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Resumen

La capacitacion es una actividad que ha acompanado al hombre a través de su historia, lo vemos
en todo tipo de labores, que van desde la caza, la creaciéon y manipulacion del fuego, la manera en
la que se confeccionan las prendas, las viviendas, la educacién, entre otros.

La capacitacion se da a través del aprendizaje y busca hacer a las personas aptas, adquirir conoci-
mientos en los aspectos técnicos del trabajo (Ayala, 2004), habilidades y destrezas para desempe-
far actividades, funciones o en su caso responsabilidades, es decir, diferentes tareas,

ya sean fisicas o mentales.

En la actualidad las organizaciones se encuentran en la disyuntiva de apostar por la capacitacion,
ya que en la mayoria de los casos es considerada como un gasto innecesario y no como una inver-
sién para favorecer al recurso humano y que de esta manera se contribuya al éxito empresarial o,
simplemente, se ve como una interferencia a las labores diarias (Sapién, Pifion y Gutiérrez, 2014),
sin embargo, en México los empleadores requieren de personal mayor cualificado.

Asimismo, estamos en una época donde los empleados buscan mayores certificaciones y actua-
lizaciones para estar a la altura de las circunstancias que demanda el mercado laboral con todas
las implicaciones, especialmente tecnologicas, para existir en un mundo cada vez mas complejo.
En nuestro pais existe una regulacion que obliga a las organizaciones a dar capacitacion, sin
embargo, es necesario un cambio en la cultura laboral para ver la importancia que tiene el estar
cada vez mas preparado.
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Introduccién

Mucho se ha hablado de la capacitacién en su
definicién, se han descrito los tipos de capa-
citacién y su Importancia, sin embargo, para
algunas personas se trata de una pérdida de
dinero. Hay gente que, incluso, piensa que es
una pérdida de tiempo, toda vez que no ven
los resultados esperados o con la inmediatez
requerida dentro de la organizacion. Esto hace
que, a lo largo del tiempo, adquiera mala fama
y terminan las empresas por no darle mayor
importancia, muchas veces esto sucede ya que
no le dan a la capacitacién el mérito y sobre
todo el manejo profesional que esto requiere
como el tiempo y la estrategia.

Joaquin Rodriguez (2005) hace referencia a que
dificilmente el personal contratado puede reali-
zar el trabajo asignado, incluso los trabajadores
con mayor experiencia siempre estan apren-
diendo cosas nuevas dentro de la organizacion.

La capacitacién va mas alla de una simple ac-
tividad que busca mejorar las capacidades de
los empleados, es una actividad que debe ser
planeada de manera puntual y programada
de acuerdo a las necesidades reales de la orga-
nizacién, considerando que una necesidad es
algo que hace falta o que existe una limitacién
en alguna parte (Mendoza, 1982). Debe llevar-




se a cabo con base a objetivos bien definidos,
incluso puede ser aplicado el proceso adminis-
trativo de planear, organizar, dirigir y contro-
lar, para asegurar buenos resultados a través de
la evaluacion de sus resultados.

Normalmente se aborda el tema de la capa-
citacién desde el punto de vista teérico, por
su puesto es de suma importancia, ya que la
teoria fija las bases y contextualiza lo que que-
remos saber mediante una investigaciéon. Ade-
mas, se han recurrido a fuentes que nos per-
miten ampliar el conocimiento en lo que a la
capacitacion en los tltimos afos en México se
requiere. El objetivo de este articulo es conocer
como se esta comportando el mercado laboral
en México, desde el punto de vista de las per-
sonas que generan fuentes de trabajo y de la
fuerza laboral, asi como la importancia dada
a la capacitacién dentro de la cultura laboral.

Se podran observar los resultados provenientes
de encuestas que realizé (durante los altimos
cuatro afnos) la empresa Hays Recruiting es ex-
perta en temas de reclutamiento profesional.
La empresa aplicé encuestas en grupos de em-
pleados y de empleadores, donde se observa,
por ambos lados de la moneda, el tema. De
igual forma, se observan las tendencias en Mé-
xico en lo que a cualificaciones y competencias
se requieren, ya que estas constituyen motivos
y rasgos de caracter, conceptos de uno mismo,
actitudes o valores, contenido de conocimiento

o capacidades (Luna, 2008).

