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RESUMEN

Este trabajo es el resultado de una investigacion que aplica la metodologia de caso y
sectorial en la Pymes del sector software en la Zona Metropolitana de Guadalajara Jalisco
México realizado en el 2006-2008. Es una de las variables del proyecto de investigacion
“PYMES: Redes de conocimiento, actividades innovativas y desarrollo local®. Responde a
las preguntas de investigacion: ¢Cuales son las necesidades de capacitacion y cudl es el
aprendizaje del empresario de las Pymes de software? ;Cémo impacta en la 1+D la
capacitacion y desarrollo? Los resultados reflejan un sector en vias de crecimiento en la
ZMG; asi como el aprendizaje del emprendedor en las Pymes de Software sobre la

capacitacion y desarrollo de su capital humano.

PALABRAS CLAVE: Emprendedor, capacitacion, Competencias, aprendizaje.

ABSTRACT

This work is the result of an investigation that applies the methodology of sectorial case
and in the Small Company of the soft ware sector in the Metropolitan Zone of Guadalajara
Jalisco Mexico realized in the 2006-2008. It is one of the variables of the project of
investigation Small Company: Innovative networks of knowledge, activities and local
development. It responds to the investigation questions: Which are the qualification needs
and what is the learning of the industrialist of the Small Company of software? How it hits
in the R+D the qualification and development? The results reflect a sector on the way of
growth in the ZMG; as well as the learning of the entrepreneur in the small company of

Software on the qualification and development of its human capital.

KEY WORDS: Entrepreneur, Qualification, Competitions, Learning.

3This form leaves from project Small company: Innovative networks of knowledge, activities and local
development” financed by the National Council of Science and Technology (CONACYT, C02-45550).



EL CAPITAL HUMANO EN LA PRODUCCION DEL SOFTWARE

El desarrollo del software en Jalisco, México desde los afios 90’s se ha convertido
en una importante actividad en Ciencia y Tecnologia con un elevado contenido de
innovacion y desarrollo (1+D). La produccion de software es una actividad econémica que
se caracteriza por generar un alto valor agregado y aportar a la economia productos y
servicios esenciales para su modernizacion. Esta industria se basa en el conocimiento,
desarrolla habilidades méas alla de la manufactura, propicia la innovacién tecnolégica y
genera el empleo del capital humano, y su desarrollo no contamina el ambiente en el
desarrollo de sus actividades y requiere de relativamente poco capital financiero para
iniciar. Su fortaleza es el capital humano como es: el equipo de profesionales, sus
habilidades, competencias, aprendizaje, capacitacion; En lo que se refiere a su capital
social nos referimos a la confianza, para impulsar las redes de colaboracion y estrategias

de sus empresarios.

Siendo el Software” la plataforma con la cual el talento humano adapta, analiza,
implementa, desarrolla, e innova nuevas tecnologias para elevar la competitividad en las
empresas Yy organizaciones. Hemos desarrollado investigacion para identificar cual ha sido
su aprendizaje, sus estrategias, competencias entre otras variables en las empresas de este
giro. El capital humano es la clave elemental para que las empresas sean competitivas. Por
lo tanto es importante conocer como estan desarrollando su capital humano y su capital

social.

METODOLOGIA

Investigacion, descriptiva, cualitativa y cuantitativa. Se aplicé una encuesta a 52 de
70 empresas PYMES desarrolladoras y disefiadoras de software de la Zona Metropolitana
de Guadalajara en noviembre de 2006 al mes de abril de 2007.

El método que se utilizd fue la encuesta. En este caso contiene las siguientes
variables: Caracteristicas de la empresa, estrategias de la empresa, competencias laborales,

profesionales, capacitacion actividades de aprendizaje, innovaciones, calidad y

* La industria del software forma parte del grupo de actividades econémicas que componen a las tecnologias
de informacion. Estas se integran ademas por la industria de hardware y los servicios. Junto con las
comunicaciones componen lo que se conoce como (Tecnologias de informacion y comunicacion) TIC.
Tecnologias de la informacién hardware +servicios-comunicaciones+software=Tecnologias de informacion y
comunicacion. Que se expresa en la siguiente ecuacién. TI=H+S+SOLT=TIC



certificacion, interacciones, evaluacion del entorno; de las cuales se analiza el area de
capacitacion, aprendizaje y el impacto de las politicas publicas. Apoyados por ssp, se
aplico correlaciones de personas con el fin de ver la correlacion que hay una variable con
otra. Hemos encontrado elementos importantes que nos llevan a confirmar la importancia
que tiene la capacitacién y formacion del capital humano en el sector del software.

(Anexo) Cuestionario Software.

