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RESUMEN

Las competencias laborales son una prioridad de las empresas como factor intangible que influyen,
mediante la gestion del capital humano, en la creacion de ventajas competitivas distintivas de las
organizaciones. El objetivo de este trabajo es presentar los resultados del estudio exploratorio sobre las
necesidades y la prioridad de la certificacion de competencias laborales en las empresas del sector
industrial de la Comarca Lagunera. La investigacion es de cardcter empirico. Para la recogida de datos
se construyo un instrumento que fue validado mediante un focus grup experto en el tema de desarrollo y
evaluacion de certificacion de competencias, integrado por empresarios y académicos. Los sujetos a los
cuales se entrevisto fueron los duerios, gerentes y/o supervisores de las empresas. Los resultados
identificaron las competencias laborales mds importantes para la industria metalmecanica, el nivel de
certificacion y prioridad asignado atendiendo a la formacion académica del gerente, el tamario y grado
de madurez de las empresas, lo cual brinda informacion para el diserio de estrategias conjuntas entre la
universidad y las empresas como una linea de accion a través de la capacitacion y certificacion de
competencia y una vision compartida hacia la competitividad.

PALABRAS CLAVES: Competencias Laborales, Capacitacion, Certificacion

LABOR COMPETENCIES: AN EXPLORATORY STUDY IN THE
INDUSTRIAL SECTOR IN THE COMARCA LAGUNERA

ABSTRACT

Skills are a priority for companies as an intangible factor that influences, through the management of
human capital, the creation of distinct competitive advantages for organizations. The objective of this
work is to present results of an exploratory study on the needs and priority of the certification of labour
competencies in companies of the industrial sector of Comarca Lagunera. The research is of an empirical
nature. For the collection of data we built an instrument that was validated through a focus group ofe
expert son the topic of development and evaluation of competency certification. The group was composed
of businessmen and academics. Subjects who were interviewed were owners, managers or supervisors of
the companies. Results identified the most important competencies for the metalworking industry, the
level of certification and priority assigned to assisting the academic formation of the Manager, the size
and degree of maturity of the companies, and businesses as a line of action through training and
certification of competence and a vision shared to competitiveness.
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INTRODUCCION

a globalizacion se desarrolla en una diversidad de economias emergentes donde la mayor parte de

las empresas no ha entrado en la etapa de modernidad, sin embargo las empresas multinacionales y

las grandes empresas que estan en contacto con el mercado externo han tenido que reorganizar sus
sistemas de trabajo y de produccion en la busqueda de una mayor competitividad. En esta nueva realidad
productiva deben redefinirse los mecanismos de gestion de recursos humanos, esto influye en las
condiciones operativas del mercado de trabajo. (CEPAL, 2005). En este sentido, la UNESCO (1998)
declara que la Educacion Superior debera estar preparada con nuevas competencias y nuevos
conocimientos para la construccion del futuro, entre sus retos se enfrenta a la formacion basada en las
competencias y la pertinencia de los planes de estudio que estén constantemente adaptados a las
necesidades presentes y futuras de la sociedad para lo cual requiere una mejor articulacion con los
problemas de la sociedad y del mundo del trabajo. Por ello, en los afios noventa varios paises en Europa
crearon comités académicos para elaborar lineas de accién que planearan el quehacer de la Educacion
Superior, como la Educacion Basada en Competencias (EBC), para afrontar nuevas necesidades y formar
recursos humanos en un contexto nacional ¢ internacional (Tobon, 2006).

En este contexto, nacen diferentes expresiones de formacioén por competencias, planes de estudio basados
en el enfoque por competencias, propuestas educativas por competencias, presentandose como una opcion
alternativa para mejorar los procesos de formacion académica tanto en el nivel de educacion basica como
en la formacion de técnico medio y la formacion de profesionales con estudios de educacion superior.

El tema de la formacion y certificacion de competencias tiene una larga historia que implica la actual
ensefianza en el area de la formacion de la competencia laboral o competencias para el trabajo
(Rodriguez Moreno, 2007). La formacion basada en competencia se sustentan en diferentes teorias:
conductista, constructivista y funcionalista. La teoria conductista ofrece criterios que sirven para ir
evaluando el desarrollo y el desempeiio de las competencias; argumenta que se puede observar y
demostrar, a lo largo de un proceso formativo o laboral, el grado en que se han logrado las competencias
y distinguir las evidencias que mostraran o entregaran durante y al concluir el proceso. En tanto el
enfoque funcionalista concibe las competencias a partir de la identificacion de las relaciones existentes
entre problema-resultado-solucion, es decir, desarrollar resultados con conocimiento de causa y la
capacidad de desempefio. El enfoque constructivista ofrece a la Educacion Basada en Competencias,
elementos que ponen en el centro del acto formativo, el aprendizaje y la actitud del estudiante/empleado
para la busqueda y la construccion del conocimiento significativo y su contextualizacidon, que tienen
significado integral para la vida.

La certificacién de personas es un hecho innegable y los procesos de acreditacion de competencias
adquiridas por vias formales o informales de educacién de las personas en su ambito de interaccion
profesional es una tarea de los organismos autorizados para comprobar la capacidad competencial de
cada uno. De esta manera las instituciones de educacion y formacion han aprovechado este enfoque para
trasformar sus tradicionales sistemas de acercamiento al sistema productivo, con la finalidad de identificar
las necesidades de formacion, implementar programas e incluso renovar los curriculos, asi como formar
y realizar procesos continuos de capacitacion al personal de las empresas. Las empresas que han adoptado
el modelo de competencia consiguen mejorar sus métodos y procedimientos para la descripcion de las
funciones y delas ocupaciones y disponen de criterios mas claros para la seleccion, remuneracion y
evaluacion de las capacidades de sus colaboradores (Gomez Gamero 2012).

El concepto de educacion continua se ha ido extendiendo encaminado al aprendizaje lo largo de la vida.
Por ello, en este contexto, en la formacion de competencias un aspecto significativo es el conocimiento de
las necesidades y demanda del mercado laboral. Existe la necesidad permanente de generar informacion
confiable y actualizada acerca de las competencias de los recursos humanos actuales, de acuerdo a los
estandares laborales y lograr niveles efectivos de desempefio organizacional e individual. En México
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aunque existen estadisticas sobre la formacidén y empleabilidad por carreras, existen pocos estudios y
accesibilidad a datos a nivel regional, en particular en ciudades metropolitanas y municipios. Por ello, el
objetivo del presente trabajo es la descripcion de las necesidades y la prioridad de la certificacion de
competencias laborales en las empresas del sector industrial de la Comarca Lagunera. El desarrollo del
trabajo se estructura en tres partes: la revision de la literatura, la metodologia utilizada en el estudio
empirico, y el andlisis de los resultados en cuanto las competencias laborales prioritarias, la importancia
de la certificacion en el sector industrial y las conclusiones.

REVISION DE LITERATURA

El caracter complejo y transdisciplinar del enfoque de competencias condiciona su impacto en disimiles
areas de conocimiento, apareciendo dividida a lo largo de la literatura de gestion en diferentes disciplinas.
Los modelos provenientes de la Direccion Estratégica que han puesto mayor énfasis en el nivel
organizacional, destacan el empleo de diversas clasificaciones, ya sean competencias esenciales
,competencias dinamicas distintivas; mientras que los modelos provenientes de la Gestién de los
Recursos Humanos enfatizan mayormente en el nivel de analisis individual, en los perfiles de puestos con
enfoque en las competencias laborales para un desempefio superior del individuo(Soltura Laseria, 2008)
En este ultimo enfoque, de gestion de recursos humanos se enmarca el presente trabajo.

Dentro del ambito laboral individual existen diversos conceptos de competencia, para lo cual hemos
seleccionado aquellos que han tenido mayor trascendencia en el contexto latinoamericano y del presente
siglo, entre ellas: La competencia es el conocimiento, capacidades y habilidades y su contribucion puede
ubicarse en: a) aptitud para un amplio nimero de posiciones y funciones, alternativamente o en forma
simultanea, y b) aptitud para manejar cambios en el curso de su vida laboral. Tienen la ventaja de facilitar
la adaptacion del trabajador ante los rapidos cambios del conocimiento y habilidades especificas. Son
principalmente de tipo personal con habilidades de comunicacion, capacidad para trabajar en equipo,
comprension de sistemas y metodologias de trabajo con tecnologias (Mertens, 2001).

