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RESUMEN

El propdsito de este trabajo es mostrar las técnicas de simulacion en el proceso de capacitacion de
personal como parte de un sistema complejo y tratar de dar respuesta a dos preguntas: a) ¢,Por qué
la capacitacion es parte de un sistema complejo?; y b) ¢ las técnicas de simulacion son una buena
alternativa de entrenamiento?

Para dar respuesta a estas preguntas se plantea el objetivo de revisar el proceso de la administracion
de la capacitacion desde un enfoque sistémico y el papel que juegan las diferentes técnicas de
capacitacion de personal. Inicia con la conceptualizacion de sistema y sistema complejo, después
se ubica a la capacitacion como parte de un sistema complejo, para posteriormente describir el
proceso de la capacitacion desde una perspectiva sistémica, finalmente se revisan los tipos de
técnicas de capacitacion diferenciando las técnicas de simulacion en cuanto a la aplicacion de los
principios de aprendizaje.
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ABSTRACT

The propose of this work is show the simulation techniques at the training human resources process as
a part of a complex system and try to answer two questions: a) Why training is part of a complex
system? and, b) Are the simulation techniques of training a good choice?

To answer at these questions we put the next goal: review the management of the training process from a
systemic approach and the role to play of the different training techniques on the human resources. The
beginning is the conceptualization of system and complex system, and then we put the training as a part
of a complex system, after that we depict the training process from a systemic approach, and finally we
review the different types of training techniques differentiating the simulation techniques as regard the
learning principles application.

Palabras clave: sistemas complejos, capacitacion, técnicas de simulacién.
Keywords: complex systems, training, simulation techniques.
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Introduccion

La capacitacion es una actividad organizacional, una
practica continua y comun en las organizaciones. Una
herramienta de la administracion que responde a exigencias
externas provenientes del medio ambiente organizacional
y que se vinculan directamente con diversos actores y areas
al interior de una organizacion. El hombre, al convivir en
grupo e integrar comunidades, se ha percatado de la
necesidad de ensefar y trasmitir sus conocimientos a sus
semejantes. Posteriormente al tener ocupaciones constantes
(agricultura, caza, artesania, etc.), comienza a ejecutar las
actividades con cierto método y orden hasta convertirlas
en “trabajo”, que, de acuerdo con Marx, “para modificar
la naturaleza humana corriente y desarrollar la habilidad y
la destreza del hombre para un trabajo determinado,
desarrollando y especializando su fuerza de trabajo, se hace
necesaria una determinada cultura o instruccion”
(Marx;2009:125).

Con la llegada de la Revolucion Industrial, se hizo
necesario entrenar formalmente al trabajador para hacerlo
mas eficiente y productivo. La capacitacion en el trabajo,
de acuerdo con Mitnik y Coria, evoluciona en tres etapas
diferentes: el aprendizaje en el puesto, los dispositivos de
simulacion del ambito laboral y la formacion
“escolarizada”. En las artes se consolidaron tres categorias
laborales: el maestro, los aprendices y los oficiales. (Mitnik
y Coria;2006:148). Mas tarde, con el desarrollo y
perfeccionamiento tecnolégico, se vio la necesidad de
reemplazar el sistema de aprendices por uno capaz de
satisfacer la mayor demanda de recursos humanos
calificados. A partir de entonces la capacitacion para el

trabajo adquiere un caracter mas complejo (Reynoso;
2007:169).

Desde la época colonial se registraban actividades
en esta materia. El método de instruccién para el trabajo
consistia en que una persona experimentada en
determinado oficio o actividad instruia a un aprendiz en
dicha labor, con el objeto de impartirle conocimientos y
desarrollarle habilidades (Hernandez y Juarez;2005:108).
Es precisamente con la Revolucion Industrial y la
emergencia del aula lo que marca la etapa siguiente en el
proceso de transformacion de la capacitacion laboral. En
1800 se crearon las escuelas- fabricas en las que los
trabajadores eran capacitados en aulas dentro de las
fabricas, este tipo de capacitacion presenta la ventaja de
un entrenamiento que se realiza de manera muy similar a
los que ocurrira en el lugar de trabajo (Sleight,1993 en
Mitnik y Coria;2006).

De esta forma de capacitar, surge lo que hoy en dia
se conoce como capacitaciéon por simulacion, “una técnica
de formacion que intenta copiar las caracteristicas
esenciales de las situaciones reales para que los aprendices
las transfieran a su trabajo” (Milkovich y Boudreau;
1996:407).