EL APRENDIZAJE Y CONOCIMIENTO BINOMIO PARA EL DESARROLLO
EN LA INDUSTRIA

Alexandre y Vera-Cruz (2003), hacen investigacion en la industria en dos periodos
qgue comprenden. Industrializacién sustantiva de importaciones y el de economia abierta.
Para lo cual menciona que “El aprendizaje no es automatico ni barato, para ser efectivo
requiere esfuerzos deliberados. La apreciacion de las caracteristicas del aprendizaje se
hace sobre una base cualitativa, a partir de la historia reconstruida”.

Gabriela Dutronit (2003), menciona que las diferencias entre los campos de
conocimiento tecnoldgico y las unidades organizacionales reflejan que la firma tiene
problemas de organizacion adecuado de conocimiento en algunos campos y unidades
organizacionales y por tanto desequilibrio entre ellos.

Durtronit y Hualde (2007) examinan tres aspectos relacionados con el aprendizaje.
a) La evolucion ocupacional en la industria maquiladora de electronica y auto partes. b)
Los procesos de aprendizaje observados en algunas plantas ¢) las formas de articulacion
entre las instituciones de educacion y capacitacion con las maquiladoras. Concluye. La
evaluacion de la formacion de aprendizaje depende de las metodologias de analisis y de las
concepciones subyacentes a los procesos que se han dado en la regién. El aprendizaje
organizacional es el resultado de las practicas de accion de la organizacion. En este caso es
importante conocer, ¢Cuéles son las metodologias para la medicion del aprendizaje?
¢Como impulsarlo? y como impacta en la economia del conocimiento.

Casalet y Gonzélez 2007) mencionan que el aprendizaje y la innovacion de una
organizacion dependen de la capacidad de movilizar el conocimiento tacito y fomentar la
interaccion con el conocimiento explicito. Por lo cual, debe existir una red de asociaciones
civiles y productivas al sector electrénico. Andlisis que realiza con el fin de las
orientaciones de las politicas publicas en el contexto institucional y el comportamiento

especifico de algunas organizaciones y actores cuya articulacion contribuye en crear la



base de la sustentacion de la economia del conocimiento. Encuentra en este anélisis.
Vacios relacionales y aislamiento de algunas instituciones de educacion superior y el grado
de cercania de las instituciones de apoyo a este sector.

Oliveira Vera-Cruz, (2004) Menciona que aparte del incremento de empleo, la
industria maquiladora ha contribuido a la concentracion de una fuerza de trabajo industrial
calificada y a la acumulacion de una masa critica de habilidades técnicas y gerenciales
entre los ingenieros y técnicos mexicanos. Por lo tanto el aprendizaje y la acumulacién de
capacidades tecnoldgicas en las Pymes de la region ha sido lento, y ellas encuentran adn
dificultades para su encadenamiento como proveedores. ;Como construir redes exitosas
con esas diferencias? EIl autor siguiere. Se requiere mayor participacion del estado para
coordinar, facilitar y corregir las fallas que el mismo mercado genera, promoviendo y
fortaleciendo las capacidades incipientes a través de créditos &giles, capacitacion
empresarial para el desarrollo de habilidades empresariales de los duefios de las Pymes.
Fendmeno que no sucede en el sector del software, porque este es el generador de

conocimiento.
CAPACITACION Y SU ALCANCE

Una fuerza laboral capacitada es clave para proporcionar a las empresas nacionales una
ventaja competitiva, en un contexto en el que los trabajadores requieren un mayor nivel de
calificaciones para adaptarse a los acelerados cambios técnicos, cientificos, econémicos y
sociales del mercado, Gustavo Marquez (2007). Sin embargo, existe una percepcion

general que el rendimiento de los sistemas de capacitacion son insuficientes.

Segun Marquez en economias desarrolladas invierten en capacitacion de sus
trabajadores como politica con tres caracteristicas. 1) Los trabajadores comparten el costo
de la capacitacion en la forma de salarios inferiores a la productividad. 2) Existen
multiples combinaciones de capacitacion en el aulay el trabajo. 3) Las empresas capacitan
a sus trabajadores en una estrategia dirigida a la competitividad. Sin embargo esta practica
en la ZMG no es comun. Ya que el empresario debe capacitar a su personal segun la Ley
Federal de Trabajo Articulo 153. Sin embargo cada sector tiene politicas especificas de
desarrollo. En el caso del sector del Software se establecio el Programa para el desarrollo
del Software (PROSOFT).