Asimismo, para contrastar esta informacion se
toman como base los resultados mas relevantes
derivados del articulo denominado “Capacita-
cién en la empresa mexicana: Un estudio de
formacion en el trabajo”, realizado a finales
del ano 2014 por un grupo de investigadoras
que, si bien es cierto, fue realizado a una mues-
tra de diecisiete empresas medianas del sector
industrial de la ciudad de Chihuahua, nos ser-

viran como referencia para el siguiente analisis.
Por otro lado, se hace un breve recuento de la
legislacion en México que promueve y obliga a
los empleadores a llevar a cabo la importante
tarea de realizar la capacitacion del personal.

Marco Tedrico

El aprendizaje y la capacitaciéon han sido de
vital importancia para la humanidad, ya que
han jugado un papel importante en el proce-
so evolutivo del hombre y mas atn de su su-
pervivencia, para ello basta con remontarnos
al pasado. Mora (2010) menciona que el ser
humano comenz6 a dominar el fuego con la
aparicion del Homosapiens en los anos 50,000
— 10,000 a.C., donde se destaca el uso de la
coccién de los alimentos, actividad que ha
pasado de generacion en generacion, siendo
la capacitacion una pieza fundamental en la
transmision de este conocimiento.

Rodriguez (2005) senala que la capacitacion se
da como una fase intermedia entre la sociedad
agricola tradicional a la industrial, asimismo se
dice que en las antiguas civilizaciones se rea-
lizaba para mantener el nivel de habilidad y
destreza en los artesanos. Si bien el aprendi-
zaje y la capacitacion han venido acompanan-
do al hombre en su historia, esta también ha
evolucionado en diferentes formas y aspectos
de nuestras vidas, siendo una de ellas la par-
te laboral. Ivancevich (2004) menciona que el
aprendizaje debe reforzarse y segin los psico-
logos conductistas han demostrado que la gen-
te aprende mejor si se refuerza de inmediato el
comportamiento adecuado.

Actualmente la Real Academia Espafiola
(RAE) define a la capacitaciéon como la accién
y efecto de capacitar, de la misma manera ca-
pacitar es definida como hacer a alguien apto o
habilitarlo para algo. De igual forma, el apren-
dizaje es precisado como la accion y efecto de
aprender algtn arte, oficio u otra cosa.



Para las organizaciones la capacitacion no
debe de ser un tema de moda, sino un tema
de crecimiento y planeacién bien estructura-
do vy sistematico (Ayala, 2004), ya que es una
inversiéon a mediano y largo plazo donde el re-
curso humano tiende a ser uno de los factores
mas importantes. Se busca que los empleados
mejoren sus aptitudes (Rodriguez, 2005), asi
como sus actitudes, que incrementen sus cono-
cimientos y desarrollen sus habilidades, con el
fin de ser mas productivos. Siliceo (2004) afir-
ma que la capacitacion tiene que estar basada
en las necesidades reales de la organizacion y
dirigidas al incremento de los conocimientos,
asi como a la mejora de las habilidades y
actitudes de los colaboradores.

La firma internacional de consultoria y reclu-
tamiento Hays México, realizo (en 2015) una
encuesta laboral donde analiza el mercado
de trabajo de nuestro pais (Hays recruiting. ..,
2015), en ella se vislumbran las nuevas tenden-
cias y perspectivas del comportamiento del
empleo y los retos que enfrentan los emplea-
dores y empleados. De los resultados obtenidos
se destaca que las organizaciones apuestan por
elevar su oferta econdémica para los empleados
mas capaces, sin embargo, el 69% de los em-
pleadores encuestados considera que hacen fal-
ta profesionales cualificados (véase Grafica 1).

Encuesta laboral México 2015
. Qué opinan los empleadores?
Desajuste entre oferta de.. 57%
Poca organizacion entre..
Falta de profesionales cualificados 69%
Tipos de cotizacion excesivos
Dificil acceso al crédito para la..
Falta de dinamismo

Rigida legislacion laboral

Grdfica 1. Reporte laboral México 2015,
{Qué opinan los empleadores?