Las competencias abarcan los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan
y aplican en un contexto especifico (OIT, 2004). Las competencias son la capacidad para responder a las
demandas y llevar a cabo tareas de forma adecuada. Cada competencia se construye a través de la
combinacion de habilidades cognitivas y practicas, conocimiento, motivacion, valores, actitudes,
emociones y otros componentes sociales y conductuales (OCDE, 2005). De acuerdo con el proyecto
DeSeCo (2005) de la OCDE: "Una competencia se define como la habilidad para satisfacer con éxito
exigencias complejas en un contexto determinado, mediante la movilizacion de prerrequisitos
psicosociales que incluyen aspectos tanto cognitivos como no cognitivos".

Las competencias consisten en motivos, rasgos de caracter, actitudes o valores, conocimientos,
capacidades cognoscitivas o de conducta que pueden ser asociadas al desempefio excelente en un puesto
laboral. Las competencias son evaluadas antes de su incorporacion a una organizacion y estara presente a
lo largo de la vida laboral del sujeto, como medio para valorar su desempefio en el puesto de trabajo o sus
posibilidades de desarrollo (Flores, 2012). A partir de los cambios en el ambito educativo y laboral el
Tuning Educational Structures in Europe plantea la necesidad de crear condiciones que favorezcan la
movilidad, la cooperacion y la convalidacion de créditos de la educacion inicial o continua, que permita a
los estudiantes ser capaces de acceder al mundo académico en cualquier momento de su vida profesional
y desde diversos campos. En el contexto del Tuning América Latina, se desarrollan los perfiles
profesionales en términos de competencias genéricas y especificas de cada area de estudio, en cuatro
lineas de accion: competencias genéricas y especificas, enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion,
créditos académicos y calidad de los programas (Victorino, L., & Medina, G., 2008).

Dentro de la clasificacion de las competencias, las genéricas, constituyen un grupo de comportamientos
generales abstraidos del analisis ocupacional, ya sea de un sector, organizacion o nivel de gestién. Su
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finalidad esta orientada a fortalecer la identidad, considerando que nacen de las politicas y los objetivos
de la organizacion, estas variables son el fundamento para la determinacion de competencias con base en
la orientacion organizacional (Benavides, O, 2002).

Las competencias genéricas busca identificar aquellos atributos compartidos que pudieran generarse en
cualquier titulacion y que son considerados importantes por la sociedad ademas de ser comunes a todas o
casi todas las titulaciones (Victorino, L., & Medina, G. ,2008). Las competencias genéricas son
muldimensionales. Para ello es importante considerar: el reconocimiento y andlisis de patrones,
establecer analogias entre situaciones experienciales y otras nuevas (afrontamiento con complejidad); la
percepcion de situaciones, discriminado entre caracteristicas relevantes de las irrelevantes (dimension
perceptiva); la seleccion de significados apropiados en orden a enriquecer los fines dados, apreciando
varias posibilidades ofrecidas, tomando decisiones y aplicandolas (dimension normativa); el desarrollo de
una orientacién social, confiando en otras personas, escuchando y comprendiendo otras posiciones
(dimension cooperativa); la sensibilidad hacia lo que sucede en la vida de uno mismo y de los demas,
viendo y describiendo el mundo y el lugar de uno mismo, real y deseable, en él.

Las competencias genéricas se refieren a las competencias que son comunes a una rama profesional o a
todas las profesiones (Tobon, 2006). Las competencias genéricas definidas por el proyecto Tuning para
América Latina fueron: capacidad de abstraccion, analisis y sintesis; capacidad de aplicar los
conocimientos en la practica; capacidad para organizar y planificar el tiempo; conocimientos sobre el
area de estudio y la profesion; responsabilidad social y compromiso ciudadano; capacidad de
comunicacion oral y escrita; capacidad de comunicacion en un segundo idioma; habilidades en el uso de
las tecnologias de la informaciéon y de la comunicacion; capacidad de investigacion; capacidad de
aprender y actualizarse permanentemente, etc. (Latina, T. A., 2007) .

El proyecto Tuning América Latina tiene aspectos que son importantes valorar para su implementacion
practica en diferentes contextos socioculturales. Segin Aboites, H. (2010) se trata de una iniciativa que
copia un modelo europeo y lo aplica sin cambios en América Latina, traslada un conjunto unico de
competencias sin tener en cuenta la enorme diversidad cultural, politica y social de los paises de la region,
a lo cual se puede agregar el contexto econdémico y la estructura de los sectores econémicos, lo cual
justifica la indagacidon exploratoria que se presenta en este trabajo. Los ambitos de las competencias
genéricas son diversos: a) Para desempefar satisfactoriamente un empleo; b) Para un grupo de empleos,
lo que implica la clasificacion y la estandarizacion por niveles; c) Para ingresar o permanecer en una
empresa, consorcio o sector; d) Para identificar clasificaciones especiales vinculadas a los ambitos
gerenciales especificos: para la alta gerencia y para las gerencias intermedias.

Existen compafnias que determinan una seriec de competencias genéricas para todos sus empleados,
generalizando comportamientos que se consideran fundamentales para el cumplimiento de la mision o
que son coherentes y fundamentales para la aplicacion de las politicas organizacionales (Ahumada,
2012). Un tema de trascendencia en el enfoque de competencia son los diferentes enfoques en que se
sustenta como se observa en la tabla No. 1. Los mas difundidos en la practica educativa es el
constructivista y en el ambito productivo para las competencias laborales el conductista y el funcional,
que describiremos brevemente.

El enfoque conductista basado en normas de resultados. Desde los afios 70 Mc Clelland (1973) fue el
primero en indicar la importancia de verificar las competencias en lugar de la inteligencia, argumentando
que los tradicionales exdmenes académicos no garantizaba ni el desempefio en el trabajo ni el éxito en la
vida. Determiné buscar competencias que podian predecir cierto grado de éxito, teniendo en cuenta el
orden o jerarquia, motivacion y personalidad que se mueven en el nivel de la subconsciencia; y
autoimagen y rol social estdn en el nivel de la conciencia, mientras que las habilidades en el nivel de
comportamiento. El conductismo identifica las caracteristicas de la persona que causa las acciones de
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desempefio deseado. El énfasis esta en el desempefio superior y las competencias son las caracteristicas de
fondo que causan la accion de una persona. Bajo este enfoque las competencias son concebidas desde un
punto de vista pragmatico, ya que son definidas como la capacidad para realizar tareas especificas de
modo individual. Los programas ficles a esta teoria se caracterizan por la elaboracion de una lista
atomizada de competencias aunque algunas veces se incluye la relacion entre éstas. En la mayoria de los
casos, bajo este enfoque las competencias son enunciadas para desempefios pocos complejos y su
evaluacion se basa en la observacion directa.

Tabla 1: Enfoque de Competencias

Enfoque Definicién Epistemologia Metodologia
1. Enfoque conductual Enfatiza en asumir las competencias ~ Empirico-analitica ~ Neo- Entrevista, observacion, registro de
como: comportamientos clave de las  positivista conducta, analisis de caso.

personas para la competitividad de las

organizaciones.

2. Enfoque Funcionalista  [Enfatiza en asumir las competencias ~ Funcionalismo Método del anlisis funcional.
como: conjuntos de atributos que

deben tener las personas para cumplir

con los propdsitos de los procesos

laborales-profesionales, enmarcados en

funciones definidas

3. Enfoque Constructivismo |Enfatiza en asumir las competencias ETED (Empleo Tipo Estudiado en su
como: habilidades, conocimientos y Dinamica).

destrezas para resolver dificultades en

los procesos laborales-profesionales,

desde el marco organizacional.

4. Enfoque complejo Enfatiza en asumir las competencias ~ Pensamiento complejo Andlisis de procesos, investigacion

como: procesos complejos de accion pedagogica.

desempefio ante actividades y

problemas con idoneidad y ética,

buscando la realizacion personal, la

calidad de vida y el desarrollo social y

econdmico sostenible y en equilibro

con el ambiente.

La tabla muestra los enfoques de competencias, enfoque conductista basado en el comportamiento, enfoque funcionalista aplica un andlisis
funcional de las competencias, enfoque constructivista basado en construir conocimientos y solucion de problemas y el enfoque complejo
analizando los procesos. Fuente: Tobon 2008.

El analisis funcional describe el puesto de cargo o la funcion, compuesto de elementos de competencias
con criterios de evaluacion que indican niveles minimos requeridos. Se apoyan en el estudio del trabajo,
examinan todas las actividades y los resultados. En la eleccion de las tareas deben participar todos los
actores. Este enfoque refiere desempefios o resultados concretos y predefinidos que la persona debe
demostrar, derivados de un analisis de las funciones que componen el proceso productivo. Generalmente
se usa este modelo a aspectos técnicos para el nivel operativo. Las evidencias son: de producto, los
resultados de las observaciones de la ejecucion de una operacion y de conocimientos asociados). Por lo
tanto, el desarrollo de los analisis funcionales tiene como ventaja el perfeccionamiento del disefio y
organizacion de los puestos de trabajo polivalentes de perfil amplio (Sanchez, 2005).