LA CAPACITACION EN AMERICA LATINA



En un estudio del Banco Mundial y el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), analizé
20 paises latinoamericanos sobre las practicas de capacitacion en empresas privadas. Lo
que encontraron es elemental para las empresas que han introducido algun tipo de
innovacion (ya sea en procesos 0 productos) muestran un 30 por ciento mas de
probabilidad de capacitar a su personal. Los paises que mas capacitan a su personal son
Colombia, Brasil, Uruguay, Bolivia, Argentina, en sexto lugar Canada y Estados Unidos en
séptimo. Se capacita mas a los trabajadores calificados siguiendo con los supervisores, en
tercer, cuarto lugar los no calificados y técnicos. Lo cual es un reflejo de la politica de
capacitacion y desarrollo de estos paises.

Siendo la capacitacién un accion deliberada y planeada, esta es orientada y
conceptualizada desde diferentes tedricos citados por Carolina Sutton (2007) en su tesis

doctoral, segiin Aquino (1997) dice que capacitacion

"Es toda accién organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa
para modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades vy
actitudes del personal en conductas produciendo una cambio positivo en el
desempefio de sus tareas. . . El objeto es perfeccionar al trabajador en su
puesto de trabajo.” (Aquino y otros, 1997)

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las
organizaciones tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes
en sus miembros, como parte de su natural proceso de cambio, crecimiento
y adaptacion a nuevas circunstancias internas y externas. . . Compone uno
de los campos mas dinamicos de lo que en términos generales se ha
Ilamado, educacion no formal.” (Blake, O., 1997)

"La capacitacion es, potencialmente, un agente de cambio y de
productividad en tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las
necesidades del contexto y a adecuar la cultura, la estructura y la estrategia
(en consecuencia el trabajo) a esas necesidades"” (Gore, E., 1998)

"La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador. . .
La capacitacion es la funcidn educativa de una empresa u organizacion por
la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras
respecto de la preparacion y habilidad de los colaboradores.” (Siliceo;
1996)

Segun la Enciclopedia Britanica Capacitacion: "accion por la que se adquiere aptitud y
habilidad para realizar algo." siendo la habilidad una capacidad, que puede ser identificada,
cultivada y desarrollada. Por lo cual la capacitacion es el medio para desarrollar las
habilidades requeridas por cada puesto. Carolina Sutun, menciona a la capacitacion como
una herramienta, sus impactos y alcances.


http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos2/mercambiario/mercambiario.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/todorov/todorov.shtml#INTRO
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml

“La capacitacion es una herramienta fundamental para la
Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de
mejorar la eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendo a su vez
que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan
tanto dentro como fuera de la organizacion. Proporciona a los
empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para
desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta
ser una importante herramienta motivadora.”
Peter Drucker (2007) menciona que la capacitacion y desarrollo de personal es una accion
con la cual le tienen que dedicar tiempo y atencion. Fenomeno con el cual estoy de
acuerdo, pero fomentando la capacitacion como una estrategia organizada, planeada y
evaluada, mecanismo por el cual puede la empresa desarrollar y reorientar el aprendizaje
organizacional.

Luis Pachul (2005) menciona que “La capacitacion sirve para que las personas
hagan mejor su trabajo, a su vez, el desarrollo del mismo ayuda a pensar estratégicamente,
crea generalistas y lideres empresariales, la capacitacion debe ser centralizada y sufragada
por la empresa”

Ademas que hagan mejor su trabajo Senso y Robins. (2001) Consiste en ensefiar a
los aprendices la importancia que representa trabajar juntos, en equipo, €S un reto
emocional y fisico
George Bohlander (2003). Es la aportacion de conocimientos, habilidades y capacidades
para que una personas desempefie un puesto, a si mismo, brindarle la descripciéon y
especificaciones que requiere el puesto a desarrollar.

A continuacion se muestra un diagrama que busca ilustrar las diferentes corrientes

teoricas que hablan de la capacitacion y el aprendizaje como medios para la innovacion.

INNOVACION PARA UN APRENDIZAJE


http://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
http://www.monografias.com/trabajos14/mocom/mocom.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/llave-exito/llave-exito.shtml
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Fuente: Elaboracion propia en base a corrientes tedricas 2009

Senso y Robins. (2001), Es una experiencia de aprendizaje porque busca un cambio
permanente en un individuo que mejorara su capacidad para desempefiarse en un puesto de
trabajo, se dice que la capacitacion puede incluir cambios en las habilidades, los
conocimientos, las actitudes o la conducta.

George Bohlander (2003), Es la oportunidad de adquirir conocimientos Yy
habilidades nuevos, como resultado es posible que sean mas eficaces en el puesto y que

puedan desempefiar otros puestos en otras areas o niveles mas elevados.