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2015.

Asimismo y como parte complementaria, se
identificaron las caracteristicas mas importan-
tes que influyeron al empleador a la hora de
seleccionar a los candidatos a ocupar un puesto
de trabajo, dentro de los cuales destacaron la
proactividad y dinamismo, seguido por com-
petencias basicas como la ética y los valores,
aun por encima del liderazgo, siendo estos las
causas principales de atraccion y retencién de
personal cualificado (véase Grafica 2).

Ademiis de experiencia y de formacién académica, indica los §
factores que mds influyen a la hora de seleccionara un candidato
Perfil de liderazgo 45%
Capacidad de trabajo E—37%
Proactividad / dinamismo 54%
Nivel de especializacion 39%
Potencial de crecimiento 46%
Expectativa salarial 2%
Etica / valores 48%

Grdfica 2. Reporte laboral México 2015, Factores que influyen
a la hora de seleccionar a un candidato.

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2015.

Por otro lado, se destacan los programas para
la formacién interna de los puestos, como el
principal objetivo de la capacitacién, seguido
de las certificaciones y cursos de actualizacién
(véase Grafica 3).
:Qué tipo de programas de capacitacion y desarrollo estin
disponibles para los trabajadores en la empresa?

Formacién interna para nuevas. . . 59%

Formacién interna para el puesto 68%
Formacién para la mesa directiva 8%

Certi i y/o cursos de izacio 66%

Ninguno 9%

Grdfica 3. Reporte laboral México 2015, Tipos de programas
de capacitacion y desarrollo disponibles para los tralbajadores.

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2015.

“Las organizaciones estan apostando por ele-
var su oferta econémica con aquellos emplea-
dos mas capaces, en lugar de tomar acciones
para transformar sus empresas en impulsores
de talento” (Hays recruiting..., 2015). Sin em-
bargo, los intereses y el dinamismo de la clase
trabajadora cada vez buscan progresar y de-




sarrollarse en sus diferentes ambitos, siendo la
capacitacion una forma de alcanzar sus pro-
positos, aun por encima de un mayor salario
(véase Grafica 4.).
;Cuil es el factor que consideras més importante para decidir
cambiar de trabajo?

Posibilidad de progreso, capacitacién y

desarrollo Sl

El producto o servicio que s ofrece 12%
Reputacién y valores de la empresa 30%

Salario y compensaciones 49%

Grdfica 4. Reporte laboral México 2015, Factores para decidir
cambiar de trabaijo.

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2015.

Hays recruiting experts worldwide (2016) expo-
ne la realidad del mercado laboral en nuestro
pais, donde se destaca un incremento del 80%
en la intencién de las empresas por contratar
personal, sin embargo, también se incrementa
en un 83% la preferencia por contratar perso-
nas con un rango de edad de 20 a 30 anos. Asi-
mismo, el 90% de los empleados encuestados
considera cambiarse de empleo y un 95% de
cllos piensa estar calificado para desempefar
su puesto de trabajo (véase Grafica 5).

Realidad del mercado laboral en México 2016
Contrataciones orientadas a personal de 20 a 30 afios 83%

1 80%

Intenci6n de incrementar sus contrataciones

Falta de talento con las habilidades requeridas 54%

Piensan que ¢l mdo. laboral esta en situacion dificil 50%
Cambio de trabajo por el salario 53%
Considera cambio de trabajo 90%
i i I 95%

Grdfica 5. Reporte laboral México 2016, Realidad del mer-
cado laboral.

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2016.

Hays Recruiting Experts Worldwide (2018)
menciona la creaciéon de nuevos esquemas de
trabajo, mismo que es denominado como sala-
rio emocional, donde las prestaciones y ciertos
beneficios como: La flexibilidad de horarios,
seguro de gastos médicos mayores, vacaciones
adicionales, vales de despensa y automoévil cor-

porativo, et sequens, han influido como factores
primordiales para interesar y conservar al ta-
lento laboral, incluso por encima del salario,
ya que las empresas cada vez se enfocan en un
mercado laboral mas joven (véase Grafica 6).