El proposito de este trabajo es mostrar las técnicas
de simulacion en el proceso de capacitacion de personal
como parte de un sistema complejo y tratar de dar respuesta
ados preguntas: a) ;Por qué la capacitacion es parte de un
sistema complejo?; y b) ;las técnicas de simulacién son
una buena alternativa de entrenamiento?

Para dar respuesta a estas preguntas se plantea el
objetivo de revisar el proceso de la administracién de la
capacitacion desde un enfoque sistémico y el papel que
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juegan las diferentes técnicas de capacitaciéon de personal.
Inicia con la conceptualizacién de sistema y sistema
complejo, después se ubica a la capacitacion como parte
de un sistema complejo, para posteriormente describir el
proceso de la capacitacion desde una perspectiva sistémica,
finalmente se revisan los tipos de técnicas de capacitacion
diferenciando las técnicas de simulacion en cuanto a la
aplicacién de los principios de aprendizaje.

De Sistema a Sistema Complejo

La comprensién sistémica de las organizaciones se produce
en forma paralela con el desarrollo de la
teoria de los sistemas. Para Rodriguez,
las organizaciones parecen ser el ambito
mas adecuado para aplicar los conceptos
tedricos sistémicos y es asi como pronto
se busca utilizar en ellas los nuevos
conceptos provenientes de esta teoria
general con pretensiones globalizadoras
(Rodriguez;1996:53). Un sistema se
define como “una forma repetitiva de

[levar a cabo una actividad o conjunto
B ——

de actividades. Los sistemas se ENTRADAS

caracterizan por una serie de fases mas o
menos ritmicas, coordinadas vy
recurrentes que tratan de cumplir un
propésito especifico” (Anthony vy
Govindarajan;2003:5), o bien sistema es
“un todo organizado y unitario,
compuesto de dos o mas partes

interdependientes, componentes o subsistemas y delineado
por limites identificables que los separan de su suprasistema
ambiental” (Kast y Rosenzweing;1988:16). Asi, una
persona, un grupo, un departamento dentro de la
organizacion, una empresa, una comunidad, un pais, son
sistemas, pues se componen de érganos o partes que deben
funcionar coordinada e integramente (De Faria;2004:11).
Un diagrama comutnmente utilizado es el de ambiente
organizacional en el que representan los tipos de
subsistemas que interacttian en una organizacion, tal como
se muestra en la figura 1.

Figura 1
Subsistemas organizacionales
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De acuerdo con lafigura 1, en una organizacion, la
capacitacion es una actividad que esta interconectada con
los subsistemas organizacionales, la falta de ésta puede
afectar al subsistema técnico, por lo que el subsistema
administrativo debe disenar programas de capacitacién en
distintos niveles del subsistema estructural, pero que los
individuos (subsistema psicosocial) son los que van a
intervenir en el proceso de ensefanza aprendizaje,
procurando influir en el subsistema de metas y valores.

El estudio sistémico en su desarrollo mas reciente,
afirma German De la Reza, se orienta en un sentido
metodoldgico y trabaja en la frontera del conocimiento de
los sistemas complejos, tanto sociales como bildgicos (De
la Reza;2010:8). Para este autor, un sistema complejo
“designa a toda agrupacién compuesta por numerosas partes
interconectadas entre si y cuyos vinculos contienen
informacion adicional y oculta al observador” (De la
Reza;2010:7).

La capacitacién es actividad que se genera a partir
de los cambios provocados por los factores externos y que
inciden directamente en los factores internos de la
organizacion, lo que obliga a la organizacién a planeary
programar cursos de capacitacion para preparar a sus
trabajadores y poder adaptarse lo mas rapido posible a los
cambios sin perder de vista los objetivos, la mision y la
visiéon de la organizacion. Esto seria una tarea sencilla si se
partiera del supuesto que las organizaciones siempre
cuentan con presupuesto destinado a este tipo de
contingencias, pero la realidad es que la asignacién de
recursos para esta materia resulta a veces dificil, una vez
realizada, es necesario evaluar si la capacitacion ha logrado
su proposito (ver figura 2).

Figura 2
Enfoque sitémico de la capacitacion
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Fuente: adaptado de Davis, Fred (1998). Conceptos de administracion
estratégica. Prentice Hall, México.