CAPACITACION Y APRENDIZAJE

Existe una gran discusién entre los tedricos como Aquino, (1997), Blake, (2000).
Lafourkade, P. (2007) (Sherman, Arthur W. J. Jr.; Bohlander, George W (1992) Siliceo
Aguilar, (1996), Stoner, J.; Freeman, R. ; Gilbert, D. Jr._(1996) que abordan la
capacitacion y el aprendizaje, de estos hay dos corrientes de los que dicen que la
capacitacion genera un aprendizaje y este aprendizaje al multiplicarse se da un aprendizaje
organizacional. Asi mismo la diferencia entre capacitacion es que este se da en procesos y
en aprendizaje es mediante contenidos. Pero, siguiendo el proceso légico operativo de la
capacitacion, esta te lleva a un aprendizaje y es medible mediante el cambio de actitud y
habilidades.



APRENDIZAJE Y CAPACITACION BINOMIO PARA GENERAR
CONOCIMIENTO

Drucker, Kirkpatrick, Milkovich, George T. y John w. Boudreau (1991, Nonaka, 1.,
Takeuchi, H. (1999). Coinciden que cuando en un programa de capacitacion se da en
términos de conocimientos se mejora también actitudes y habilidades.
Consiste en ver si en realidad los participantes aprendieron
algo en términos de conocimientos, actitudes y habilidades. Kira
Patrick define aprendizaje como el grado en que los participantes
cambian sus actitudes, amplian sus conocimientos, aumentan sus
habilidades, como resultado de haber participado en el programa. El

aprendizaje ha tenido lugar cuando las actitudes han cambiado, el
conocimiento se ha incrementado o las habilidades han aumentado.

No obstante que la capacitacion es una accion organizada y evaluable que esta orientada a
satisfacer las necesidades que tienen las empresas para incorporar conocimientos,
habilidades y actitudes a su equipo de trabajo, Es elemental que se determine el nivel de
aprendizaje o modificacion de conductas del equipo de trabajo en cada programa de
capacitacion.

El aprendizaje es mas dificil de medirlo que la capacitacion. Sin embargo, si esta
evaluacién es mucho mas dificil y lleva mas tiempo hacerlo. La evaluacion del aprendizaje
es mas importante porque mide la efectividad del formador para aumentar los
conocimientos y/o cambiar las actitudes de los participantes. Muestra su efectividad: si se
ha producido poco o ningln aprendizaje, poco 0 ningun cambio de actitud puede ser
esperado.El aprendizaje es un cambio permanente en conocimientos, habilidades,
creencias, actitudes o comportamientos. Segun G.T. Milkovich, (1991)

Nos dice John M. Ivancevich (2006), que el aprendizaje provee a la organizacién
una estructura para acelerar los ciclos de tiempo. Las areas clave de esta estructura son el
comportamiento de liderazgo, una cultura que aliente y remunere al mismo aprendizaje y
un énfasis en aprender para trabajara mejor.

George Bohlander (2001) Lo define como un cambio relativamente permanente en
las formas de comportamiento que tiene lugar como resultado de la experiencia. Esta
definicién implica que solo se puede decir que hay aprendizaje si una persona muestra
diferente comportamiento, por Ej..., Cuando es capaz de demostrar su conocimiento de

nuevos hechos o hacer algo que no era capaz de hacer antes.


http://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml

En una segunda opinion G.T. Milkovich. (1991) Define que aprender es el proceso
por el cual adquirimos una determinada informacion y la almacenamos, para poder
utilizarla cuando nos parece necesaria. Esta utilizacion puede ser mental. En cualquier
caso, el aprendizaje exige que la informacion nos penetre a través de nuestro sentidos, sea
procesada y almacenada en nuestro cerebro, y pueda después ser evocada o recordada para,

finalmente, ser utilizada si se la requiere.

CAPACITACION Y APRENDIZAJE EN LA PYME CASO EMPRESAS DE
SOFTWARE

Perfil del empresario de la Pyme del Software

Por ser el profesional de este sector del &rea de ciencias exactas e ingenieria prevalecen los
hombres con un 91 por ciento y la mujer con un nueve por ciento. La edad promedio del
empresario es de 37 afios. EI 93 por ciento tiene licenciatura y el dos por ciento una

carreras técnica. Es el personaje encargado de generar innovacion y desarrollo.

Perfil del capital humano de la empresa y su ingreso

En este caso se identifica los puestos y salarios en las empresas, para determinar el perfil
de su capital humano. El cual se puede apreciar que su funcion estriba en actividades
técnicas e intelectuales del software. Su capital humano se basa en su intelecto, es por ello
que la capacitacion y el aprendizaje es la principal estrategia que deben apoyarse para

generar nuevos productos y con ello innovacion y conocimiento.