Nuevos esquemas de trabajo
Empleador

Mencionan que ¢l "Home office".. ! 41%
Da opciones de "Home office" I 34%
Da flexibilidad en los horarios | 146%

Empleado
Las empresas valoran estos... 32%

Grdfica 6. Reporte laboral México 2017-2018, Nuevos esque-
mas de trabajo “Salario emocional”

Fuente: Hays Recruiting Experts Worldwide, 2018.

Por otro lado, investigadoras de la Universidad
Autéonoma de Chihuahua (Sapién, et al., 2014)
desarrollaron un trabajo de investigacion enfo-
cado a establecer si el proceso de capacitacién
y adiestramiento en las organizaciones se da de
manera sistematica y si este se realiza en tiem-
po y en circunstancias adecuadas, para ello se
enfocaron en aplicar un instrumento de inves-
tigaciéon a 17 empresas medianas del sector
industrial de la ciudad de Chihuahua, mismo
que se utiliza con referencia para el presente
articulo, cuyos resultados mas relevantes son
los siguientes:

En un primer término se investigo st las empre-
sas cuentan con un presupuesto asignado a la
capacitacion; esto debido a que la mayoria de
las actividades que se realizan en una organiza-
cién generan el uso de recursos economicos. Es
una pregunta indirecta que nos permite identi-
ficar el grado de importancia que la empresa le
da al tema de la capacitacion a sus empleados,
lo que se pudo observar es que solo la mitad de
las empresas cuentan con recursos previamen-
te presupuestados para capacitar a sus colabo-
radores (véase Grafica 7).



Se cuenta con presupuesto asignado a
la capacitacion?

Si 53%

No 47%

Grdfica 7. Presupuesto asignado a la capacitacion.

Fuente: Sapién, et al., 2012.

En cada empresa deben constituirse las comi-
siones mixtas de capacitacion y adiestramiento,
las cudles vigilaran y supervisaran las acciones
en materia de capacitacion (Reza, 1995). La
implementacién de estas comisiones es un
ordenamiento legal que prevé la Ley Federal
del Trabajo en nuestro pais para empresas con
mas de 50 trabajadores, a efecto de salvaguar-
dar ciertos derechos particulares y verificar el
cumplimiento de algunas obligaciones con res-
pecto al tema que estamos abordando.

Mendoza (1982) considera que el adiestra-
miento estd destinado a los trabajadores no
calificados que realizan exclusivamente labores
manuales; asi como la capacitacion es realizada
para trabajadores calificados, técnicos y super-
visores que impliquen conocimientos especia-
les. Para ello se plante6 la siguiente pregunta:
¢Existe en la empresa una comisiéon mixta
de capacitacién y adiestramiento legalmente
constituida y registrada ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social? Se puede apreciar
que el resultado es desalentador con un 76.5%
de las empresas que no cuentan con la confor-
macién de este tipo de comisiones (véase Gra-
fica 8). Este resultado contrasta con uno de los
factores que medidos por Hays Recruiting... en
2015, donde el 69% de los empleadores piensa
que hacen falta profesionales capacitados (véa-
se Gréfica 1). Lo que hace suponer que la gente
que desean contratar ya debe de

estar capacitado.

En la emp Jexiste una mixta de itacié
y adiestramiento legalmente constituida y registrada
ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social?

Si 23.50%
No 76.50%

Grdfica 8. Existencia de comisiones mixtas de capacitacion
y adiestramiento.

Fuente: Sapién, et al., 2012.

Uno de los problemas a los que se enfrentan las
organizaciones es al cumplimiento de la legis-
lacién, misma que se materializa con la elabo-
racion de tramites y llenado de formatos por lo
que se hace las siguientes preguntas: La legis-
lacién en materia de capacitacion y adiestra-
miento: ¢Es facil o dificil de cumplir?, ademas,
¢desconocia en detalle la legislacion? Los resul-
tados arrojaron que el 65% de los encuestados
consideran que los tramites eran faciles (véase
Grafica 9). Este resultado confirma lo dicho
por Hays Recruiting. .. (2015) donde se determi-
no6 que el 4% de los empleadores piensan que
la legislacion laboral es rigida (véase Grafica 1).
¢La legislacion en materia de capacitacion y

es: facil de lir, dificil de cumplir
o si se desconocia en detalle la legislacién?

adiestr

Facil 65%
Dificil 29%

Se desconoce | 6%

Grdfica 9. Existencia de comisiones mixtas de capacitacion
y adiestramiento.