En el ambito educativo ha cobrado fuerza el enfoque constructivista que construye la competencia no
solo a partir de la funcion que nace del mercado, sino que concede igual importancia a la persona, a sus
objetivos y posibilidades. El analisis constructivista (Alvarez de Zayas, 2002) no se define con base en
las competencias del personal, sino las construye a partir del analisis y proceso de solucion de problemas
y disfunciones que se presentan en la organizacion. Las competencias estan ligadas a los procesos en la
organizacion: es el desarrollo de las competencias y la mejora de los procesos.

En este mismo sentido Vargas (2006) define las nuevas caracteristicas en la organizacion del trabajo y su
incidencia en nuevas competencias, las cuales son: la organizacion del trabajo inicia en los trabajadores,
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participacion en los proyectos, flexibilidad en actividades y roles, comprension de todo el proceso, trabajo
complejo en forma horizontal y vertical y ayuda de tecnologia informatica, gerencia de flujos de
informacion en un ambiente cambiante, trabajo intelectual basado en manejo y transmision de
informacion, manejo de situaciones imprevisibles y desrutinizadas, que requieren acumulacion de
experiencia. Predominan trabajadores competentes, técnicos, ingenieros y staff de gerencia, el trabajo
requiere autonomia, iniciativa, responsabilidad y creatividad, trabajo auto-evaluado, integracion de
pensamiento y accion, solucion de problemas, adaptacion para responder a los requerimientos de cada
situacion, habilidades heterogéneas, amplio rango de competencias que incluye competencias
relacionales, capacitacion inicial y luego capacitacion continua formal o informal, clasificaciones
vinculadas a la adaptabilidad y capacidad para asimilar nuevos conocimientos, énfasis en la auto-
satisfaccion e inversion en personal.

En el afio de 2012 se revaloran las competencias en la declaracion de la OIT sobre la justicia social para
una globalizacion equitativa, lo cual fue contenido en las conclusiones sobre las calificaciones para la
mejora de la productividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo y subrayado en el Pacto Mundial
para el empleo en América Latina. El Pacto Mundial como una de las respuestas a la crisis, considera
fundamental mejorar las competencias de los recursos humanos; poner en practica programas de
formacion profesional y de desarrollo de competencias empresariales, y hacer inversiones en el desarrollo
de competencias laborales, la readaptacion profesional de los trabajadores para mejorar la empleabilidad,
en particular de quienes han perdido su trabajo o corren el riesgo de perderlo y de los grupos
vulnerables.(OIT, 2012). Por lo tanto, las competencias laborales estan siedo revaloradoras en el contexto
actual de crisis mundial y de glozablizacion.

Se asume en el trabajo el término competencias laborales de Soltura Laseria (2008) como aquellas
competencias que pone en vigor un individuo en ejercicio de una actividad laboral en cumplimiento de
una mision y responsabilidades especificas, entendidas como constructos que expresan su capacidad para
utilizar de forma sinérgica conocimientos, habilidades, caracteristicas personales, sentimientos,
motivaciones y valores que le permiten alcanzar un desempefio superior a él y a la organizacion, las
cuales son desplegadas y evaluadas en determinada cultura organizacional, condiciones de trabajo y
exigencias técnico-productivas o de servicio. Desde perspectiva del presente trabajo, esta definicion
recupera la conjugacion del nivel individual y organizacional en la identificacion de las competencias
laborales, tan importante para el desempefio de la organizacion en su conjunto.

Dentro de los antecedentes de investigacion realizada esta la comparacion del proceso de certificacion de
competencias profesionales desde un enfoque funcionalista entre Espafia y México. Gémez Gamero
(2012) identifica las similitudes y diferencias en ambos contextos, los pardmetros que son requeridos para
desarrollar la profesion de formador ocupacional, las unidades de competencia o normas técnicas de la
competencia laboral. El proceso de certificacion de ambos paises se basan en la competencia del saber
(conocimiento), competencias del saber hacer (evidencia de desempefio y producto), competencias del
saber ser (actitud). Son muy similares los procesos de certificacion, normas, especificaciones, evaluacion
y certificacion, ambos desde un enfoque funcionalista.

México ha sido uno de los pocos paises en América Latina donde se instituyd desde 1995, con ayuda
financiera de organismos internacionales, el Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de
Competencias (CONOCER) , con el objetivo de proyectar, organizar y promover en todo el pais, de
acuerdo con las disposiciones aplicables, el desarrollo del sistema de certificacion de competencia
laboral (SCCL) y brindar apoyo a los comités de gestion por competencias para el desarrollo del mapa
funcional como marco de referencia para identificar la necesidad de la competencia e instrumentos de
evaluacion. CONOCER (2011) define el concepto de competencia laboral como la capacidad productiva
de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y
refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo
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efectivo y de calidad. A partir del articulo 45 de la Ley General de Educacion en México, explica que una
competencia laboral debe reflejar las siguientes caracteristicas: son aprendidas, se aplican en variados
contextos, son conscientes, permanentes, autonomas, complejas e integrales y generan resultados al
implicar eficiencia. La competencia laboral debe ser demostrada por una persona, independientemente de
la forma en que la haya adquirido, requiere de una evaluacion para su certificacion.

En su desarrollo de CONOCER cre6 en el 2009 el Catalogo Nacional de Ocupaciones como
instrumento técnico indicativo, define los comportamientos basicos y genéricos comunes de la
estructura ocupacional mas representativa en el sector productivo del pais para la identificacion de las
competencias, agrupados en su primera version (1982) en 12 areas de desempeiio y cinco niveles de
competencia segin la OIT (2004). En la busqueda de investigaciones empiricas similares, encontramos
el estudio exploratorio de competencias laborales en Chile, a partir del programa de competencias
laborales para Chile (Fundacion 2004) y el fondo multilateral de inversiones (FOMIN), que consideran la
inversion en capital humano como prioridad para el impacto de la productividad y competitividad de las
empresas desde un esquema de certificacion de competencias laborales. El programa chileno (Fundacion,
2004) reconoce como una innovacion fundamental la certificacion de personas ya que permite reconocer
formalmente a los trabajadores que cumplen con los estandares de competencias, independientemente de
las vias de aprendizaje por las cuales estas fueron adquiridas. Se implementaron proyectos piloto de
evaluacion y certificacion de competencias laborales, con distintos grados de avance, en diversos
sectores: turismo: gastronomia; construccion: gas y electricidad; mineria; informatica; agricola, metal
mecanica, vitivinicola, industria de alimentos, logistica y transportes.

En el estudio referido la metodologia incluydé un andlisis documental y bibliografico, estudios de
indicadores econdémicos y entrevistas individuales y grupales a actores clave. Como resultado se
definieron areas clave para desarrollar competencias en cada sector y/o subsector. Mostraron el beneficio
econdémico de las empresas con empleados capacitados y certificados sobre la base de competencias,
mayor desarrollo empresarial, mejores expectativas laborales para los trabajadores y un ordenamiento y
mejoramiento de la calidad en la oferta de formacidn y capacitacion. La encuesta, arrojo que el ingreso
laboral de los trabajadores certificados mejora con respecto a los no certificados, evaluacion y
certificacion de personas sobre la base de estandares de competencias laborales disefiados y validados en
los sectores productivos. En esta investigacion el énfasis esta en los estudios sectoriales de la economia lo
cual se convierte en referente para nuestra investigacion actual y ulterior.