Tabla 1. Puestos del profesional del software en las Pymes

Total
Variables Promedi
0

Lideres de proyecto 3
Analistas de sistemas 2
Disefiadores 2
Programadores 7
Testers 3
Instaladores 5
Soporte 3
Capacitacion 4
Representantes de
ventas/comercializacion 3

Otro 2

10



Fuente: investigacion de campo en empresas de software en Jalisco 2008

Lo que nos demuestra que la parte medular de las empresas de software son los
programadores y los instaladores ya que son los encargados de recibir la informacion y
transformarla en algo palpable en conjunto con todas las demas areas de la empresa. El
salario promedio es de $ 9,500.00 al mes, el cual es superior al e otros profesionales del
area de administracion y contaduria que es de 6,500.00, segun un estudio realizado en el
2006 por Arechavalay Diaz (2007).

NECESIDADES DE CAPACITACION

Las necesidades de capacitacion mas importantes son: organizacion de negocios,
organizacion de procesos y administracion de proyectos. Aspecto que refleja la necesidad
de una politica de capacitacion en el sector y ademas la premisa de que los disefiadores son
ingenieros, les hace falta las competencias y habilidades técnicas en administracion de
proyectos, organizacion y estrategia de negocios. Ver gréafica 1.

Gréafica 1 Necesidades de capacitacion

Necesidades de capacitacién de sus empleados en las siguientes areas
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Fuente: investigacion de campo en empresas de software en Jalisco 2008

MEDIOS DE CAPACITACION

Con respecto al medio de capacitacion de los empleados que laboran en la industria del

software pudimos obtener los siguientes datos:

11



2. Medios de capacitacion de los empleados

4% 9%
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m Con los clientes

O Autoestudio

m Otros

Fuente: investigacién de campo en empresas de software en Jalisco

Solamente el cuatro por ciento de las empresas entrevistadas usan otros medios de
capacitacion mas especializados tales como estudios de posgrado, cursos que imparten sus
proveedores, cursos impartidos por especialistas externos y asesores, lo que amplia la
ventaja competitiva de estas empresas ante las que se limitan a los medios antes
mencionados.

Lo que se percibe es que la universidad y la escuela técnica contribuyen en un 21
por ciento en la capacitacion y la empresa el 22 por ciento situacion que se refleja en el alto

porcentaje de participacion del auto estudio con un 25 por ciento.

Barreras en la capacitacion. Lo que manifestaron muy importante e importante en lo
relacionado a las barreras de capacitacion es en primera instancia la falta de recursos, en
segundo lugar falta de tiempo, falta de instructores capacitados y no existen los cursos
necesarios en cuarto lugar. Lo que manifiesta que este tipo de empresarios sigue con el
antiguo paradigma en lo que concierne a capacitacion de que la capacitacion es un gasto y
no una inversion. Ver grafica 4. Sin, embargo, en este caso se rompe un paradigma en lo
que es la capacitacion, porque lo que menos les preocupa por no capacitar a su personal es
el temor de que el empleado deje la empresa. Fendmeno que no sucede en otros sectores
como es el de servicios y sector del calzado, ya que en estos sectores el empresario reporto

12



en investigaciones que no se capacita por el temor de que el empleado deje la empresa,
Arechavala y Madrigal (2002) y Madrigal y Flores (2007)

Gréfica 3. Murallas de la capacitacion

Importancia de los siguientes factores como barreras a la capacitacién de los
empleados de su empresa
35
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taje O Falta de tiempo
J 15 P
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10
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Sin importancia Poco Importantes Muy No aplica
importantes importantes

Fuente: investigacién de campo en empresas de software en Jalisco 2007

COMPETENCIA DE LA MANO DE OBRA

Lo més importante para desarrollar la competencia y habilidades de los profesionales en
estas empresas son: Conocimiento teorico/practico del desarrollo de software, iniciativa
para resolucion de problemas, capacidad para aprender nuevas herramientas, dominio del
idioma ingles, y flexibilidad, trabajo en equipo. Aspecto que refleja que las competencias
y habilidades del personal en el cual se debe capacitar. En primera instancia las habilidades
técnicas en el desarrollo del software.

Grafico 4. Perfil de competencias de la mano de obra de la region

Qué tan importante son para su empresa cada uno de los siguientes aspectos
supuestamente relacionados con el perfil de competencia de la mano de obra
en laregién
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Fuente: investigacion de campo en empresas de software en Jalisco 2008
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Los lideres de proyecto son los que reciben el salario mas alto siguiendo en segundo lugar
los disefiadores. En lo que se refiere al salario de estos profesionales es una ventaja
competitiva que tiene el sector en comparacién con otros profesionistas, como es
administracion, contadurias y algunos de ciencias sociales, como el trabajador social,

psicologo y socidlogo.