Algunos factores externos que inciden
en la capacitacion en México

En México, la capacitacién es una actividad que, dentro
del ambito laboral, es un derecho del que goza todo
trabajador que presta sus servicios a un patron, tal como
lo establece el Articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo
(LFT), misma que emana del Apartado A del Articulo 123
de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, en el que la capacitacién es considerada
también como una obligacion del patron. Por otra parte,
el articulo 40 de la Ley Organica de la Administracion
Pablica Federal (LOAPF), establece que la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social (STPS), tiene, entre otras
funciones: vigilar la observancia y aplicacion de las
disposiciones relativas al Articulo 123 y demas de la
Constitucién Federal, en la Ley Federal del Trabajo y en
sus reglamentos. Esto es, la capacitacion esta presente en
la Carta Magna (Constitucién) de la que emanan todas las
leyes y codigos de México, que ademas de ser un derecho
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del trabajador y una obligacién del patron, es supervisada
por una instancia gubernamental (STPS) y llevada a cabo
por instancias internas en las organizaciones que pueden
ser éstas, el departamento de recursos humanos (RRHH),
l[a Comision Mixta de Capacitacion o ambos

(ver figura 3).

Figura 3
Elementos involucrados directamente en la capacitacion
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Fuente: elaboracién propia.

La capacitacion también esta presente en el Plan
Nacional de Desarrollo (PND) 2007- 2012 en la forma
siguiente; “el Desarrollo Humano Sustentable es uno de
los principios rectores del Plan, asume que el propdsito
del Desarrollo consiste en crear una atmosfera en que todos

puedan aumentar su capacidad y las oportunidades puedan
ampliarse para la las generaciones presentes y futuras. El
PND considera a la persona, sus derechos y laampliacién
de sus capacidades como la columna vertebral para la toma
de decisiones y la definicion de las politicas pablicas”.
Para lograr lo anterior, el Gobierno, a través de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, y los sectores productivos
suscriben el Acuerdo Nacional para la Productividad 2009
(ANP), que entre sus consideraciones esta: que los
trabajadores, los sindicatos y los patrones estan de acuerdo
en que la capacitacion de los trabajadores, es una inversion
y no una carga, que aunada a las condiciones de seguridad
y previsién social, entre otros elementos, fortalece el trabajo
decente e incrementa la productividad, es decir, forma parte
de acuerdos de caracter politico.

Como se puede observar, la capacitacién es una
prioridad para el Gobierno como un medio para lograr el
ANP vy alcanzar los objetivos del PND. Esto es, con el
apoyo de la STPS se apoya a los diversos sectores en materia
de capacitacion. Ademas, la capacitacion estd inserta en
la normativa 1ISO9000:2008, lo que quiere decir que las
empresas que deseen ser certificadas por la International
Standar Organization (ISO), tendran que atender las
clausulas de capacitacién y efectividad para demostrar
competencia.

Estos factores externos influyen directamente en las
areas funcionales de la organizacién y el personal que las
integra se ve en la necesidad de adaptarse a los cambios
generados en ese ambiente. Por lo que los responsables de
la capacitacion estan obligados a disenar programas de
capacitacion y asi cumplir con la normatividad establecida
para evitar sanciones de la autoridad (STPS).
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La capacitacion de personal ha ido evolucionando
hasta convertirse en una actividad obligada y exigida en
las organizaciones ya sean publicas o privadas; como
técnica administrativa, es un proceso que debe proporcionar
conocimientos y habilidades a las personas antes y durante
el ejercicio de su labor.

Para algunos autores, la capacitacion es un elemento
clave en el desarrollo profesional y laboral de las personas
(Siliceo:2003) (Rodriguez y Ramirez;2000), solo que, a
pesar de que es una actividad reglamentada y obligatoria
para las empresas, no genera los mismos resultados en estas.
La administracion de recursos humanos y en particular la
capacitacion, se llevan a cabo de manera diferente en el
ambito publico y en el ambito privado, lo cual es
perfectamente aceptable partiendo del hecho de que las
organizaciones son diferentes, sin embargo, muchas veces
se pretende aplicar en empresas publicas, esquemas de
capacitacion generados en la iniciativa privada; en otras,
la administracién de la capacitacién esta a cargo de
comisiones mixtas de capacitacion que son 6rganos
integrados por igual nimero de representantes del trabajador
y del patron defendiendo cada uno sus propios intereses,
lo que significa que existen visiones a veces opuestas de
los resultados que tiene que brindar la capacitacion.

