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Capacitar para competir

El presente trabajo propone a la capacitaciéon empresarial como el factor mas importante en el
desarrollo de habilidades y destrezas del capital humano, ademds de estar ligada a un proceso
activo de uso, mejora y generaciéon de conocimientos. La capacitacion se traduce en mayor
competitividad debido a su impacto en la calidad, eficiencia, adaptabilidad e innovacién en
productos y servicios, asi como en la incorporacién, uso y generaciéon de nuevas tecnologias. En la
medida en que la capacitacién responda a la necesidad de desarrollo continuo, permitirad obtener
mejores resultados en materia de competitividad en la empresa, industria o region.

Palabras clave: capacitaciéon; competitividad; capital humano; empresas.
Palavras-chave: treinamento; competitividade; capital humano; empresas.

Keywords: training; competitiveness; human capital; enterprises.

Capacitar para Competir

O presente trabalho propde o treinamento empresarial como o fator mais importante no
desenvolvimento de habilidades e aptiddes do capital humano, além de estar ligado a um processo
ativo de uso, melhora e geracdo de conhecimentos. A capacitacdo se traduz em maior
competitividade devido ao seu impacto na qualidade, eficiéncia, adaptabilidade e inovagdo em
produtos e servigos, bem como na incorporacao, uso e criacao de novas tecnologias. Na medida em
que a capacitagdo atenda as necessidades de desenvolvimento continuo, permitird obter melhores
resultados na competitividade da empresa, industria ou regido.

Training for Competitiveness

The present work proposes corporate training as the key factor in the development of skills and
aptitudes of human capital. In addition such training is favorably linked to an active process of use,
improvement and generation of knowledge. Training translates into
improved competitiveness due its impact on quality, efficiency, adaptability and innovation in
products and services, as well as in the incorporation, use and generation of new technologies. To
the extent in which training responds to the necessity of continuous development, it will allow to
obtain better results in terms of competitiveness of the company, industry or region.

1. Introduccion

Usualmente, se ha considerado que las empresas operan con diferentes recursos
para lograr sus objetivos entre los que se encuentran los bienes financieros, tecnolégicos,
materiales y humanos. Particularmente, a través de las personas, las organizaciones tienen
la posibilidad de mejorar y mantener los niveles de productividad, calidad, y eficiencia;
asi como la disminucién de errores en la produccién y el niimero de re-procesos; aunado a
la reduccién de costos y el incremento de la competitividad.

Estos resultados son consecuencia del desarrollo de habilidades, actitudes y del
amplio conocimiento del personal, obtenido mediante la capacitacién empresarial.

El presente trabajo es resultado de una investigacién documental del tipo
exploratorio, que conforma la parte teérica en el tema de la capacitacion y su relacion con
la competitividad en las medianas empresas comercializadoras y de servicio.
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Se encuentra dividido en dos apartados, en el primero se aborda el tema de la
capacitacion como elemento interviniente en el aumento de conocimientos, mejora de
habilidades y actitudes del capital humano que labora al interior de las empresas.

En el segundo, se comenta acerca de las organizaciones como entes productivos
que demandan mantener la competitividad de sus productos en el mercado, en lo cual la
formaciéon del personal representa un soporte permanente dentro de la dindmica
empresarial.

2. Capacitacion

El adiestramiento, la capacitacion y el desarrollo de los empleados es fundamental
en cualquier proceso productivo, significa que cada empleado realice de manera eficiente
las tareas para las que se contrat6, supone la adquisicién de conocimientos especificos,
tanto de carecer técnico, administrativo o cientifico, de tal forma que el personal
capacitado desempefie mejor su trabajo y las empresas logren un aprovechamiento mayor
del recurso humano.

La capacitacién en la empresa es el conjunto de actividades formales e informales
que buscan la transmisién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y modificacién
de actitudes en los empleados (Padilla, 2007).

La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales
de una empresa u organizacién y orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del empleado (Siliceo, 1999).

De acuerdo con estos dos autores, la capacitacion debe fundamentarse en los
requerimientos de la empresa y dirigir sus esfuerzos hacia la parte cognoscitiva y
actitudinal del recurso humano, sin embargo, hay que agregar, que dicha formacién se
realiza para que el personal brinde un mejor uso al equipo de trabajo, utilice
adecuadamente las herramientas tecnolégicas, cumpla con sus tareas, actividades y opere
los procesos de manera eficiente.