Fuente: Sapién, et al., 2012.

Rodriguez (2005) senala que la capacitacion es
una actividad que busca cumplir un objetivo,
por lo regular esta orientada a la mejora de la
productividad, la competitividad o bien para
satisfacer ciertos requerimientos legales. Como
resultado de la investigacién se observé de ma-
nera positiva que el 53% de las personas en-
cuestadas consideran que la capacitacién esta
en funcién del incremento de la productividad,
asi como el 59% piensan que esta en funcién
de mejorar la competitividad

(véase Grafica 10).




¢, Como considera las actividades de
capacitacién?
Cumplimiento de obligaciones 12%
Incremento en la competitividad 59%
Incremento en la productividad 53%

Grdfica 10. Consideracion de las actividades
de capacitacion.

Fuente: Sapién, et al., 2012.

Los programas de detencién de necesidades
son fundamentales, ya que son el vinculo en-
tre los objetivos de la empresa y las acciones de
capacitacion (Mendoza, 1982). Estos forman
parte de la planeacion que debe realizar el area
de Recursos Humanos de las organizaciones,
por lo que las investigadoras realizaron la si-
guiente pregunta: ;Antes de iniciar las activi-
dades de capacitacion, se realiza un programa
de detecciéon de necesidades? Obteniendo una
respuesta favorable debido a que el 76.5% de
los encuestados contestaron de manera po-
sitiva (véase Grafica 11). Esta informacién se
puede relacionar con los resultados obtenidos
por Hays Recruiting. .. ya que el 66% de los em-
pleadores encuestados realizan capacitacion
en cuanto a certificaciones y actualizaciones,
el 68% para la formacién interna del puesto
y el 59% para la formacién interna de nuevas
incorporaciones (véase Grafica 3).

Antes de iniciar las actividades de capacitacién, se realiza
un programa de deteccién de necesidades?

Si 76.50%
No 18%

No sabe 6%

Grdfica 11. Programa de deteccion de necesidades.
Fuente: Sapién, et al., 2012.

El factor humano es un elemento clave cuan-
do de capacitacion se habla, las organizaciones
podran disponer de los recursos y los mejores
sistemas de capacitacion, sin embargo, el éxito
o el fracaso de esta actividad, depende en gran
medida de la actitud del personal a capacitar,

es por ello que las investigadoras realizaron
la siguiente pregunta: ;Cual es la actitud del
personal en cuanto a la capacitaciéon: Muy in-
teresados, razonablemente interesados o algo
interesados? Encontrando desafortunadamen-
te una respuesta negativa, ya que estos resulta-
dos se encuentran por debajo del 50% como se
puede ver en la Grafica 12.

;Cuil es Ia actitud del personal en cuanto a la capacitacién: muy
i i oalgo i ?
No contestaron 6%
Muy interesados 4%
Razonablemente interesados 29.50%
Algo interesados 23.50%

Grdfica 12. Actitud del personal respecto de la capacitacion.
Fuente: Sapién, et al., 2012.

Son muchos los factores negativos que impiden
o dificultan la planeacion y aplicacién de pro-
gramas de capacitacion, para ello las investiga-
doras se centraron en determinar cudles son los
principales o mas recurrentes, siendo el 65%
de los casos las presiones de productividad las
que impiden dedicarle tiempo a la capacita-
cién (véase Grafica 13).

¢Cuiles son los principales problemas enfrentados en esta empresa

en la tarea de capacitar al personal?
Reduccion del presupuesto asignado a la
capacitacion
No se offecen suficientes oportunidades de mejora |
para cl personal ya capacitado

Se vea la capacitacién como una interferencia en
las labores cotidianas

Presiones de productividad que impiden dedicarle
tiempo

35%
28%
47%
65%

Falta de interés del personal 28%

Grdfica 13. Principales problemas para capacitar al personal.
Fuente: Sapién, et al., 2012.