Algunas cifras de la capacitacion en
México

Ahora bien, durante el tiempo en que un trabajador de
nuevo ingreso requiera capacitacion inicial para el empleo
que va a desempenar, prestard sus servicios conforme a las
condiciones generales de trabajo que rijan en laempresa o

a lo estipulado en los contratos colectivos, y de acuerdo
con el Articulo 25 de la LFT, las condiciones de trabajo
deben hacerse constar por escrito, e indica en su fraccion
VIII que “el trabajador sera capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se
establezcan en la empresa, conforme a lo dispuesto en la
ley, que generalmente se programas aiio con ano”. Y para
aquellos patrones que no pueden proporcionar capacitacion
a sus trabajadores, la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social tiene, entre muchas de sus funciones, coordinar
planes y programas de capacitacion para apoyar a los
empresarios, por lo que cada ano se capacitan miles de
trabajadores en cientos de empresas. Por dar tan solo un
ejemplo, de acuerdo al Plan Nacional de Desarrollo 2001-
2006 se fij6 el objetivo de “incrementar la calidad de
vida de los mexicanos mediante la implantacion de
estrategias que aseguraran la satisfaccion de sus necesidades
basicas, redujeran la desigualdad extrema, la inequidad y
desarrollaran su capacidad de iniciativa”(STPS;2007). Para
lograr dicho objetivo se establecié “el desarrollo de una
cultura que promoviera el trabajo como un medio para la
plena realizacion de las personas y para elevar el nivel de
vida de sus familias”. Para ello se puso en marcha el
Programa de Formacion en Desarrollo Humano que
“mediante la imparticién de cursos-taller promovié un
cambio cultural en el sentido de humanizar las relaciones
laborales fortaleciendo el reconocimiento de la dignidad
de la persona, del trabajo como un medio para transformar
larealidad y de las organizaciones como comunidades de
desarrollo compartido. Asi mismo desarrollé y puso en
marcha el Programa de Apoyo a la Capacitacion (PAC)”.
El cual “en 2006 apoy® la realizacién de 30,428 cursos a
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los que asistieron 265,041 trabajadores de 36,919 empresas
atendidas, con un presupuesto ejercido de 125.4 millones
de pesos. Para 2007 el PAC conté con un presupuesto
autorizado de 199,413,971 pesos de los cuales 126,317,000
fueron para servicios de capacitacion, teniendo una
reducciona 118,170,351 pesos”(STPS;2008).

Desafortunadamente, la capacitacion se traduce en
un concentrado de cifras que indican nimero de cursos,
nuimero de personal capacitado y, desde luego costos, pero
pocas veces se califica el aprendizaje del trabajador reflejado
en su desempeno real, dichos nimeros indican resultados
inmediatos a los programas y no posteriores a la evaluacion
del desempeno de los trabajadores, incluso con esas cifras
podriamos cuestionarnos si México invierte tanto en
capacitacion, porqué no es un pais competitivo, como
ejemplo podemos citar el indice de competitividad y
crecimiento 2004-2005, donde nuestro pais ocup6 el lugar
48 (perdiendo una posicion siendo que en 2003 ocupo la
posicion 47) segundo pais latinoamericano en la lista
después de Chile (avanzando de la posicion 28 en 2003 a
la 22 en 2004). La mejor posicion que ha ocupado México
fue en 2001 cuando estuvo en el lugar 42 y de acuerdo al
ultimo reporte 2009-2010 del Foro Econémico Mundial
Meéxico ocupa el lugar nimero 63.

Conceptos de capacitacion

Para precisar los resultados que se deben esperar de la
capacitacion es importante revisar algunos conceptos
provenientes de la teoria de administracién de recursos
humanos: el término capacitacion se utiliza con frecuencia
de manera casual para referirse a la generalidad de los

esfuerzos iniciados por la organizacion para impulsar el
aprendizaje de sus miembros (Sherman, et al;1999:170),
para Werther y Davis (2000:241) la capacitacion auxilia a
los miembros de la organizacion a desempeniar su trabajo
actual, por su parte lvancevich (2004:614) ya la define
€como un proceso sistemdtico de alterar el comportamiento
de los empleados en una direccion tal que se consigan las
metas de la organizacién. En ese mismo tenor Guzman
Valdivia (en Siliceo: 2003:5), dice que existe una
capacitacion para hacer que se refiere al desarrollo de las
aptitudes y habilidades para poder actuar sobre las cosas.
Pero existe otra capacitacion, la capacitacion para llegar a
ser. Esta se proyecta hacia el desarrollo del hombre, es
decir, hacia el perfeccionamiento de la personalidad. Y
debe mencionarse una tercera, la capacitacion para hacer
y llegar a ser, simultaneamente. Se refiere al obrar humano
en la convivencia de la empresa.