Es un hecho que la aplicacién de los programas de capacitacion empresarial
conducen al incremento de la productividad, de la eficiencia y de la mejora de los
resultados del personal y que, a mediano plazo, trae como consecuencia, el aumento en
los resultados favorables de la organizacion.

Hasta el momento, gran parte de los planes y programas de capacitaciéon que
tienen algunas empresas no han respondido adecuadamente a las necesidades de
capacitacion que manifiestan las organizaciones, lo cual es consecuencia de la falta de
vinculacién directa de los requerimientos, la exigencia de los puestos y las demandas del
entorno.

Por otro lado, el desarrollo empresarial ha venido modificando las formas basicas
de trasmitir conocimientos y habilidades en el campo laboral, ya que en la actualidad, es
importante contar con especialistas o investigadores orientados hacia la determinacién de
las técnicas y herramientas adecuadas al contexto organizacional, de tal forma que éstas
permitan la formacion integral del personal de cualquier nivel jerdrquico.

Dentro de las herramientas innovadoras, se encuentran, el work force, work flow y
mobile learning, basados en las estrategias de la formacion en linea, que tienen por objetivo
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incrementar el conocimiento y en algunos casos, desarrollar las habilidades de los
empleados, en términos de aplicabilidad inmediata y eficiente a sus tareas y procesos
cotidianos.

Con el uso de estas herramientas, la capacitacion empresarial se orienta hacia la
mejora constante de los procesos, sistemas, productos y servicios, mediante el desarrollo
de los empleados, quienes son una parte importante en el logro y mantenimiento de
aspectos como calidad, productividad y competitividad de la organizacion.

3. Empresas y Competitividad

De acuerdo con Herndndez (2008), la empresa es una entidad integrada por el
capital y el trabajo, como factores de la produccién y dedicada a actividades industriales,
agricolas, mercantiles o de prestacién de servicios.

Por su parte, Méndez (2007) sefiala que la empresa cuenta con un conjunto
sistematico de recursos humanos, financieros, técnicos y de informacion que le permiten
participar activamente en el proceso econémico de la sociedad.

Tanto las empresas como la sociedad, se enfrentan a un ambiente en constante
cambio, en el cual las compafiias y las personas requieren actualizarse para afrontar los
diversos eventos del entorno globalizado, en el que las exigencias cambian dia a dia, ya
sea en el sentido de mejorar procesos productivos, desarrollar nuevos bienes o servicios,
posicionarse en el mercado o bien, para ser mas competitivos.

En México, algunas empresas tienen problemas adicionales tales como escasa o
nula tecnologia, procesos obsoletos, infraestructura débil, falta de liquidez, personal poco
especializado, entre otros. Lo cual puede ser consecuencia del tamafio de la empresa (que
por lo regular afecta a las micro, pequefas y medianas), de su capacidad financiera, del
entorno econdémico, politico o social que, en ocasiones, es poco favorable para el
desempefio y desarrollo de las organizaciones.

En materia de personal, uno de los inconvenientes que enfrentan algunas
empresas, es el recurso humano poco especializado, que no cuenta con las habilidades o
conocimientos que la empresa demanda, ya sea para operar o reparar una maquina, crear
un nuevo producto, atender a un cliente o lograr ventas exitosas.

En consecuencia, suelen presentarse procesos duplicados, baja calidad del
producto, retrasos, quejas acerca del bien o servicio, entregas tardias, altos costos de
operacion, ademas de la incapacidad de participar en el entorno competitivo.

Lo anterior, ha impedido la estabilizacién o permanencia de algunas empresas,
sobre todo, de las pequefias y medianas y ha obligado a que algunas de ellas dejen de
operar.

Para eliminar estas deficiencias en los resultados del personal, se requiere hacer
uso de los programas de capacitaciéon orientados al desarrollo de las habilidades e
incremento del conocimiento y que, mantenga a largo plazo, la formacién de las personas
dentro de la organizacién, lo que dard una pauta para la mejora del desemperfio y la
inclusiéon de la empresa en la competitividad.
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En lo que respecta a la competitividad, ésta se entiende como la capacidad interna
de una empresa para mantener ventajas comparativas que le permitan alcanzar y sostener
una determinada posicién en el entorno global. La competitividad se basa en la habilidad
de introducir nuevos y mejores productos, implementar nuevas formas de organizacién
empresarial e incrementar la capacidad productiva (Padilla, 2007).

Dado que la principal meta econémica de una nacién es producir un alto nivel de
vida para sus ciudadanos, la competitividad se vincula con el nivel de productividad con
la que una nacién, regién o cluster, utiliza sus recursos naturales, humanos y de capital
(Porter, 1990).

