfeque integral: un verdaderc manejo de tecnologia
aducativa para adultos.

- Tener identificado y actualizado el pedil da los recursos humanos en la
BiMpresa.

- Ganarse un lugar dentro de los procesos de decisiones estratégicas
g la alta diraccion.

- Mantenar una excelente ralacion y una permanente corcan(a con todo
el personal de la empresa.

- Ceonocer y manianer astualizado el potencial del gersonal que forma
parte det cuadro de instructores ntarnos.
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- Tener bien identiflcados instituclonas, despachps e instructores
verdadarameante profesionales y con una probacke ética.

- Conocer perfectamente &l antorne que influye an al factar humano.

- Mantener un muy buen nivel de conocimienios an materia da tecnolegia
gducativa.

- Comar con un archivo de equipo ¥y materiales didscticos (desles para gl
soporta de los eventos de capacitacion,

- Tenerun control exacta de ia trayectoria academica y de capacitacion
de cada uno de los empleados de ta ampresa.

- Difundir y promover 10s resultados alcanzados en [a empresa que sean
producto de eventos de capacitacion.

- Darun seguimiento objetivo da los evenios de capacitacion al interiar
de la institucion.
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