Dada la necesidad de articular la oferta académica de capacitacion y los requerimientos del sector
productivo y social, el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP, 2012) realizdé un
estudio de levantamiento de necesidades de capacitacion, cuyo objetivo es identificar los requerimientos
actuales del sistema productivo y laboral del pais. Se prioriza la identificacion y levantamiento de
necesidades de capacitacion sectoriales, poblaciones y territoriales; requerimientos de innovacion
tecnologica sectorial con orientacion didactica y de entrenamiento; analisis del comportamiento de
demanda de trabajo en el sistema laboral. La investigacion (SECAP, 2012) se bas6 en una metodologia de
caracter exploratorio para lo cual se estructuraron dos tipos de cuestionarios: uno dirigido al sector
productivo y otras al sector social, que se aplicaron en mesas sectoriales (trabajo grupal) y los datos se
procesaron mediante estadistica descriptiva. Los resultados mas importantes obtenidos fueron: identificar
las ocupaciones relevantes que requieren capacitacion y formacion en el nivel operativo de oficiales,
operarios y artesanos de artes mecanicas y otros oficios; y operadores de instalaciones, maquinas y
ensambladores. Respecto a los tipos y modalidades de capacitacion priorizados, ambos actores, de corta
duracion y presenciales. En el sector productivo las areas priorizadas son: administracion y legislacion;
procesos industriales; tecnologias de la informacién y comunicacion. Precisamente, esta investigacion
también resulta importante para la investigacion en proceso, porque nuestro objetivo es identificar
prioridades y necesidades para mejorar la oferta educativa y de certificacion de la universidad.
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Con la finalidad de asociar esta investigacion con algunos estudios sobre competencias laborales en
Meéxico, se reviso la indagacion sobre la reestructuracion, eslabonamientos productivos y competencias
laborales en la industria automotriz en México (Carrillo, 1997), el cual sefiala que la asociacion entre
capacitacion y desempefio de las empresas ha producido un impacto favorable en la elevacion de la
calificacion en el trabajo. Establecieron normas de evaluacion y escalafon de las calificaciones adquiridas
como la base para el modelo de aprendizaje continuo. Por cada 10 personas contratadas 8.4 recibieron
capacitacion y 7.3 recibieron nuevamente capacitacion durante el afio. Las estrategias corporativas se han
inclinado por elevar la capacitacion en el trabajo y compaginarla con el sistema de competencias laborales
como un proceso de simplificacion organizacional y/o flexibilidad en los mercados internos de trabajo.

Afirma Carillo (1997) que la difusion del sistema JIT/ CTC, ha propiciado directamente una mayor
capacitacion orientada hacia el sistema de competencias laborales en la industria automotriz, a la
influencia de la formacion en el trabajo en los incrementos en la productividad, mayor flexibilidad
laboral y con ingresos mas altos de los trabajadores. Ademas, comprueba que la capacitacion en el
trabajo esta relacionada positivamente con el tamafio de las empresas, asi como con los requerimientos
de nuevas competencias en cuanto a un trabajador una mayor capacidad de innovacion. En el caso de la
industria metalmecanica, el mayor dinamismo se asocié con una alta cantidad de empleo (mas de 250
personas ocupadas) y la orientacion exportadora, pero la dindmica de productividad se mostré indiferente
ante la presencia de capital extranjero y el aumento de las ventas y ganancias. Ademas el informe advierte
que la construccion de las ventajas competitivas depende decisivamente de factores extra-planta, como
son una relacion mas estrecha con los proveedores por la reduccion de tiempos y mayor frecuencia de
entregas. El estudio referido es relevante para la investigacion actual dada la vocacion productiva hacia el
sector automotriz y metalmecénica de nuestra region y del estado.

METODOLOGIA

Para cumplir el objetivo de la investigacion de identificar las necesidades y la prioridad de la certificacion
de competencias laborales en las empresas del sector industrial, se realizé una investigacion de caracter
exploratorio con entrevista estructuradas a directivos del sector empresarial. Para la recogida de datos se
construy6 un instrumento basado en la guia para la evaluacion del impacto en la formacion de la OIT
(Billorou, 2011), la cual tiene como objetivo medir el impacto de la formacién y el desarrollo de
competencias en las personas, en las empresas y en la sociedad; y del estudio comparado entre Espafia y
Meéxico sobre el proceso de certificacion de competencias profesionales del formador ocupacional en lo
concerniente al conocimiento, importancia y ventajas de la certificacién por competencias (Gomez
Gamero, 2012). El instrumento fue validado mediante la técnica de focus grup (expertos) integrado por
empresarios y académicos (11 personas) de la entidad de certificacion y evaluacion de la Universidad
Tecnologica de Torredn. Esta entidad estd compuesta por un grupo de expertos certificados por el
CONOCER de México, con conocimientos en evaluacion de competencia, la operacion de entidades de
certificacion, gestion de comités con base en competencias. Ademas algunos de ellos tienen sus empresas
de capacitacion y consultoria en el ramo industrial y de desarrollo humano; cuentan con la experiencia
para realizar estudios de mercado.

El instrumento contd con 35 preguntas, de opcion multiple y escala de Likert, que incluia las 5
dimensiones de las variables objeto de estudio en cuanto a necesidades y prioridad de competencias
laborales (que se reflejan en la tablaNo.2) y ademas variables para la caracterizacion socio demografica
tanto de la empresa como de los sujetos entrevistados, que fueron adoptadas como variables de control en
el analisis descriptivo: tamafio, etapa de madurez de las empresas y formacion académica de los
directivos. La confiabilidad del instrumento se realizd6 por medio del coeficiente Alfa de Cron Bach
obteniendo el valor de 0,77 considerandose como un valor aceptable.
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Tabla 2: Operacionalizacion de Variables de Estudio

DIMENSION INDICADORES ITEMS
Nivel de certificacion de las CL. Empleados certificados, nivel prioridad y areas de certificacion 5

actual y perspectiva.
Nivel de capacitacion por CL cursos y areas de capacitacion desarrollados 2
Impacto de la certificacion de la CL |Preparacion, autoestima, empleabilidad, expectativas y 6
en la persona oportunidades profesionales, actitudes y valores y calidad del

trabajo.
Impacto de la certificacion de la CL |Gestion de funciones del personal, adaptacion a cambios 9
en la organizacion. tecnologicos, reclutamiento y seleccion del personal, aprendizaje

permanente, disminucion de accidentes, mejora de condiciones

laborales, obtencion beneficio segun inversion, formas de

capacitacion, clima laboral.
Obstaculos de la certificacion de la  |Informacién, conocimiento de beneficios y costo. 3
CL.

La dimension de las variables son: nivel de certificacion de CL, Nivel de capacitacion CL, impacto de la certificacion CL en la persona y en la
organizacion y obstaculos de la CL. Fuente: Elaboracion propia

De una poblacion de 245 empresas del sector productivo (INEGI, 2010) se seleccion6 una muestra
aleatoria simple y estructural s6lo sector metalmecéanico que abarcé a 45 empresas, con un margen de
error del 10 % y un nivel de confianza del 90 %. La caracteristicas sociodemograficas de la muestra
se refleja en la Tabla No. 3

Tabla 3: Estructura de la Muestra Atendiendo a los Requisitos Para Su Seleccion

Girodela  Actividad Tamafio dela  Nimero de Antigiiedad / Etapa de Madurez
Empresa Empresa Empleados Promedio
Industria Manufactura Micro 0-10 5 - 10 afios Crecimiento
/Metalmecanica
Pequeiia 11-50 10 - 15 anos Crecimiento
Mediana 51-250 15 - 18 afios Desarrollo
Grande mas 250 18 - 50 afios Consolidada

La informacion demogrdfica de la muestra: giro de las empresa es industrial con actividad de manufactura preferentemente del sector metal
mecdnico y extractiva, micro, pequeiia, mediana y grande empresas, ubicadas en la Comarca Lagunera con una antigiiedad de 5 a mas de 100
anios y con diferentes etapas de madure. Fuente: Elaboracion propia

El cuestionario fue aplicado a través de una entrevista, basada en las percepciones, a los duefios,
gerentes y/o supervisores de las empresas.La confiabilidad del instrumento se realizd6 por medio del
coeficiente Alfa de Cron Bach obteniendo el valor de 0,77 considerandose como un valor bueno. El
instrumento se aplico en el mes de noviembre de 2013. Para el procesamiento de los datos se tomaron
técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales. En lo que respecta a las tablas de contingencia se
utilizaron para la comprobacién de la prueba de hipotesis de Chi-cuadrado (y2) con respecto a las
variables de control de caracter socio demografico como tamano, etapa de madurez de la empresa y
formacion académica del gerente, mientras que para variables medidas por escala de Likert se aplico el
analisis de la varianza (ANOVA) como contraste y su referencia probabilistica de la prueba (F) de Fisher.
La bondad de estas dos pruebas se justifica en funcioén de tener variables de estudio nominales medidas
por grupos dependientes y en la segunda por tener variables nominales medidas en escala de Likert en
forma independiente. Las hipotesis planteadas fueron:

HI: Si esta relacionada la percepcion sobre la prioridad de la certificacion laboral segliin del gerente en
funcion del tamafio de la empresa.
Ho: No esta relacionada la percepcion sobre la prioridad de la certificacion laboral segin del gerente en
funcioén del tamafio de la empresa.