La competitividad es un concepto complejo, en la literatura econémica, se usa la
productividad como un indicador para medir la competitividad; para los economistas,
estd més relacionada con el valor agregado o con la participaciéon en los mercados
internacionales; para las empresas, el término significa capacidad de operar
rentablemente y competir exitosamente en los mercados mundiales.

De esta manera, se observa que la competitividad puede evaluarse en distintos
niveles, ya sea de un pais, de una regién, de la industria o de la empresa.

Asi mismo, existen otras organizaciones en el mundo que han realizado diversas
investigaciones con relaciéon a la competitividad de las empresas o de un pais, en sus
resultados es evidente la inclusion y el realce del factor humano capacitado, como una
variable para que las organizaciones sean competitivas.

Entre ellas, se encuentra el Foro Econémico Mundial, que a través del Reporte
Global de Competitividad, que elabora en colaboracién con el Center for International
Development de la Universidad de Harvard, considera que uno de los once factores
determinantes de la competitividad es el recurso humano.

Por su parte, el Modelo de Competitividad Sistémica de la economia, se encuentra
articulado en cuatro niveles del sistema: Nivel meta, macro, micro y meso (Villarreal,
2002). Para el presente trabajo, se revisara solamente el nivel micro, por tratarse de una
exploracion acerca de las empresas y no se abordan el resto de los niveles.

El modelo indica que es necesario orientar a las empresas a establecer procesos de
aprendizaje y a incrementar su eficiencia. Menciona que las tinicas empresas competitivas
serdn aquellas que cumplan de manera simultdnea con los criterios de eficiencia, de
calidad, de flexibilidad y de rapidez.

El capital humano, al ser parte de la operacién de los procesos de produccién y de
la fabricaciéon de los productos, participa activamente en el cumplimiento de los cuatro
puntos que sefiala el modelo de competitividad sistémica a nivel micro.

Otros autores, como Ambastha y Momaya (2004), determinaron que las fuentes de
la competitividad pueden ser categorizadas en activos, procesos y desempefio, en el
espectro de los niveles operacionales y estratégicos.

Dentro de los activos, se consideran a la marca, reputaciéon, cultura, sistemas,
recursos humanos y tecnologia. Por la parte del desempefio, se incluye la creacién de
valor, la productividad, distribucién del mercado, costo, precio y utilidades. En tanto que
en los procesos, se maneja la gestion de relaciones, desarrollo de talentos, estrategia,
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innovaciones, calidad, adaptabilidad, poder de persuasion, mercadotecnia, produccién y
aplicacion de tecnologias de la informacion.

Si se atiende a las variables de operacion que se mencionan en los modelos y
conceptos anteriores, tales como recursos humanos, productos, procesos de produccién,
ventas, finanzas, es oportuno recordar que cada organizacion debe emplear estos bienes o
habilidades distintivas para obtener una ventaja competitiva.

Para lograr la competitividad empresarial influyen diversos elementos de caracter
interno y externo como un sistema financiero sélido, politicas econémicas, la habilidad
para crear y adaptar nuevas tecnologias, la capacidad de atraer, formar y retener a los
recursos humanos.

En este tenor, algunas empresas han dejado de nombrar a los empleados como un
recurso y son considerados capital humano, el cual se define como el mejoramiento en la
calidad de la mano de obra, que es resultado de un mayor nivel educativo, capacitaciéon y
la interaccién con otros trabajadores expertos (Garcia, 2001).

La empresa tiene la alternativa de emplear los programas de formacién del capital
humano para mejorar el desempefio laboral, la productividad, los estandares de calidad y
el nivel de servicio, entre otros factores, que brinden una ventaja sobre sus competidores y
mantengan su posicion en el mercado.

En la economia globalizada, dominada por el constante cambio tecnolégico y en
las preferencias cambiantes de los clientes, el conocimiento es considerado uno de los
principales factores determinantes de la competitividad, y en esta idea, la adquisicion
permanente de conocimientos y el desarrollo de habilidades, permite al capital humano
adaptarse mas facilmente a las nuevas exigencias y retos propios de su puesto y de la
organizacion.

De esto se desprende que, si las empresas esperan mantener su competitividad en
un entorno dindmico, se necesitan empleados capaces de adaptarse e innovar
rapidamente.