En cuanto a la definicién legal, el articulo 153-A,
de la Ley Federal del Trabajo, afirma que la capacitacion y
adiestramiento deberan tener por objeto: I. actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarle informacion sobre
aplicacion de nueva tecnologia en ella; Il. Preparar al
trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion; lll. Prevenir riesgos de trabajo; IV. Incrementar
la productividad, y V. en general, mejorar las aptitudes
del trabajador.

De lo anterior podemos asegurar que la capacitacién
forma parte integral de un sistema complejo al depender
de diversos factores externos a una organizacion y estar
directamente relacionada con diversos resultados que se
esperan de esta, como se observa en la figura 4.
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Figura 4.
Resultados que se esperan con la capacitacién
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Fuente: elaboracién propia

El proceso de capacitacion desde un
enfoque de sistemas complejos

Como se ha podido apreciar en este trabajo, el proceso de
capacitacion debe iniciar con la deteccién de necesidades
de capacitacion, que se determinan, en primera instancia,
con base en los factores externos e internos de la
organizacion, que la mayoria de los autores define como
andlisis organizacional o anélisis situacional. Siguiendo el
modelo de David (Figura 2), el primer paso para la
capacitacion es realizar las evaluaciones de los factores
internos y externos para determinar la posicién de la

empresa. Con este andlisis de la situacion de la empresa
se puede determinar si los problemas encontrados se pueden
solucionar con programas de capacitacion

El anélisis de la situacion de la organizacién es un
estudio mediante el cual se explora el ambiente externo e
interno de la organizacion para ubicar las oportunidades y
amenazas a las que se enfrenta, e identificar las fortalezas
y debilidades que posee, para que, de esta manera, se
puedan establecer las estrategias de capacitacion orientadas
a resolver los problemas, carencias o limitaciones del
personal y establecer las alternativas de solucién. Por lo
tanto, el andlisis situacional, consiste en la observacion
del entorno, la revision de las estrategias y de las areas
funcionales de la organizacion para definir a quiénesy en
qué habra de capacitarse, con tal de lograr los objetivos de
la organizacién y asi conservar la mision de la organizacion
(Zaraztia;2000:94).

Posteriormente, se analizan los puestos a capacitar,
esta actividad incluye revisar la descripcién y especificacion
de puestos contenidas en el Manual de Puestos. Finalmente
se lleva a cabo la evaluacion de la situacion real que implica
analizar lo que se hace actualmente en la organizacion,
esto es, se va a observar a cada trabajador en su puesto.

Una vez definidas la situacién ideal (manual) y la
situacion real (forma cotidiana en que se hace el trabajo)
de cada puesto, se procede a comparar ambas situaciones,
de tal manera que todas las discrepancias (entre lo ideal y
real) que se presenten se consideran como necesidades de
capacitacién, por lo que se procede a determinar los
conocimientos y habilidades que requieren los empleados
para lograr los objetivos del puesto y del area, por lo que
se inicia una revision de quiénes deben capacitarse. Esto
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es, si un trabajador no realiza adecuadamente sus funciones
o actividades en su puesto, o no cuenta con los
conocimientos, habilidades y aptitudes que se requiere, se
debe precisar en forma cuantificable en qué medida no se
cumple con dichos requerimientos. Las técnicas e
instrumentos que se elijan para evaluar el desempeno del
trabajador deben ser los adecuados para obtener la
informacion conveniente para disefiar las estrategias a seguir
en la capacitacion. La evaluacién del desempeno es la
herramienta mas comtnmente usada para examinar si los
individuos cumplen con las caracteristicas necesarias para
lograr los objetivos individuales y de la organizacion, y asi
revelar las necesidades de capacitacion. Es a través de la
evaluacién del desempeno que se identifican las diferencias
entre comportamientos ideales y reales.

Con base en la informacién obtenida se establece
de manera formal los resultados que se desean alcanzar
con la capacitacion, a través del establecimiento de
objetivos. Segin Milkovich y Boudreau (1997: 393), los
objetivos deben cumplir con las siguientes normas: 1) deben
reflejar la informacién que corregira las decisiones futuras;
2) deben corregir las decisiones importantes, y 3) el costo
de recopilar la informacién no debe exceder su beneficio.
Los objetivos correctos son medibles, especificos,
establecen limites y reflejan resultados importantes para
los elementos clave. Una vez que se precisa qué se quiere
alcanzar con la capacitacion, se inicia con el disefio del
programa de capacitacion.