H2: Si esta relacionada la percepcion sobre la prioridad de la certificacion laboral segiin del gerente en
funcién de la madurez de la empresa.
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Ho: No esta relacionada la percepcion sobre la prioridad de la certificacion laboral segin del gerente en
funcién de la madurez de la empresa.

H3: Al menos una de las medias es diferente entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de
competencias en funcion del tamafio de la empresa.

Ho: Todas las medias son iguales entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de competencias
en funcion del tamafo de la empresa.

H4: Al menos una de las medias es diferente entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de
competencias en funcion de la madurez de la empresa.

Ho: Todas las medias son iguales entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de competencias
en funcion de la madurez de la empresa.

HS5: Al menos una de las medias es diferente entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de
competencias en funcidon de la formacion académica del gerente de la empresa.

Ho: Todas las medias son iguales entre la percepcion de los beneficios de la certificacion de competencias
en funcion de la formacion académica del gerente de la empresa

RESULTADOS

La presente investigacion tiene como propoésito indagar que tan prioritario es para las empresas la
certificacion de competencias laborales y sobre todo detectar aquellas empresas que se inclinan a
gestionar el desarrollo de los recursos humanos como factor determinante hacia la competitividad.
Atendiendo a tres variables de control: tamafio, etapas de madurez y formacion académica de directivos,
que caracterizan el aspecto socio - demografico de las empresas objeto de estudio, como se muestra en la
tabla No. 4.

Tabla 4: Caracteristicas Socio- Demograficas de las Empresas Objeto de Estudio

Tamaiio de la empresa Porcentaje
0-10 28.90
11-50 4.40
51-250 22.20
Mas de 250 44.40
Etapa de madurez de la empresa Porcentaje
Crecimiento 20.00
Desarrollo 31.10
Consolidacion 48.90
Nivel de formacion académica de directivos Porcentaje
Maestria 14.00
Licenciatura 28.00
Bachillerato 3.00

Las micro empresas 28.90 % y las grandes empresas 44:40 tienen el mercado de negocios y sus etapas de madurez en desarrollo y
consolidacion, el grado de estudios de los directivos es determinante para los planes estratégicos de la empresas y el tamariio de las mismas, esto
influye en la etapa de madurez. Fuente: Elaboracion propia

Sobre el nivel de certificacion de las competencias laborales, la mayoria de las empresas declaran no
conocer el modelo de certificacion de competencias laborales del CONOCER, lo cual se refleja en el
hecho de que solo el 77% de sus trabajadores no estan certificados. Sin embargo cuentan alguna
informacion a través de la Reforma Laboral 2013 y la Ley Federal del Trabajo, la cual establece que las
empresas que tengan mas de 50 empleados, deberan tener una Comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad, asi como desarrollar, implementar y conservar los planes y programas
para su desarrollo. La creacion de las entidades multipartitas para generar el certificado de competencia
laboral para los trabajadores, es una oportunidad para que las Universidades como la nuestra que cuentan
con una Entidad de Certificacion y Evaluacion que promueve las competencias laborales, la cual rescata
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la importancia de la certificaciones en el ambito tecnoldgico para facilitar el proceso de produccion y
manteniendo de la infraestructura tecnoldgica de las empresas.

Resulta significativo que el 70 % de las empresas no conocen los beneficios de la certificacion de
competencias laborales, en particular del modelo CONOCER, instaurado desde el 1995 en México.
Aunque existen practicas de capacitacion y certificaciones de competencias especificas de procedencia
extranjera sobre todo en area de produccion y calidad, es muy bajo (30%) en nivel de trabajadores
certificados por las mismas. En el caso de la industria metalmecanica, el mayor dinamismo se asoci6 con
una alta cantidad de empleo (més de 250 personas ocupadas) y una orientacion exportadora, pero la
dindmica de productividad se mostré indiferente ante la presencia de capital extranjero y el aumento de
las ventas y ganancias. Ademas el informe advierte que la construccion de las ventajas competitivas
depende decisivamente de factores extra-planta, como son una relaciéon mas estrecha con los proveedores
por la reduccion de tiempos y mayor frecuencia de entregas.

Sin embargo, para todas las empresas, independientemente del tamafio, la prioridad asignada a la
certificacion por competencias laborales es alto oscilando entre (46 — 60)%, siendo las empresas medianas
donde el valor se concentra en alto (60%) y medio (40% ) y en el caso de las pequefias se distancia en alto
y bajo con un 50% cada uno. Sin embargo, en la tabla de contingencia utilizando la Chi-cuadrado (32) se
observa y comprueba que se rechaza la hipotesis investigacion H1 y por consecuencia no se rechaza la
hipotesis nula de que no esta relacionada la percepcion sobre la prioridad de la certificacion laboral segun
del gerente en funcion del tamafio de la empresa al obtener un valor de significancia de p = 0.307 que es
mayor de p > 0.05. Ademas existen diferencias segun la etapa de madurez, siendo las consolidadas (50 %)
las que tienen mas conocimiento sobre los beneficios de la certificacion de competencias, seguidas por
las que estan en crecimiento con el 33%, y las desarrolladas sélo tienen un 16%. La Tabla No. 5 muestra
las competencias mas prioritarias para las empresas atendiendo al tamafo y grado de madurez.

Tabla 5: Competencias Més Prioritarias Por Etapa de Madurez y Tamafio

Competencias Mas Segin Madurez (%) Segun Tamafio (%)
Prioritarias

Crecimiento Desarrollo Consolidacion Pequeiia Mediana Grande
Produccion 0.00 21.40 31.80 0.00 20.00 30.00
Recursos humanos 66.70 28.60 27.30 53,8 40.00 35.00
Inventario 11.10 0.00 0.00 7.70 0.00 10.00
Mantenimiento 11.10 28.60 18.20 23.10 20.00 10.00
Otras 11.10 21.40 22.70 15.40 20.00 15.00

La tabla refleja que segun la etapa de madurez y el tamaiio de las empresas que las certificaciones mdas prioritarias son: produccion y
mantenimiento. Fuente: Elaboracion propia.

La certificacion de las competencias de recursos humanos resultan ser de importancia para todas las
empresas independientemente del nivel de madurez, lo cual esta reflejando la importancia que tiene en la
sociedad del conocimiento, la gestion de las personas y de su talento. La gestion de los recursos humanos
implica realizar un trabajo orientado al procesamiento de la informacion y a la creacion de la cultura
organizacional, la formacion de lideres y equipos de trabajo de alto rendimiento, la comunicacion y
valores organizacionales, mejorando la calidad de vida dentro y fuera del lugar del trabajo, asi como la
responsabilidad social. Dentro de las areas mas prioritarias para la certificacion segun la etapa de
madurez, las empresas consolidadas aplican certificaciones con 32 % en produccion, 27% recursos
humanos, mantenimiento 18 %; las empresas en desarrollo el 21 % en produccion, el 29 % en
mantenimiento y en desarrollo humano y las empresas en crecimiento tienen el 66% recursos humanos,
inventario 11 % y mantenimiento 11 %. Utilizando la prueba la Chi-cuadrado (}2), nos permite observar
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que la hipotesis de investigacion H2 no se rechaza, es decir que si existe evidencia de la relacion entre la
certificacion de las competencias laborales con el grado de madurez de las empresas, al obtener un valor
de significancia p = 0.018 que es menor de p < 0.05.

Acerca del nivel de capacitacion por competencias laborales, el promedio de cursos contratados por afio
es de 8,27 donde los mas contratados se refieren a la atencion al cliente aspecto importante para
mantenerse y ampliar el mercado, asi como las técnicas de six sigma para reducir costos y mejorar
calidad, todo lo cual impacta en la productividad de las empresas. Las de mantenimiento son pocas, lo
cual contrasta con el hecho de que estén dentro de las prioridades de certificacion de competencias. El
hecho de que la imparticion de cursos no refleje un crecimiento adecuado, se explica por la tendencia
existente en la region de desarrollar sus propios cursos o contratar de otras universidades o paises; lo cual
puede estar dado por varias razones que no son objeto de estudio de este trabajo, pero que si debe
incorporarse a la investigacion ulterior.

La contratacion de cursos de capacitacion se comporta proporcionalmente al tamafio de la empresa: las
grandes contratan de 10 a 71 cursos durante el afio, las empresas medinas de 10 a 25 cursos, las pequefias
y micro son las que menos actividad tienen con 10 cursos como promedio al afio. Estos datos si estan
condicionados entre otras razones por posibilidades financieras de las empresas, como expresan algunos
gerentes, reflejan la falta de informacion o acceso a las convocatorias de financiamiento para capacitacion
de las MIPYME por parte de la Secretaria de Economia y el INADEM en la region.