PROCESOS DE CAPACITACION Y APRENDIZAJE

Para el 49 por ciento de las empresas de esta rama su actividad mas relevante o importante
son los desarrollos a la medida ya que representan un 73 por ciento del total de sus ventas,
se podria pensar que su actividad mas importante es la de Desarrollo de producto de
software (software empaquetado) pero no, ya que esta actividad solo les otorga un 57 por
ciento de sus ventas totales al 41 por ciento de las empresas. Factor que indica que sus
innovaciones y creaciones las desarrollan en relacion a una demanda o peticion del cliente,
¢Pero en realidad estan inventando?, ¢ La adaptacion es la correcta?

En segundo lugar se encuentra la consultaria, actividad que representa un 43 por
ciento del total de las ventas del 27 por ciento de las empresas encuestadas. La
Instalacion/personalizacion de software no propio es una actividad que lleva acabo el seis
por ciento de las empresas de este ramo y solamente les otorga el 11 por ciento de ventas
totales rezagandose como la actividad menos productiva que realizan estas empresas.” Ver

siguiente gréfica.

Gréfica 5 procesos de capacitacion y aprendizaje

¢ Qué tan importante fueron los siguientes procesos de capacitacion y aprendizaje en
el mejoramiento de las capacidades de su empresa?

@ Sin importancia
B Poco importantes

Porcentaje
.
(5]

| O Importantes

10 [__| [@Muy importantes
0 — , , ,

Mejor utilizacién de  Modificaciones y Oesarrollar de Mayor Mejor
técnicas mejoras en nuevos productos  conocimiento de administracion
productivas productos y y procesos mercados de
procesos interés de la
empresa

Fuente: investigacion de campo en empresas de software en Jalisco 2007

5 Tabla 2
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CORRELACION DE LA CAPACITACION Y APRENDIZAJE

Se puede apreciar que hay una correlacion ascendente positiva cuando el empresario
cuenta con experiencia laboral y ademas domina dos areas de especialidad. En cambio se
presento una correlacion negativa en lo que concierne el tipo de institucion de procedencia

del empresario, ver anexo 1y 2.

EL CONOCIMIENTO Y APRENDIZAJE VERSUS TASA DE ROTACION

Si bien es cierto que el aprendizaje y conocimiento que acumula un trabajador al moverse
de una empresa a otra es una perdida tanto para el trabajador como para la empresa; en
este caso, es una de las variables positivas ya que al realizar la correlacion con la tasa de
rotacion de los trabajadores y la estrategia de la empresa se encuentra que hay una
correlacion de 326 en lo que se refiere a la basqueda de nuevos clientes. Esto que indica
que el trabajador trae consigo la cartera de clientes que el tenia en el anterior trabajo. Otra
variable que sale positiva es en la correlacion con la disminucion de costos de operacion,
aspecto que refleja el conocimiento que tiene el trabajador. Lo cual nos lleva a formular las
siguientes preguntas. Que estrategias tiene el empresario para gestionar el conocimiento de
un nuevo trabajador? Que indicadores maneja para motivar al trabajador tanto al de ingreso
como al actual? Como se gestiona el conocimiento en este tipo de empresas? ¢Cual es la

estrategia idonea? Ver anexo 3.

A manera de conclusion la capacitacion es un agente de cambio y de productividad en
tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto, adecuar la
estrategia directiva y operativa, para que el personal desempefie con éxito el puesto,
logrando con esto que la empresa sea competitiva. Los resultados de la investigacion,
denotan un paradigma emergente en relacion a la importancia de capacitacion del personal
del sector. Sin embargo, reflejan limitaciones en la percepcién de la capacitacion como un
costo y no el de una inversion a corto y largo plazo. En este caso se rompen paradigmas en
comparacién con otros sectores, ya que en otros, no se capacita al personal por el temor a
que se retire de la empresa. Los empresarios de este sector no lo ven asi. Pero, si como un
costo.