En este sentido, las empresas cuya actividad principal estd basada en la
investigacion y desarrollo de nuevos productos obtienen una fuente interna de generacién
de conocimientos, el cual es utilizado en crear ideas novedosas, las que son consideradas
como el insumo principal en la produccién y de acuerdo al caso, puede llegar a
establecerse una técnica o proceso productivo innovador.

El nuevo conocimiento es difundido en la empresa y deriva en la fabricaciéon de un
nuevo bien o en la mejora de un servicio ya existente; ante ello, se evidencia que las
empresas que basan su competitividad en la innovacién brindan un papel central a la
capacitacion de los empleados, ya que sin ésta, las ideas o propuestas nuevas, serian
formuladas en periodos mas amplios o en un nivel diferente.

A pesar de la relativa sencillez de los conceptos de competitividad, comprender el
desempefio competitivo no es facil, porque en el caso de la capacitacion de la fuerza de
trabajo, no es un indicador directo de la competitividad, sino que est4 relacionada con
factores macro y microeconémicos, con aspectos culturales, de conocimiento, habilidades
y actitudes, preparaciéon académica o formacion.
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Dentro de esta linea en particular, la capacitacion adquiere su papel principal en el
desarrollo del capital humano y es de caracter fundamental, brindar la formacién a los
empleados en temas como creatividad e innovacién, calidad, mejora continua,
productividad, uso de tecnologias, y otros temas que permitan el crecimiento de la
persona y de la empresa en los niveles competitivos que el entorno exige.

4. Un Ejemplo Mexicano

En México, la capacitacion esta reglamentada en el articulo nimero 153 de la Ley
Federal del Trabajo y es coordinada a nivel federal por la Secretaria del Trabajo y
Previsiéon Social (STPS). Se sefala en el articulo mencionado que “la empresa tiene la
obligacion de capacitar a sus trabajadores para perfeccionar los conocimientos y
habilidades, para ocupar una vacante nueva, para prevenir riesgos de trabajo, incrementar
la productividad y mejorar las aptitudes del trabajador”.

Como consecuencia de la situacion actual de las empresas en el pais, en el que las
empresas necesitan elevar su nivel de competitividad a través del capital humano, éstas
han recurrido al apoyo federal en materia de capacitacion, a través del programa PAC
(Programa de Apoyo a la Capacitacion) o PAP (Programa de Apoyo a la Productividad),
en el cual, la STPS subsidia a las empresas micro, pequefias y medianas, desde un 30% al
80% en el pago del costo por hora de los cursos de capacitacion que imparten las
instituciones de capacitaciéon independientes.

Algunas empresas - sobre todo medianas- han aprovechado esta oportunidad para
adiestrar constantemente a sus trabajadores con el fin de mejorar sus habilidades para el
incremento de la productividad. Otras organizaciones capacitan a los empleados, es decir
no solo desarrollan habilidades sino incrementan sus conocimientos y modifican sus
actitudes.

El esquema que actualmente emplean las empresas mexicanas para enfrentar la
competitividad debiera orientarse hacia la creacion de un ambiente en el que la
instruccién y el desarrollo humano del personal signifiquen un reto, un interés y el
compromiso en el crecimiento individual, grupal y organizacional, en el cual la
capacitacion se adopte como parte de la filosofia y el estilo de trabajo.

Son interesantes los casos de las empresas que invierten en capacitacion del
personal con el fin de incrementar o mantener su productividad y competitividad. El caso
de estudio se centra en la mediana empresa llamada Distribuidora Nacional e
Internacional, cuyas actividades principales son la comercializacién, almacenamiento y
distribucién de productos del ramo alimenticio.

En sus inicios, la empresa tenia por actividad principal, la distribucién de
productos de comida rdpida que se consumen en cines, teatros y centros recreativos. Sus
oficinas centrales se encuentran en la ciudad de Morelia, Michoacéan y, hasta el afio 2000,
contaba con una sucursal en la Ciudad de México, una en Guadalajara, Jalisco y otra mas
en Tijuana, Baja California. En el 2001 inauguré una sucursal en Canctn, Quintana Roo y
en el afio 2002 otra en Monterrey, Nuevo Le6n.

Posteriormente, se consolidé como el Grupo DNI, el cual se integré por cuatro
empresas, una de ellas, la ya mencionada Distribuidora Nacional e Internacional,
dedicada a la venta, capacitacion y mantenimiento de maquinaria, asi como la
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comercializaciéon de productos nacionales e importados utilizados en la preparacion de
alimentos de la industria de la comida rapida, ademas de ser distribuidores exclusivos de
diferentes marcas de maquinaria y productos relativos a esta industria.