Las areas tematicas de capacitacion y certificacion mas demandadas, como se observa en la tabla No. 6
coinciden por tener el mayor porcentaje en el caso del area tecnoldgica seguida por desarrollo humano y
por seguridad industrial, lo que refleja que las empresas estan orientadas a su desarrollo tecnoldgico e
innovacion, la calidad y costos de sus productos /o servicios como factores que le pueden garantizar su
competitividad en el mercado.. No asi en cuanto a la calidad y la productividad que son dispares 4% en
certificacion y 16% en capacitacion siendo la calidad, la entrega y los costos los indicadores de salida
mas importantes de este sector.

En cuanto las competencias administrativas, que un estudio en MIPYME en la region siempre han
resultado dentro de los factores de debilidad y de menor importancia asignada por los gerentes (Medina,
et al, 2011), la certificacion (33,22%) esta muy encima que la capacitacion (16%) lo cual puede ser
explicado por dos razones al menos: existe una amplia cobertura de oferta en postgrados de
administracion en la region y estado que tienen mas valor para el empleo y ascenso laboral que la
capacitacion; y la certificacion esta limitada solo en la formacion académica basada en competencias solo
de algunas universidades y cuenta se cuentan con pocas dentro del catdlogo de CONOCER.

Son las grades empresas (44%) seguidas de las micro (29%) y las medianas las que contratan mas cursos
de capacitacion para sus empresas. No existe una explicaciéon obvia de porqué las empresas pequefias
tienen tan bajo por cierto de capacitacion (5%), pues las PYME tienen mayor necesidad en la formacion
de recursos humanos y en general tienen las mismas oportunidades de capacitacion y financiamiento por
parte del gobierno. Este resultado coincide con el estudio del sector automotriz en México de Carillo
(1997) donde comprueba que la capacitacion en el trabajo esta relacionada positivamente con el tamafio
de las empresas, asi como con los requerimientos de nuevas competencias en cuanto a un trabajador una
mayor capacidad de innovacion.
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Tabla 6: Demanda de Capacitacion y Certificaciones

Area Temitica  Certificaciones Capacitacién
Competencia laboral % Subtotal Sub total
Tecnologica Resolucion de problemas mediante six sigma 13.30 52.40% 29.60%
Maquinado de piezas control numérico 11.10
Mantenimiento correctivo a instalaciones electicas 8.90
Aire acondicionado y refrigeracion 10.20
Desarrollo de codigo de software 6.70
Mantenimiento industrial 2.20
Desarrollo humano |Reclutamiento y seleccion de personal 11.10 26.20% 23.00%
Prestacion y servicio de atencion a clientes 11.10
Calidad y Calidad en el servicio 4.00 4.00% 16.00%
productividad
Administracion Disefio de cursos de capacitacion 13.30 33.22% 16.00%
Imparticion de cursos de capacitacion 11.00
Elaboracion de presentaciones graficas mediante herramientas 8.90
de computo
Seguridad industrial |Seguridad e higiene en los centros de trabajo 9.20 9.20% 9.20%

La tabla refleja el peso especifico que se le asigna los gerentes como demanda a la certificacion y capacitacion por dreas temdticas, destacando
por orden de prioridad porcentual: el drea temdtica tecnologica, seguida de desarrollo humano y seguridad industrial. Se manifiestan
disparidades entre ambos procesos en las dreas de calidad y productividad y de administracion Fuente: Elaboracion propia.

El énfasis en las competencias de desarrollo humanos: (13 %) disefio de cursos, (11.1 %) imparticion de
cursos, (4.4 %) atencion a clientes y (2.2 %) reclutamiento y seleccion de personal (11.10%), muestra las
necesidades de la organizacion en cuanto a procesamiento de la informacién y a la cultura organizacional,
la formacion de equipos de trabajo, la comunicacion y valores organizacionales como atencion a clientes,
lo cual puede inferirse de que las empresas de la region demandan de las universidades sobre todo
profesionales con alto nivel de desarrollo en cuanto a valores y actitudes y el énfasis en las competencias
genéricas como motivacion, trabajo en equipo y comunicacion efectiva.

El analisis de los resultados de las 4reas de capacitacion que mas requieren en Chile (Fundacion 2004), a
partir de la implementacién de proyectos piloto de evaluacion y certificacion de competencias laborales
en seis sectores productivos (construccion, turismo, mineria, fruticola exportador, metalurgico,
metalmecanico e informatica de acuerdo a las condiciones del mercado globalizado son las siguientes
competencias laborales: el uso y aprovechamiento del potencial productivo de las nuevas tecnologias, la
capacidad de trabajo en equipo, la habilidad para adaptarse a las distintas facetas del cambio, y el acceso y
promocion de un estilo de aprendizaje para toda la vida. Estos datos coinciden con las necesidades de
capacitacion y certificaciones detectadas en el presente estudio para la Comarca Lagunera y en particular
en el sector metalmecanica para sus técnicos con la aplicacion de las nuevas tecnologias.

El Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional (SECAP, 2012) obtuvo resultados en su estudio de
levantamiento de necesidades de capacitacion. En el afio 2012 se ejecutaron 4,3 millones de horas de
capacitacion en el sector social a nivel nacional, las areas académicas de capacitacion de mayor demanda
fueron: tecnologias de la informacién y comunicacion, servicios socioculturales, mecanica automotriz,
procesos industriales y mecanica industrial y minera. Y las areas académicas de capacitacion de mayor
demanda en el sector productivo: tecnologias de la informacién y comunicacion, mecanica automotriz,
administracion y legislacion (administracion general, administracion de oficina y contable), mecanica
industrial y minera, electricidad y electronica, finanzas comercio y ventas, alimentacion, gastronomia y
ventas; y procesos industriales, comparando los datos que arrojaron estos resultados podemos sintetizar
que los paises de América Latina y especificamente en este caso México y Ecuador requieren
capacitacion y certificaciones en el 4rea de: tecnologias de la informacion, mantenimiento industrial
(tecnologias de la informacion, electricidad y electronica, mecanica industrial y minera), administracion (
administracion general y mercado) y procesos de produccion. Esta priorizacion responde a la necesidad
del sector productivo para desarrollar y mejorar competencias en el talento humano de nivel técnico y
operativo. Resulta interesante que a pesar del bajo nivel de certificacion en las empresas de la muestra,
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la percepcion sobre el impacto de la certificacion de la competencia laboral en la persona y la
organizacion es alto como se manifiesta en la Tabla No. 7.

Tabla 7: Beneficios de la Certificacion de  Competencias Laborales en el Factor Personal y
Organizacional (Media de Escala de Likert)

Beneficios de la Certificacion en el Factor Humano Resultados
Desarrolla valores y actitudes para mejorar el clima organizacional 4.60
Desarrollar conocimientos, habilidades y destrezas en el campo 4.51
laboral
Mejorar la calidad de su trabajo. 4.49
Evalta el desempeiio en el lugar de trabajo. 4.46
Es una fuente importante de ventaja competitiva para el personal. 4.34
Mejora las expectativas y oportunidades del personal 4.15
Mas posibilidades de emplearse. 2.34
BENEFICIOS DE LA CERTIFICACION EN EL FACTOR
ORGANIZACIONAL
Cambia la forma de capacitar al personal. 4.59
Genera una cultura de aprendizaje permanente en la organizacion. 4.49
Mejora las condiciones de trabajo . 4.49
Apoya al personal para adaptarse a los cambios tecnologicos y de la 4.49
organizacion del trabajo.

Calcula la inversion realizada con los beneficios obtenidos. 443
Apoya al proceso de reclutamiento y seleccion de personal la 4.38
certificacion de competencias laborales.

Se beneficia el clima organizacional. 4.35
Disminuye los accidentes de trabajo. 432
Contribuye a mejorar la gestion y desarrollo de sus funciones del 4.30
personal.