Los objetivos en un programa de capacitaciéon
describen las habilidades o los conocimientos por adquirir,
las actitudes que se deben modificar o ambos. Son también
la descripcién de conductas que deben demostrar los

participantes al término de su instruccion. “En su redaccion
deben especificar las destrezas, actitudes, aptitudes,
habilidades y conocimientos medibles y observables que
deberan adquirir” (Sherman, et al. 1999;356).

Los objetivos claros ayudan a determinar la amplitud
del contenido, el establecimiento de tiempos, la seleccién
del material didactico, la eleccién de técnicas de
instruccién, asi como el tipo de evaluacion para esa
actividad. En la medida que los objetivos de capacitacion
se relacionen con las necesidades individuales de los
participantes, aumentara su interés por lograr los objetivos
y tendré éxito el programa de capacitacion.

Técnicas comiinmente empleadas en
los programas de capacitacion.

Se debe elegir de entre varios métodos o técnicas el mas
apropiado para la adquisicion de conocimientos,
habilidades y aptitudes que se deben aprender. Para Werther
y Davis (2000:256), el mejor método depende de: la
efectividad respecto al costo; el contenido deseado del
programa; la idoneidad de las instalaciones con que se
cuenta; las preferencias y capacidad de las personas que
recibiran el curso; las preferencias y capacidad del instructor;
y, los principios de aprendizaje a emplear.

Los diversos métodos de capacitacion se pueden
dividir en dos grupos primarios: los que se utilizan para
empleados no ejecutivos y los que se utilizan para
ejecutivos. Y a su vez se pueden dividir en los que se aplican
en el drea de trabajo y los que se aplican fuera del area de
trabajo. Los métodos mas utilizados en el sitio de trabajo,
segin Werther y Davis son los siguientes: Relacién experto
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aprendiz: se da entre un trabajador de nuevo ingreso que
esta aprendiendo por primera vez sus tareas, esta técnica
se puede confundir con la Instruccion directa en el puesto,
la cual se emplea durante las horas de trabajo y se utiliza
basicamente para ensenar a los obreros y empleados a
desempenar su puesto actual, que a diferencia de la anterior,
el instructor conoce las tareas, aunque no sea precisamente
un experto. La Rotacién de puestos se realiza con el fin de
proporcionar a los trabajadores experiencia en varios
puestos, ademas de brindar variedad a la labor diaria durante
el aprendizaje, ayuda a la organizacion a suplir vacantes
en periodos de vacaciones, ausencias, renuncias, etc.
(Werthery Davis; 2000:251-252).

Otros tipos de técnicas son las que se emplean fuera
del sitio de trabajo, las mas empleadas segin Sherman,
Bohlander y Snell, son las siguientes: Capacitacion
combinada, en la que se considera tanto la experiencia
practica en el puesto como las clases formales, se puede
relacionar con programas escolarizados como los de
bachillerato o universidad. La instruccién escolarizada,
permite que un minimo de instructores maneje un nimero
elevado de participantes y es adecuado en aquellas areas
en donde la informacion puede ser presentada por medio
de conferencias, demostraciones, peliculas, videos o
mediante instruccion por computadora incluyendo
instruccién por internet (Sherman et al; 1999: 184-185).

Métodos de simulacion. En este caso se utilizan
instalaciones que simulan las condiciones reales de
operacién. Para ello se debe preparar areas especiales,
acondicionadas con equipo similar al que se utiliza en el
area de trabajo, con la finalidad de que los participantes
“transfieran” sus conocimientos a situaciones reales