Otra empresa del grupo, llamada DNI Distribucién, tiene como actividad principal
el reparto de los diferentes productos que son manejados por la empresa, ya sea en cines,
cafeterias, centros recreativos, comedores industriales, entre otros.

DNI Supercargo, es otra de las empresas cuyo objeto es la prestaciéon de servicios
de auto transporte local y fordneo a través de sus unidades de reparto.

Finalmente, la empresa DNI Snacks se encarga de elaborar palomitas de maiz y
algodones de aztcar para su venta al menudeo y mayoreo.

La sucursal de la ciudad de México, se convirti6 en el principal centro de
distribucién del grupo y desde donde se distribuyen los productos al resto de las
sucursales, las cuales tienen representacion de las cuatro empresas.

El crecimiento de la empresa dio como resultado el incremento en el recurso
humano, que hasta el afio 2000, eran 18 empleados directos y 15 indirectos y, para el 2004
contaba con 110 empleados directos y 90 indirectos.

Ante este aumento en el nimero de empleados, la empresa comenzé a perder el
control del personal, se incrementaron el namero de quejas de los clientes y disminuy? el
nivel de servicio, ante esta situacion, la empresa necesitaba que los trabajadores tuvieran
un enfoque hacia el cliente, es decir, que las actividades y actitudes de los empleados o
colaboradores, estuvieran orientadas hacia la satisfacciéon de las expectativas del cliente,
para brindarles un mejor servicio y mantener su preferencia hacia la empresa.

Para lograr los objetivos de incrementar el nivel de servicio y el cambio de actitud,
la organizacién decidi6 disefiar un plan de capacitacion en al cual se contemplaron
distintos cursos y talleres orientados al desarrollo de competencias laborales basicas de los
empleados, mismas que ayudarian al cambio de actitud y la orientacion hacia la
satisfaccion de las necesidades del cliente.

Inicialmente se realiz6 una estrategia de sensibilizacion al cambio, llevada a cabo a
través de distintos talleres, lo que permiti6 que el personal se concientizara
paulatinamente, acerca de la necesidad de cambio que demandaba la empresa, lo cual
traeria beneficios a los clientes y de los propios empleados.

Sin embargo, los empleados se mostraron escépticos y reacios al cambio,
consideraban que las modificaciones que la empresa proponia respecto al servicio al
cliente y a las nuevas formas de operacién, no darian resultado, ya que durante varios
afios les habia funcionado la forma anterior de trabajo.

Para reforzar la sensibilizacién al cambio, el drea de Personal y los jefes de area
conversaron de manera individual con las personas que se negaban a modificar su forma
de trabajo y su actitud.

Se continuaron impartiendo talleres de sensibilizacién, de trabajo en equipo, de
atencion al cliente y asertividad, para que los empleados se concientizaran de su papel en
la empresa y el impacto de su actitud en los resultados.
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Posteriormente, se impartieron cursos de capacitacion a los que asistieron todos los
integrantes de la empresa, de los distintos niveles jerarquicos y centros de distribucién, en
temas de aplicacion general como calidad total, equipos auto-dirigidos, empowerment,
comunicacion, trabajo en equipo, asertividad, programacién neurolingtistica, plan de

carrera y cultura organizacional.

La imparticiéon de estos cursos, dio como resultado el cambio de actitud de los
empleados, la identificacién con la misién y los valores de la organizacién, el aumento del
compromiso con los objetivos de la empresa, el sentido de pertenencia de los empleados,
la mejora de las relaciones inter-empleados y sucursales, asi como la integraciéon de
equipos, lo cual era evidente en el nivel de satisfaccion del personal y se demostraba en la

medicion semestral del clima laboral.

Asi mismo, de manera especifica para cada departamento de la organizacién en
topicos como atencién al cliente, telemarketing, calidad en el servicio, distribucion, logistica,
estrategias de venta, cierre de ventas, coaching, mentoring, liderazgo, supervisién y control
de almacén e inventarios. Este tipo de talleres y cursos, fueron tutiles para mejorar la

calidad en el servicio e incrementar el nivel de ventas.

Después de 18 meses de imparticion de los distintos cursos y talleres, ademas del
trabajo individual con algunos de los empleados, fueron evidentes los resultados, los
cuales se podian apreciar en el nivel de preferencia de los clientes, en el nivel de ingresos
e incremento de utilidades y en la disminucién del nimero de quejas.