El aprendizaje se da mediante la innovacién y disefio de paquetes a la medida. Se
percibe, como una politica y estrategia del sector promueve la capacitacion y desarrollo de

personas habiles, que sean innovadores en su medio.
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Existe una amplia correlacion con las necesidades, competencias y barreras en la
capacitacion, asi mismo en el aprendizaje en este tipo de empresas. Pero, en realidad el
empresario aprovecha ese aprendizaje organizacional o solo capacita. Porque la
capacitacion se enfoca a contenidos y el aprendizaje a procesos. Ante los hallazgos se
plantean nuevas preguntas de investigacion. (Cuél es el reto del empresario en
capacitacion? como evalla la capacitacion? ;En que periodo recupera la inversion en
capacitacion? ;Como se lleva a cabo el aprendizaje personal y organizacional? ;Conoce el
empresario el costo por no capacitar a su personal? Entre otras.

Cambiar paradigmas en la capacitacion y seleccion de personal. Resulta mas facil y
costo efectivo dar capacitacion a personas que muestran las actitudes y habilidades
adecuadas, que invertir en cambiar la parte mas profunda de la personalidad de los
colaboradores. Conocer cuales son las competencias, retos, estrategias sobre capacitacion,
que se han implementado nos aporta componentes que se interrelaciona con la capacidad
de aprendizaje e innovacion en estas empresas.

La capacitacidn es un proceso ldgico operativo y alcance de un plan estratégico de
desarrollo humano para incrementar el talento mediante la capacitacion y aprendizaje.
Pero, sin embargo la capacitacion se da también cuando recibimos un nuevo colaborador
en el equipo, cuando este se cambia de empresa, cuando hay movilidad en la empresa de
abajo hacia arriba. Y sobre todo se da la capacitacion y aprendizaje cuando se innova un
nuevo producto, cuando se aprende un nuevo procedimiento y cuando se atiende y disefia
un nuevo producto al cliente.

En la zona metropolitana de Guadalajara el cluster del software presenta
caracteristicas de inestabilidad y movilidad asi como la estructuracion de redes de
comunicacion e interaccion que a futuro sera una de los clusters mas reconocidos en el
Occidente de México. Asi mismo existen politicas gubernamentales para el apoyo y
desarrollo de este sector®. Siendo el sector del software uno de los medios en los cuales
sirve de apoyo para el desarrollo y generacion de conocimiento, se requieren estrategias de
capacitacion y aprendizaje. Pero que estos procesos sean dirigidos al crecimiento de una
empresa que aprende. Para convertir el conocimiento personal en organizacional, como lo
plantean Nonaka y Takeuchi (1999), es necesario que exista un ambiente que facilite el

didlogo, la discusidn, la observacion, la imitacion, la practica y la experimentacion.

® PROSOFT. Programa de apoyo para la industria del Software, por la Secretaria de Economia,
México.
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Este ambiente debe ser promovido desde la alta gerencia y no sélo con palabras y
folletos, sino con comportamientos que se conviertan en modelo para todos. Es muy
probable que si la alta gerencia utiliza el didlogo como estrategia permanente de
aprendizaje, este ejemplo sea seguido por otros.

Se recomienda antes de iniciar un programa de capacitacion hacer un diagnéstico
del conocimiento y las habilidades del personal; lo cual proporciona un parametro basico
sobre los participantes. Este puede medirse nuevamente después de la capacitacion para
determinar la mejora. Si la capacitacion enfatiza en contenidos en cambio el aprendizaje
en procesos, por lo cual es aplicativa y la capacitacion receptiva. Por lo tanto, es
determinante que en el programa de capacitacion se delimiten los contenidos para ver en
gue momento la suma de estos pueden hacer al individuo establecer procesos y hacer un

efecto multiplicador.
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Anexo 1.
DATOS DEL ENCUESTADO
p4 péexp | Tipo Area Lovel el
Diplo I - Dos eos
laboral |institucién |trabajo . .
mado trabajos |areas
Pearson
. Correlation |1 0.164 0.005 -0.139 0.028 0.061
p4Diplo Sig. -
mado | siled) . 0305 |0.974 0.387 0.861 0.707
N 41 41 41 41 41 41
Pearson 690(**
i - *k _ Kk e
p6explab gic;rrelatlo(r;_ 0164 |1 .810(**) A34(**)  |.655(**) )
oral | iled) 0305 |. 0 0 0 0
N 41 44 44 44 44 44

Fuente: investigacion de campo 2007

Anexo 2 COMPETENCIAS LABORALES Y PROFESIONALES
p30compemp (p33_1 |p33_2 [p33.3 |p33_ 4 |p33 5 |p33_6|p3:
Pearson
033 6 Correlation 0.215 .355(*) | .635(**) | .560(**) | .420(**) | .872(**) |1 0.0
= |[Sig. (2-tailed) 0.16 0.018 |0 0 0.005 |0 : 0.6¢
N 44 44 44 44 44 44 44 44
Pearson
033 7 Correlation -.453(**) -0.018 |0.075 |0.099 |0.036 [0.042 |0.067 |1
— |[Sig. (2-tailed) 0.002 0.905 |0.629 |0.522 |0.817 |0.785 |0.665 |.
N 44 44 44 44 44 44 44 44
0351 Pearson
— | Correlation 0.242 -0.053 |0.227 |0.172 |0.151 |0.026 |0.016 |-0.z
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Sig. (2-tailed)
N