La importancia de la capacitacion para el Estado
tiene un papel fundamental, mismo que ha sido
reflejado en nuestra Carta Magna en el Articu-
lo 123 de la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos (CPEUM), en él se menciona
que el trabajo es un derecho al que tiene toda per-
sona, debe ser digno y socialmente atil. Asimis-
mo, se destaca la menciéon de que las empresas



estan obligadas a proporcionar a sus trabajado-
res, capacitacion o adiestramiento para el trabajo.

La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 3,
menciona que ademas de ser un derecho, tam-
bién es un deber social donde debe existir el
interés de promover vy vigilar la capacitacion,
adiestramiento y la formacion para el trabajo.

A nivel federal se cuenta con la Ley del Servicio
Profesional de Carrera en la Administracion
Puablica Federal (LSPCAP) donde se encuentra
plasmado en su Articulo 10 que los servidores
publicos de carrera tendran el derecho de re-
cibir capacitacion y actualizacién con caracter
profesional para el mejor desempeno de sus
funciones. Asimismo, esta ley prevé la certifica-
cién de capacidades mediante procesos estable-
cidos que buscan inducir, preparar y actualizar
a los funcionarios para ser aptos de desempe-
nar un cargo en la administracion publica.

Su principal objetivo es la de profesionalizarse
ya que busca desarrollar, perfeccionar o actua-
lizar los conocimientos y habilidades para el
eficiente desempeno de los servidores publicos,
por lo que toma mayor relevancia esta ley, toda
vez que abona al mejoramiento de las relacio-
nes laborales en beneficio de ellos mismos y de
la ciudadania.

Método

Tomando en cuenta que una investigacion es la
acciéon que se realiza para obtener conocimien-
tos, comprobar una hipdtesis, dar respuesta a
diferentes cuestionamientos o, simplemente,
dar una explicacién a algan hecho o suceso,
es utilizado para el presente articulo el método
de investigacién documental, toda vez que ha
sido basada en registros escritos y publicacio-
nes previamente difundidos como fuente. Asi-
mismo, se ha elegido un tema basado en una
ciencia social y se ha partido de las definiciones

del contenido que ha sido analizado, asi como
algunos antecedentes y encuestas que existen
sobre la materia.

Se realizé la recopilacion de material, cuya
fuente de investigacién principalmente se hizo
de libros e internet, donde se expusieron los
puntos de vista de algunos autores, asi como
el del investigador, tomando en cuenta los da-
tos mas relevantes. Una vez que se organizo
la informaciéon y analizados los contenidos,
se procede a realizar la redaccién del mismo,
cuidando en todo momento la ilacién del tema
que se determiné con antelacion.

Esta metodologia utiliza diferentes procedi-
mientos como son el andlisis y sintesis docu-
mental, misma que fue recopilada para des-
cubrir diferentes hechos que se utilizaron con
diferentes técnicas como la localizacion e iden-
tificacion de datos y analisis de contenidos. Las
fases del método incluyen la parte de investiga-
cién que busca los elementos del conocimiento
y los relaciona entre si. Asimismo, se lleva a
cabo la sistematizacién analitica que coadyu-
va a comprobar su validez y se crea el discurso
cientifico con fuentes documentadas.

Resultados

Como resultado de la investigacion e informa-
cién documental realizada se puede concluir
que sigue existiendo una brecha entre la oferta
de profesionales que buscan un empleo bien re-
munerado, con las vacantes que existen actual-
mente en el mercado laboral, lo que hace que
las condiciones laborales no sean las 6ptimas
y que los empleados se conformen con lo que
pueden obtener, no por falta de capacidades si
no por escasez de empleo.

De igual forma, se tiene la problematica de que
las universidades (como fuente de formacién
de profesionistas) no mantienen actualizados




sus programas educativos acorde a las nece-
sidades cambiantes de la industria, ya que la
tecnologia o los cambios sociales, entre otros,
hacen que los planes de estudios tengan que
estar constantemente siendo renovados.