Los beneficios de la certificacion de competencias laborales en el factor personal se reflejan en la tabla anterior donde se priorizo los resultados
en el siguiente orden: desarrollar valores y actitudes para mejorar el clima organizacional 4.60%, desarrollan conocimientos, habilidades y
destrezas en el campo laboral 4.51%, mejoran el personal la calidad del trabajo 4.49%, es una fuente importante de ventaja competitiva para el
personal 4.34%. Para el factor organizacion cambia la forma de capacitar al personal 4.59%, genera una cultura de aprendizaje permanente
4.49%, mejora las condiciones de trabajo 4.49%, apoya al personal para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y de la organizacion del trabajo
4.49%. Fuente: Elaboracion propia

Los datos de la tabla 7 demuestran que no se cuenta con un programa de capacitacion y certificacion de
competencias laborales que permita conocer la tasa de retorno a la empresa, no existen medicion de
indicadores para medir el impacto de la certificacion. Una cultura de aprendizaje permanente se convierte
en una caracteristica diferenciadora para la formacion en el lugar de trabajo y facilitar el intercambio de
conocimientos, de esta manera los recursos humanos buscan ser competitivos con los mercados
internacionales, por lo cual se mejoran los sistemas de reclutamiento y seleccione de personal, cambia la
forma de capacitar y esto apoya el desarrollo de las funciones para adaptarse con facilitada a los cambios
tecnologicos. Las empresas consolidadas tiene como propdsito mejorar su rentabilidad y generar nuevas
oportunidades de negocio, con base en la innovacion y la tecnologia, por lo cual requieren generar
empleo basados en el conocimiento, estos motivos los inclinan a conocen los beneficios de la
certificacion de competencias, la cual en este estudio representa el 90 %. Las empresas en crecimiento
surgen muy rapido con una pequefia estructura, tienen conocimientos en un 60 % de los beneficios de la
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certificacion de competencias, pero en realidad no cuentan con los recursos economicos y humanos para
participar en la certificacion, sus objetivos estan encaminados a mejorar su sistema de trabajo todavia
poco tecnificados. Y las empresas en desarrollo tienen una estructura mas definida, empiezan a medir
resultados y a definir vision a largo plazo pero consideran la certificacion de competencias como un
sistema burocratico que los desviara de sus metas a corto plazo, su apreciacion sobre los beneficios de la
certificacion es un 30 %. De acuerdo al estudio las empresas consolidadas y en desarrollo conocen los
beneficios de la certificacion de competencias, con un porcentaje del 90 % y 60 % respectivamente, ya
que buscan generar nuevas oportunidades de negocios a través de la investigacion y el desarrollo,
innovando en nuevos sistemas de trabajos. La rapida obsolescencia de los productos en el mercado obliga
a las empresas a desarrollar los talentos de su personal en areas especializadas con un esquema de
competencias laborales que estandarice el desempefio, los conocimientos y los productos. Principalmente
en recursos humanos para formacion de lideres y equipos de trabajo de alto rendimiento con base a las
competencias laborales. En segundo lugar las certificaciones tecnologicas mas demandadas son
mantenimiento y produccion con 57.90 % y 53 %.

Para el analisis de los beneficios de la certificacion de competencias laborales para la persona y la
organizacion, se efectud una contrastacion estadistica con hipotesis, en las cuales se determino el analisis
de medias ANOVA de la percepcion del gerente en funcion de los beneficios de la certificacion de
competencias atendiendo al tamafio (hipotesis 3) la etapa de madurez (hipotesis 4) y la formacion
académica del gerente (hipotesis 5), en este contraste resultd que los 18 items que miden el beneficio
personal solo tuvieron significancia en la prueba el 16,6%; y de los 27 items del beneficio de la CL a la
organizacion el 18,5% resultaron con significancia, lo cual se observa en la tabla No. 8 y de igual forma
fueron mas significativas las competencias en la organizacion que la de las personas en las tres variables
de control del tamafio, madurez y formacion académica del gerente.

Tabla 8: Contrastacion Estadistica de la Asociacion de la Percepcion de los Beneficios de la Certificacion
de Competencias Laborales Para la Persona y la Organizacion y Su Asociacion Con el Tamafio, Etapa de
Madurez de las Empresas y Formacion Académica de los Gerentes

Beneficios De Cl Segun Segun Segun
Tamaio Madurez Formacion
Empresa Académica
Gerente
PERSONAS
Mas posibilidades de emplearse 0.184 0.085 * 0.164
Fuente de ventaja competitiva personal 0.094* 0.563 0.572
Desarrollar valores y actitudes. 0.607 0.10** 0.466
ORGANIZACION
Mejora gestion de funciones del personal [0.161 0.006%** 0.001%**
Apoya reclutamiento y seleccion de 0.245 0.591 0.031**
personal
Mejora el clima organizacional 0.478 0.098* 0.001%**
Disminuye accidentes de trabajo 0.091%* 0.906 0.483

Diferencias estadisticamente significativas: *p = <0.1; **p = <0.05;***p = <0.01 En la tabla se observa que las percepciones de los gerentes
coinciden al valorar los beneficios de las CL en la persona y en la organizacion, depende en cuatro a la madurez de la empresa, seguida con
tres por la formacion académica de gerente y en dos por el tamaiio. Fuente: Elaboracion propia.

Con respecto a la coincidencia de las valoraciones de los gerentes resalta el beneficio de la mejora de la
gestion de las funciones del personal y la mejora del clima organizacional, ambas a nivel de la
organizacion, con el mayor nivel de significancia y atendiendo a la etapa de madurez y formacion
académica de los gerentes. Estos factores generan una serie de acciones estratégicas de la organizacion
encaminadas a definir un programa de gestion del talento de los recursos humanos integrando tres
elementos: la persona, la organizacion y la sociedad, los cuales mejoran la condiciones de trabajo, la
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remuneracion, una mayor empleabilidad y una mejor calidad de vida y consecuentemente mejora la
gestion de las funciones del personal y el clima organizacional.

En cuanto a los obstaculos que se presentan para implementar la certificacion de competencias son:
primordialmente que las empresas no conocen los beneficios en el factor personal, organizacional y social
de la certificacion de competencias, no tienen informacion de quien ofrece estos servicios, consideran
que los costos son elevados aun cuando no tienen referencia de los mismos, falta cultura sobre el sistema
de competencias, falta de tiempo para certificarse, estos datos fueron arrojados en el instrumento y sin
embargo detectamos que falta difusion y promocion por parte de la entidad de certificacion y evaluacion
de la Universidad Tecnoldgica de Torredn. Pero este estudio le permitira ampliar su cartera de clientes y
ofrecer sesione informativas en las empresas, se aprovecharan los medios electronicos y de comunicacion,
se trabajara con las camaras de los diferentes sectores de la industria, servicios, comercial, entre otros.

CONCLUSIONES

La revision de los datos obtenidos una vez aplicado el instrumento y analizado la base de datos
encontramos resultados sobre el estado que guardan las empresas del sector industrial en su area de metal
mecanica de la comarca lagunera lo siguiente: Considerando las tres variables de control: tamafio, etapas
de madurez y formacion académica de los directivos El 44.40 % son empresas grandes y las micro con
un 28.90 % conforman el grueso de la muestra, con el 48.90 % en desarrolloy 31.10 % consolidadas, es
decir, las empresas grandes y consolidadas y o en desarrollo, junto con las micro (0-10) y en pleno
crecimiento conforman el tamafio de empresas en este sector industrial de la Comarca Lagunera y sus
directivos tienen nivel de estudios universitario del 28% y 14 % con maestria. Esto quiere decir, que las
empresas con un mercado de negocios en crecimiento, con procesos de produccion basados en
maquinaria industrial automatizada (brazos mecanicos, robots, herramienta tecnoldgica, sistemas
hidraulicos y neumaticos, entre otros.); con planes estratégicos a mediano y largo plazo, con un esquema
de objetivos y metas enfocados a la proyeccion de la empresa en un ambiente competitivo; y vinculos de
exportacion a los EE.UU y algunos paises de Asia; son las que permanecen el sector industrial. Estos ejes
determinan las lineas de accion para desarrollar su crecimiento y la formacion del talento humano de sus
directivos, como una base para enriquecer su capital humano, intelectual y relacional en sus equipos de
trabajo. La formacion académica es una base muy importante para desarrollar habilidades directivas que
apoyen sus tareas en su insercion en las camaras industriales y obliga a conocer a sus competidores, la
tendencia de su mercado meta, esto lo incursiona en el conocimiento de nuevas tecnoldgicas industriales y
de informacion con un enfoque y espiritu innovador, para convertirse en un lider corporativo en las
economias emergentes de la globalizacion econdmica. Requieren capacidades para manejar grandes
responsabilidades monetarias y de tiempo. La formacidén académica de los directivos determina los afios
de vida de una empresa en el mercado.