Pearson
PELED Correlation
mpem | i
p Sig. (2-tailed)
N
Fuente: investigacién de campo en empresas de software en Jalisco 2006

Anexo 3

Pearson
Correlatio

Areatrabajo

Pearson

Correlatio
Mayordostra [n
bajos Sig. (2-

Pearson

Correlatio
Mayordosare [n
as Sig. (2-

Pearson
Correlatio )
pl5tasaderot |n A27(*%)

acion Sig. (2-

Fuente: investigacion de campo en empresas de software en Jalisco 2008

Anexo cuatro
Nota. La encuesta original consta de nueve variables en este caso solo
presenta la variable de capacitacion y aprendizaje

AHORA LE HARE PREGUNTAS EN RELACION CON LAS ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE EN SU
EMPRESA

I. Actividades de aprendizaje en la empresa |
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Cuadro 1
En la literatura econdmica, el concepto de aprendizaje estd asociado con un proceso
acumulativo a través del cual las empresas amplian sus conocimientos, mejoran sus
procedimientos de busqueda y refinan sus habilidades para desarrollar, producir y
comercializar bienes/servicios.
Las diferentes formas de aprendizaje se dan:

— A partir de fuentes internas en la empresa, incluyendo: i) aprendizaje por
experiencia propia, en el proceso de produccién, comercializacion y uso; ii) en la
busqueda de nuevas soluciones técnicas en las unidades de investigacion y
desarrollo.

A partir de fuentes externas, incluyendo: interaccion con proveedores, competidores,
clientes, consultores, socios, universidades, institutos de investigacion, oferentes de
servicios tecnologicos, agencias y laboratorios gubernamentales, organismos de apoyo,
entre otros.

Eval(e las siguientes FUENTES DE INFORMACION para hacer mejoras en los
productos/servicios que ofrece la empresa (CUADRO 1) (CA) Redesist 111.2 SPO7
CA12y13

Evalule de 1 a 4 donde: 1=sin importancia; 2=poco importantes; 3=importantes;
4=muy importantes

9 = No sabe 0 no responde

Organizaciones y actividades Grado de importancia

Fuentes Internas

01. Area de ventas, mercadotecnia y servicios
al cliente

02. Departamento de 1+D

03. Otro (especifique) :

Fuentes Externas

04. Consultorias

05. Competidores

06. Clientes

07. Camaras y asociaciones

08. Redes virtuales

09. Publicaciones especializadas (libros y
revistas)

10. Congresos y ferias

11. Licencias, derechos de autor

12. Otro (especifique) :

Universidades y Centros de Investigacion

13. Universidades de la localidad

14. Instituciones tecnoldgicas de la localidad

15. Centros de capacitacion profesional,
asistencia técnica

16. Otros (mencionar)

Evalle qué tan importante fueron los siguientes procesos de capacitacion y aprendizaje en
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el mejoramiento de las capacidades de su empresa Red 3.11

Evalle de 1 a 4 donde: 1= sin importancia; 2= poco importantes; 3= importantes;
4= muy importantes

9 = No sabe 0 no responde

Descripcion

Grado de
importancia

01 Mejor utilizacion de técnicas productivas

02 Modificaciones y mejoras en productos y procesos

03 Desarrollar de nuevos productos y procesos

04 Mayor conocimiento de mercados de interés de la empresa

05 Mejor administracion

Sefale cuéales mecanismos se utilizan en la empresa para incrementar el conocimiento
de su empresa y para compartirlo entre los trabajadores. Evalle al mismo tiempo su
grado de importancia.

Evalle de 1 a 4 donde: 1=sin importancia; 2=poco importantes; 3=importantes;

4=muy importantes.

Actividades

a) Grado de importancia

1. Capacitacion de su personal

2. Contratacion de personal con mayor
experiencia

3. Reuniones para compartir y analizar
experiencias

4. Ingenieria de reversa

5. Proyectos conjuntos con proveedores

6. Proyectos conjuntos con clientes

7. Proyectos conjuntos con universidades o
centros de investigacion

8. Colaboracién con otras empresas del
sector

9. Documentacién de procesos

og 0O ogooo o oo

10. Otro (MENCIONE):

-1 No aplica. No fue
seleccionado

9 Nosabeono
responde
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