(Werthery Davis; 2000: 254). Las ventajas de la formacién
con base en la simulacién son el potencial para un alto
grado de transferencia a la situacién del trabajo, una alta
implicacién del participante, el proporcionar
retroalimentacion especifica y ayudar a los aprendices a
tratar con datos incompletos y con niveles realistas de
complejidad. Sin embargo, hay pocas pruebas que indique
que este potencial realmente se actualiza. Las simulaciones
pueden ser costosas, son muy laboriosas y deben construirse
con mucha cautela para lograr el realismo necesario para
una adecuada transferencia al puesto de trabajo (Milkovich
y Boudreau;1997:408), la ventaja principal que presenta
este tipo de técnica es que “subraya el realismo del equipo
y su operacion a un costo minimo y con un maximo de
seguridad” (Sherman et al.1999:188). La simulacién
permite instruir, adiestrar o capacitar al trabajador sin
interferir en las actividades laborales en una organizacion,
incluso, existen empresas con sitios acondicionados con
instalaciones que “simulan” el lugar real de trabajo. Otras
variantes de los métodos de simulacion son, por ejemplo,
la actuacion o sociodrama que obliga al aprendiz a
desempenar diversas identidades. Esta técnica consiste en
asumir las actitudes y comportamientos de otras personas,
muchas veces un supervisor y un subordinado, que
participan en un problema especifico (Werther y Davis;
2000: 254). Puede confundirse con el modelo de
comportamiento, ésta técnica incluye, introducir las
habilidades de aprender, observando un ejemplo de un
comportamiento exitoso que se haya relacionado con los
puntos aprendidos, el analisis en grupo de la efectividad
de los comportamientos, la practica del comportamiento
enfrente de otros y la retroalimentacion acerca de la
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efectividad de los comportamientos (Sherman et al; 1999:
193).

Otro tipo de simulacién es el estudio de casos, en
el que se da “una descripcion por escrito de una situacion
real de toma de decisiones en la organizacién o una
situacién que haya ocurrido en otra empresa”
(Ivancevich;2005:417) y se pide solucionar el caso. Se
puede llevar a cabo dentro de un aula utilizando la
documentacién pertinente que permita analizar y sintetizar
los hechos para tomar la decision mas acertada. Dicha
técnica va de la mano con la llamada juego de negocios,
en el que los participantes toman decisiones con respecto
a las variables de una empresa y compiten a menudo con
otros individuos o equipos (Sherman et al; 1999: 192).

El propésito principal de la capacitacion es que el
trabajador aprenda, por lo que en cada una de las técnicas
revisadas se presentan algunos o todos los principios de
aprendizaje que se mencionan a continuacion.

Principios de aprendizaje

Un programa de capacitacién debe ser el vinculo entre las
personas y los objetivos de la organizacion. Para que esto
se pueda dar, es necesario que la instrucciéon sea lo mas
apropiada para el tipo de gente que sera capacitada, esto
es, un programa de capacitacién debe apoyarse en una serie
de caracteristicas que faciliten el aprendizaje, tales
caracteristicas son conocidas como principios pedagogicos
o de aprendizaje (ver cuadro 1). De tal manera que mientras
mas se utilicen estos principios en la capacitacion, mas
efectivos seran sus resultados. Tales principios pueden
resumirse de la siguiente manera: participacion

(involucrarse directamente en lo que se pretende aprender);
repeticion (hacer la tarea cuantas veces sea necesario hasta
dominarla) relevancia (lo que se pretende aprender debe
representar importancia para el aprendiz); transferencia (se
deben emplear el equipo y herramienta iguales a los
empleados en el sitio de trabajo); y, retroalimentacion que
se refiere a hacer del conocimiento del aprendiz su grado
de avance (Werther y Davis 2000:249-250).

Cuadro 1.
Principios de aprendizaje y técnicas de capacitacion

Participaci Jn - Repeticilln  Welevancia  FVransferencia WRetro-
alimentaci[Jn

BOcnicas  aplicadas en ef sifio de frabajo
Snstruceil In 2] 8 2] <] Qcasional
directa  sobre
o puesto
RotacilIn de 2] Qcasional | & Qcasional %o
puestos
Relaci[In ] @casional ] @casional @casional
cxperto
aprendiz
BOcnicas  aplicadas fuera def sitio de frabajo
Gonferencias R/ R R/ Qcasional o
Videos, R R R ] Wo
pel Cleulas, ele,
Simulaci e b |8 8 Qcasional | & Qcasional
comdiciones
reales
Hetuaci[In 2] Qcasional | casional | Mo Qcasional
(sociodramas)
Roludios ¢ caco| & Qcasional | @casional | @casional | casional
Kecturas, 8 <] Qcasional | Qcasional A
eoludios
individuales
Sreclane|® 5 W 5 5

programada
SapacitaciIn  en |8 [] Qcasional | o []
[aboraforios ¢
sensibilizacin

Fuente: Werther y Davis (2000). Administracion de Recursos
Humanos y Personal, McGrawHIll, México. p. 251.