Por otro lado, los empleadores requieren (cada
vez mas) a personal con mayores conocimien-
tos y habilidades que permitan estar a la altura
de las necesidades actuales, por lo que la mitad
de las empresas destinan presupuesto asignado
ala capacitacion. Sin embargo, se tiene la pers-
pectiva de que faltan profesionales cualificados
para ocupar los puestos de trabajo con mayor
exigencia y responsabilidad.

Reza (1995) considera que la empresa es una
unidad productora de bienes y servicios que
debe estar integrada por personal con los me-
jores recursos que faciliten el alcance de los
objetivos. Por otro lado, resulta desalentador
que el 76.50% de las empresas no tengan cons-
tituidas las comisiones mixtas de capacitacion
y adiestramiento como lo marca la Secretaria
del Trabajo y Previsiéon Social, a pesar de que
los empleadores opinan que el 65% de la le-
gislacion en la materia resulta facil de cumplir.

De las competencias que los empleadores bus-
can con mayor frecuencia, son las de proacti-
vidad, dinamismo vy liderazgo, como cualidad
sobresaliente para distinguir a una persona de
otra (Madrigal, 2009). Habilidades actuales que
estan orientadas al cambio en el comportamien-
to organizacional, también refieren al incre-
mento en la competitividad y la productividad.

En la actualidad la actitud del personal res-
pecto a la capacitacién es muy buena, ya que
los empleados se muestran muy interesados en
adquirir nuevos conocimientos o habilidades,
igualmente buscan la opcién de progresar me-
diante el desarrollo de capacidades que les per-
mitan mejorar las responsabilidades asignadas.
Una realidad preocupante es que los emplea-

dores se estan enfocando en contratar a gente
en un rango de edad que oscila entre los 20
y 30 anos. Sin embargo, normalmente (y sin
generalizar) son personas que tienen conoci-
mientos, pero no cuentan con la experiencia
suficiente para llevar a cabo sus actividades de
manera eficiente, por lo que es necesario man-
tener equilibrada la plantilla laboral para sacar
el maximo talento y beneficios que puedan dar
todos los empleados de la organizacion.

Otro factor que preocupa es la alta rotacién
de personal, ya que el 90% de los empleados
consideran cambiar de trabajo por estar en
busca de un mejor sueldo y mejores condicio-
nes laborales, donde estén incluidos un plan de
carrera que les permita crecer y tener
estabilidad econémica.

La industria debe de estar preparada para los
cambios generacionales a los que la sociedad se
esta enfrentando, las condiciones laborales es-
tan cambiando por lo que es importante que las
empresas continten implementando progra-
mas de deteccion de necesidades ya que con la
generacion de los mullennials se estan cambiando
los patrones de conducta, donde ellos buscan
principalmente flexibilidad en los horarios, asi
como opciones de trabajo en casa, la pregunta
es ¢estamos preparados para este cambio?

Discusiéon

La capacitacion debe formar parte del proceso
de planeacion del area de Recursos Humanos,
ya que esta constituye el aprendizaje de manera
integral de los colaboradores de la organizacion,
por lo que es importante que cuente con sus
propios objetivos elaborados de manera integral
e institucional. Estos, a su vez, deberan formar
parte de los programas que vayan acorde a las
necesidades de la empresa, generalmente con
miras al mejoramiento de la productividad.

La capacitacion debe ser considerada dentro de
las politicas de la organizacién como parte fun-



damental de su cultura laboral, toda vez que es
de suma importancia la participacién proactiva
de los colaboradores de la misma y que esta, a
su vez, sea valorada por ellos mismos.

Se debe considerar una inversion, ya que el
recurso ejercido debe estar dirigido también
a mejorar la competitividad de las actividades
propias de la organizacién y el desempeno de
los empleados, sin que se queden a nivel de teo-
ria, toda vez que se debe privilegiar la practica
que permita medir y evaluar los resultados, en-
focados al fortalecimiento de sus competencias,
habilidades y capacidades alineados al logro
de los objetivos institucionales. Segin Alles
(2006) las competencias hacen referencia a las
caracteristicas de personalidad, devenidas del
comportamiento que generan un desempenio
exitoso en un puesto de trabajo.
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