El modelo de competencias tiene en promedio 30 afios en Europa y en México casi 20 afios, sin embargo
las empresas mexicanas han empezado a incursionar con pasos muy lentos en la certificacion de su
personal pero desconocen que estd nueva modalidad de capacitacion impactara en sus niveles de
produccion, no tienen visibles los beneficios y en impacto en sus indicadores en sus tres ambitos:
empresa, personal y social. El 77 % de las empresas desconocen el modelo de certificacion de
competencias y consecuentemente el 30 % de su personal cuenta con alguna certificacion, generalmente
para cumplir con algin requerimiento como proveedores de empresas trasnacionales. El impacto de la
certificacion cambiara la forma de capacitar a su personal, mejorara la calidad y condiciones de trabajo,
generara una cultura de aprendizaje permanente, disminuiran los accidentes, facilita la adaptacion a los
cambios tecnologicos, apoya el proceso de reclutamiento y selecciona de personal, desarrolla valores y
actitudes en el personal, evalta el desempefo en el lugar de trabajo, entre otros.
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Las certificaciones de competencias laborales en el sector industrial, metalmecanico, que son mas
recurrentes y usadas son las tecnoldgicas, especificamente en el area de mantenimiento y procesos de
produccion; todos los campos de aplicacion para el mantenimiento de la infraestructura industrial como
magquinaria tecnificada y las certificaciones que contribuyen a la eficiencia de la produccion industrial; las
empresas en desarrollo y consolidadas registran los mayores porcentajes 21.40 % y 31.80 %
respectivamente. La gestion de recursos humanos en las empresas en crecimiento requieren fortalecer esta
certificacion para consolidar la cultura organizacional, la formaciéon de equipos de trabajo, la
comunicacién y valores organizacionales como atencion a clientes principalmente en su etapa de
crecimiento 66.70 %. Las empresas consolidadas aplican certificaciones con 32 % en produccion, 27%
recursos humanos. Datos que confirman que las dreas de mantenimiento, produccion y recursos humanos
son las mas certificadas. Dado los cambios tecnoldgicos acelerados y la rapida obsolescencia de la
tecnologia se requiere de personal calificado con capacidad para adaptarse a las condiciones del mercado
y tome decisiones asertivas y solucione practicas a problemas cotidianos de las organizaciones, es decir,
con talento capaz de aprender continuamente y de aplicar su iniciativa para responder con rapidez y
flexibilidad a las condiciones tecnoldgicas y organizativas del entorno sectorial. Las empresas que se
orientan hacia la competitividad internacional estan obligadas a generar capacidades técnicas y humanas
que les permitan responder a las necesidades latentes de la demanda, introducir nuevos productos,
procesos y servicios en su oferta.

El sector industrial especificamente metal mecanica de la comarca lagunera desconoce los beneficios de
la certificacion de competencias laborales como: la consolidacion como proveedores certificados,
oportunidades de mercado, mayor productividad, beneficios para los trabajadores y también se observo
que no cuentan con instrumentos para detectar las necesidades de capacitacion y certificacion en las
empresas que cubra las necesidades de formacion para la actividad que desarrolla, no tienen un programa
de capacitacion y certificacion basado en el plan estratégico de la empresa a largo plazo, que contribuya a
realizar mejoras, disminucion de reproceso, accidentes de trabajo, quejas, reduccion de la rotacion del
personal, mejora de la metodologia operativa, disminuciéon de tiempos de entrega, entre otros. No se
tienen metas cuantificables para conocer sus indicadores y dar seguimiento y medir el impacto en la
competitividad de la empresa (productividad, eficiencia, calidad, tiempo de respuesta, control de costos,
servicios al cliente, rotacion del personal, ausentismo, satisfaccion del empleado, costos de seguridad e
higiene, entre otros). Sin embargo la investigacion muestra la necesidad para crear un programa integral
de certificacion de competencias laborales en las areas estratégicas de mantenimiento industrial,
produccion y recursos humamos.

En resumen, la exploracion diagnodstica sobre la certificacion de las competencias laborales en las
empresas del sector industrial metalmecanico de la region Laguna, objetivo de esta investigacion,
identific6 como resultados mas importantes los siguientes: a) las practicas de capacitacion y
certificaciones de competencias es muy bajo, con un 77% de empleados sin certificar. En dato se puede
relacionar con el hecho de que también el 70 % de las empresas no conocen el modelo CONOCER de
certificacion y evaluacion nacional de competencias laborales de México, que siendo uno de los pioneros
en América Latina ha sido calificado de ineficaz por el BID. b) De las 10 certificaciones de competencias
laborales 6 son del area tecnologica, lo cual reafirma la necesidad en el sector industrial de desarrollar
certificaciones en mantenimiento y procesos de produccidon; cuatro son de recursos humanos y
administracion, lo que evidencia la necesidad de la certificacion de competencias genéricas como la
formacion de equipos de trabajo, la comunicacion y valores organizacionales. ¢) En cuanto a la
percepcion de los beneficios de la certificacion de las CL tanto para la persona como para la organizacion
la mayoria (del 37-39% al 45%) fueron evaluados de alto. Dentro de los beneficios los 18 items que
miden el beneficio personal s6lo tuvieron significancia el 16,6%; y de los 27 items del beneficio de la CL
a la organizacion el 18,5% resultaron con significancia atendiendo al tamafio, la etapa de madurez de la
empresa y formacion académica del gerente, destacandose la mejora de la gestion de las funciones del
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personal y la mejora del clima organizacional, ambas a nivel de la organizacidn, con el mayor nivel de
significancia y atendiendo a la etapa de madurez y formacion academice de los gerentes.

En las entrevistas se pudo constatar otros aspectos que resultan de interés para el sector. Las empresas del
area de metal mecanica de la comarca lagunera estan enfrentando dificultades para contratar personal
calificados con conocimientos de los sistemas de trabajo y maquinaria para el mantenimiento industrial
en temas especificos como maquinas y herramientas, control numérico por computadoras, elementos
mecanicos, electricidad industrial, neumatico, hidraulico y seguridad industrial. También la industria
textil quien hace 15 afios tuvo sus momentos de crecimiento se encuentra actualmente con poca oferta
laboral para personal de mantenimiento a las maquinas textiles industriales. El grupo minero en los
ultimos 3 afios ha encontrado grandes yacimientos de minerales, es el mayor productor mundial de plata
afinada y lider latinoamericano en la produccion de oro, plomo y zinc, sin embargo dentro de su area de
gestion del talento humano debera desarrollar competencias laborales para personal calificado en los
procesos de extraccion y refinamiento de los productos, asi como en el manejo de maquinaria de la
industria minera con procesos altamente tecnificados, es decir operadores y supervisores calificados.
Estas son éareas de oportunidad para el desarrollo propio del disefio de competencias laborales y/
profesionales que no estan dentro del catalogo de CONOCER. Ello abre posibilidades para la vinculacion
de las empresas demandantes y la Entidad de Certificacion y Evaluacion de competencias laborales.

El aporte de la investigacion reside en la obtencion de datos de fuentes primarias que muestran en la
region en bajo nivel de certificacion y evaluacion de las competencias laborales, lo cual es un factor que
obstaculiza la competitividad y mas porque el sector industrial metal mecanico es de mayor crecimiento y
dindmica econdmica en el estado. Esta informacion resulta util tanto para las empresas, como para las
politicas publicas regionales de la Secretaria de Desarrollo Econémico y de Educacion Publica, asi como
para la Ginica Entidad de Certificacion y de Evaluacion de las CL de la region lagunera.

Las perspectivas de la investigacion radica en que el diagnostico realizado servird como punto de partida
para la segunda fase de investigacion orientada al disefio de las competencias laborales mas demandadas
por las empresas y que no estan dentro del catidlogo nacional de ocupaciones de CONOCER
conjuntamente por los comité de gestion por competencias entre las universidades y las empresas, y en
una tercera fase la evaluacion de la capacitacion y certificacion de las mismas. Como limitacion de la
investigacion la muestra es pequefia, ya que se centr6 en aquellas empresas que han manifestado su
intencion de elaborar de certificacion de competencias segun sus propias necesidades. La revision de
estudios exploratorios similares, en lo tedrico y metodolégico, debe ser ampliada.

Esta investigacion no se propuso como objetivo estudiar la tendencia sectorial de competencias laborales,
pero sin embargo pudiera servir con dato primario para el desarrollo ulterior de la investigacion, a partir
de las experiencias y metodologia desarrollada en Ecuador y que se presentan en la revision de literatura.
En México, seglin evidencia la indagacion resulta de suma importancia como nace un proyecto sectorial
de certificacion laboral, sus causas que pueden estar en la escasez y el desajuste de competencias, la falta
de perfil de competencias definidos; que el nivel de competencia no se ajusta a los requerimientos del
empleo y/o de puestos u ocupaciones especificas, es decir, existe obsolescencia de competencias. El
enfoque de competencia laboral fue concebido como un instrumento para determinar y valorar el aporte
del factor humano en la produccién de bienes y servicios el cual estd en constante evolucion y
transformacion (OIT, 2012)
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