LLAS TECNICAS DE SIMULACION EN EL PROCESO DE LA CAPACITACION DEL PERSONAL COMO PARTE DE UN SISTEMA COMPLEJO

Como se aprecia en el Cuadro 1, las técnicas de
simulacién, de acuerdo con los autores citados, son en las
que se presentan la mayorfa de los principios de aprendizaje.
Cuando una organizacion tiene la infraestructura para
capacitar por la via de la simulacion, los trabajadores tienen
una mayor posibilidad de mejorar sus habilidades e

incrementar sus conocimientos.
Evidencia empirica

En una encuesta realizada a ex trabajadores de la extinta
Luz y Fuerza del Centro (LyFC), acerca de los programas de
capacitacion y técnicas empleadas en los mismos, se pudo
constatar que los métodos de simulacion empleados en
trabajadores de areas productivas eran los que tenian una
mayor efectividad en cuanto a utilidad en el campo laboral.
Antes de la extincion de la empresa decretada por el
gobierno federal el 11 de octubre de 2009, LyFC contaba
con escuelas o centros de capacitacién acondicionadas con
simuladores para ciertas actividades. En la grafica 1 se
muestra la respuesta de 40 encuestados en relacion a la
pregunta de si los métodos de capacitacién empleados en
esos cursos estaban relacionados con las tareas
desempenadas

Por la naturaleza de algunas areas, sobre todo
productivas, no podian impartirse otro tipo de cursos en
los que no se emplearan técnicas de simulacién, y para
constatar la utilidad de dichos cursos, se presenta la gréfica
2, que muestra la respuesta a la pregunta relacionada con
la utilidad del curso en su lugar de trabajo

Grafica 1.
Relacion de los métodos de capacitacién con las tareas realizadas
Los métodos de capacitacion
estaban relacionados con las tareas que

desempefiaba
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Fuente: Encuesta realizada a ex trabajadores de LyFC ubicados en el
Zocalo de la Ciudad de México, Febrero de 2010.

Grafica 2.
Utilidad del curso

Hl Regular

M Buena Muy buena

Fuente: Encuesta realizada a ex trabajadores de LyFC ubicados en el
Zocalo de la Ciudad de México, Febrero de 2010.
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En cuanto a la utilidad del curso el 48% respondi6
que fue muy buena, el 47% buenay solo el 5% respondieron
que regular, esto indica, que los encuestados vieron
positivamente la utilidad de este tipo de técnicas de
capacitacion que fue impartida por la empresa.

A manera de conclusion

De acuerdo a las definiciones revisadas al inicio del trabajo
y la evidencia empirica obtenida en una encuesta realizada
a ex trabajadores de Luz y Fuerza del Centro, la
capacitacion de personal es una actividad relacionada con
todas las areas de la empresa -influenciada por factores
externos-, exigida por la Ley Federal del Trabajo a realizarse
periodicamente. Al interior de la organizacion se pretende
que alcance diversos resultados y de esta manera
retroalimente al ambiente externo organizacional a través
de sus resultados, es decir, esta delineada por limites
identificables y tanto sus partes como el todo tienen un
propdésito, por lo que podemos afirmar que forma parte de
un sistema complejo.

Podemos definir la capacitacion como el desarrollo
de aptitudes y habilidades impulsando el aprendizaje de
los miembros de una organizacion ayudandolos a
desempenar adecuadamente su trabajo actual y mejorar su

comportamiento en favor de la empresa apoyandose de
ciertos principios de aprendizaje, que en la medida que
son empleados el mayor nimero de estos principios, el
aprendizaje serda mas efectivo.

El proposito de la capacitacién es proporcionar
conocimientos y habilidades mediante un proceso de
aprendizaje. Todas las técnicas revisadas garantizan la
utilizacién de al menos uno de los principios de
aprendizaje, y de acuerdo a la revision de tales principios
podemos afirmar que las técnicas de simulacién ofrecen
la ventaja al trabajador, de emplear los cinco principios
de aprendizaje en un lugar separado del sitio real de trabajo
pero con las maquinas y herramientas verdaderas, por lo
que su comportamiento no se ve influenciado por las
presiones del ambiente laboral y de acuerdo con la
evidencia empirica mostrada, este tipo de técnicas de
capacitacion estan vinculadas directamente con las labores
en el puesto de trabajo y presentan una elevada utilidad.

La capacitacion en las empresas inici6 como un
entrenamiento dentro del lugar de trabajo bajo condiciones
normales, pero con el apoyo de técnicas pedagbgicas y
didacticas se ha logrado que el trabajador aplique los
principios de aprendizaje transformando asf a este tipo de
técnica en una de las mas recomendadas para una
capacitacion como parte integral de un sistema complejo.
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