El desarrollo de competencias laborales que implicé haber brindado capacitacién a
los empleados, representaron una de las ventajas competitivas de la organizacién, un
elemento que marcé la diferencia ante el resto de sus competidores, un factor por el que

los clientes prefirieron a la empresa.

De la misma forma, permiti6 que la empresa mejorara en sus niveles de
competitividad, al mantenerse dentro de las preferencias de los clientes, en el aumento del
namero de clientes, el desarrollo de mercados y la diversificacién de productos y servicios.

A continuacién se presentan dos cuadros comparativos de las dreas de mejora de
la empresa como resultado del desarrollo de la empresa y otro que refleja los efectos de la

aplicacién del plan de capacitacion.

Cuadro 1: Efectos del desarrollo de la empresa

Areas Afio 2000 Afio 2004
Numero de sucursales 3 5
Ntumero de empleados directos 18 110
Ntumero de empleados indirectos 15 90
Cobertura logistica del territorio nacional 30% 100%
Ntumero de rutas de entrega 22 35
Ntumero de rutas de entrega 22 35
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Cuadro 2: Resultado de la aplicacion del plan de capacitacion

Areas Aiio 2000 Afio 2004
No. de clientes 35 60
% de quejas de clientes 30% 12%
Diversificacién de servicios al cliente 5 14
Prestaciones e incentivos al personal 4 20
Indice de rotacién de personal 7% 3%
Horas de capacitacién anuales 150 3882
Clima laboral . 60% . . 75% .

satisfactorio satisfactorio

Inversién en capacitaciéon $145,635.00 $369,032.00

Siendo inicialmente una empresa de tamafio pequefio se convirtié en cuatro afios,
en una empresa mediana y la tercera empresa en el pais en cuanto a cobertura logistica,
siendo distinguida por el nivel de servicio y por el nivel de ventas.

Este caso pone en evidencia que la inversiéon en capacitaciéon es un elemento que
permite a las empresas mejorar sus niveles de servicio, incrementar la cartera de clientes,
mantenerse en el mercado e incrementar su competitividad, entre otros beneficios
obtenidos al desarrollar distintas competencias laborales en el capital humano de las
organizaciones.

5. Conclusiones

Resulta atractivo pensar que en el reto de la competitividad no sélo estan
implicados los elementos tecnolégicos, de infraestructura, de calidad, de costos o de los
procesos principales de las empresas, si no que las organizaciones necesitan personas
capacitadas que se desempefien en un ambiente competitivo, individuos preparados con
habilidades y destrezas que apoyen a la empresa en su crecimiento, sustentabilidad y
permanencia.

La inversién en capacitacion o en investigacién y desarrollo no significa dejar de
atender los procesos principales de la empresa o las unidades estratégicas de negocio para
mantener la competitividad, por el contrario, esto se traduce en una mayor productividad,
asociada principalmente con la disminucién en el ntimero de re-procesos o productos
rechazados.

Para que las personas que laboran en una organizacién incrementen el nivel de
competitividad, se debe pensar en la capacitacion como elemento clave para el
crecimiento del capital humano y de las empresas. La formacion del personal, aporta
individuos adiestrados, capacitados y desarrollados para que su desempefio sea el idéneo
y se refleje en el nivel de productividad, calidad o de servicio que demanda el mercado.

El capital humano crea y opera la tecnologia, transforma la materia prima,
diversifica los productos o servicios, genera propuestas de mejora y establece relaciones
con el exterior. Por lo tanto, representa la ventaja competitiva de la empresa ante los retos
de la globalizacién, ya que a través del conocimiento, las capacidades, destrezas o
actitudes de los empleados, se brinda a los clientes un valor agregado o distintivo que le
permite a la organizaciéon competir en el mercado.
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Si el capital humano es capaz de desarrollar las actividades anteriores, entonces la
capacitacion debe considerarse como una alternativa para el incremento de las
capacidades y del desarrollo del individuo, con el fin de realice con éxito su trabajo diario
y participe en un entorno competitivo.

En las diferentes teorias que abordan el tema de la competitividad se ha observado
que una de las variables que influye en el progreso y el aumento de la competitividad de
las organizaciones productivas y centros laborales, es sin duda, el capital humano
capacitado.

Es oportuno comentar que los retos de la competitividad a los que se enfrentan las
empresas, seran resueltos en la medida en que se adopten las estrategias que sefialan las
teorias y modelos que tratan el tema.

Por otro lado, es conveniente que se forme y se transmita en la organizacién, la
cultura de la competitividad, en la cual, los programas de formacién adquieren gran
relevancia al orientar al capital humano sobre esa linea.
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