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m Las pequefias y medianas empresas son protagonistas del desarrollo
econdmico de los paises porsusaporteseningresosy generacion de empleos. No obstante,
enfrentan diversos inconvenientes que les impiden desarrollarse plenamente. Objetivo.
Realizar un andlisis de literatura sobre la capacitacion en pequefiasy medianas empresas.
Metodologia. Serealizé unarevision sistematica de articulos para elaborar una codificacion
por categorias, procesando lainformacién con elapoyo de matrices. Resultados. La revisién
arrojé elementos que caracterizan a la capacitacién en pequefias y medianas empresas:
poca visién estratégica; exiguo apoyo gubernamental y renuencia de duefios/gerentes
paraimplementarla. Conclusién. Esta revision ha demostrado que es menester explorar o
generar estrategias para una capacitacion efectivay unainnovacién de los modelos actuales
de capacitacion para estas empresas.

CTAW.N:1 oW\ W capacitacion, pequeiia empresa, estudio bibliografico, gestion del
personal, administracion.

Training in small and medium-sized enterprises: towards a characterization

Smalland medium-sized enterprisesare key playersinthe economicdevelopment
of countries due to their contributions in terms of income and employment generation.
However, they face several drawbacks that prevent them from developing fully. Objective. To
conductalliterature review ontrainingin smalland medium-sized enterprises. Methodology. A
systematic review of articles was carried out to create a codification by categories, processing
the information with the support of matrices. Results. The review revealed elements that
characterizetrainingin smalland medium-sized enterprises: little strategic vision; limited
governmentalsupportand owner’s/managers’ reluctance toimplementit. Conclusions. This
review has shown thereisaneedto explore or generate strategies for effective training and
innovation of currenttraining models for these companies.

LR[OI Training, small business, literature review, personnel management,
administration.
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Formacdo em pequenas e médias empresas: para uma caracterizacao

m As pequenas e médias empresas sdao protagonistas do desenvolvimento
econdmico dos paises por suas contribui¢des para a geracdo de renda e empregos.
No entanto, eles enfrentam varias desvantagens que os impedem de se desenvolver
totalmente. Objetivo. Realizaruma andlise da literatura sobre forma¢ao em pequenas
emédias empresas. Metodologia. Foi realizada uma revisdo sistematica dos artigos
para elaboracao de uma codificacao por categorias, processando as informacdes
com o apoio de matrizes. Resultados. A revisdao rendeu elementos que caracterizam
aformacdo em pequenas e médias empresas: pouca visao estratégica; escasso apoio
governamental e relutancia do proprietario/gerente emimplementa-lo. Conclusoes.
Esta revisao mostrou que é necessario explorar ou gerar estratégias de formacao e
inovacao eficazes dos atuais modelos de formacgao para essas empresas.

AW\ ], V.\"/} treinamento, pequena empresa, estudo bibliografico, gestao
de pessoas, administracdo.
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Introduccion

Las pequefiasy medianas empresas —PyMEs—
tienen gran importancia en la economia. En la
Unidén Europea conforman el 99 % de las empresas
existentes, cubren dos tercios del mercado laboral
yaportanel 60 % del valor agregado (Arasti, Zandi
and Talebi, 2012). Y contribuyen al crecimiento
econdémico local, nacional e internacional con
la generacion de ingresos, empleos y productos
(Dang et al., 2018; Rabie, Cant and Wiid, 2016);
no obstante, su tasa de fracaso es alta (Rabie, Cant
and Wiid, 2016). Ncube y Zondo (2018) afirman
que alrededor del 75 % de las nuevas PyMEs no
llegan a convertirse en negocios formales, incluso
en paises desarrollados (como, por ejemplo, Reino
Unido, Estados Unidos o Francia) solo el 30 % logran
sobrevivir en sus primeros cinco afios de vida (Bai,
Yuan and Pan, 2017). De ahi que la probabilidad
de que sobrevivan en sus etapas iniciales es
menor alas empresas globales (Ncube and Zondo,
2018), dejandolas vulnerables en los mercados
competitivos (Bai, Yuan and Pan, 2017).

A pesar de su trascendencia econdémica las
caracteristicas, implicaciones y razones de éxito
o fracaso de las PyMEs han sido poco estudiadas
en paises en desarrollo como México (De la
Rosa, Rivera y Marin, 2015). En este sentido, por
ejemplo, la indagacién sobre la importancia de la
gestion de recursos humanos —GRH— para estas
empresas hasido exigua; no obstante, “laliteratura
existente detecta que las practicas de gestion de
recursos humanos tienen efectos significativos en
la productividad, el rendimiento y la innovacién”
(Omar, Arokiasamy and Ismail, 2009, p. 222).

La GRH es necesaria para las PyMEs, ya que
permite el desarrollo de mejores habilidades y
mayores conocimientos (Omar, Arokiasamy and
Ismail, 2009). Sin embargo las practicas de GRH
en estas empresas se caracterizan por su escasa
implementacién, formalidad y evaluacién tal como
es el caso de la capacitacion (Walker et al., 2007).
Para algunos autores, la capacitacién no suele
estar disponible en las PyMEs a diferencia de las
empresas grandes (Rabie, Cant and Wiid, 2016;
Susomrith and Coetzer, 2015) enlas que suele haber
recursos disponibles para ella (Damoah, Ashie and
Kodjo-Kekesi, 2016).

Con base en lo anterior, el objetivo de este
articulo es realizar una revision de literatura para
identificar y caracterizar la capacitacion en las
PyMEs. El texto se divide en cinco apartados: el
primero establece unmarco dereferenciaen el que se
definen caracteristicas delas PyMEs y se presentan
argumentos sobre laimportancia delas practicas de
GRH, especificamente dela capacitacion. El segundo
delimitala metodologia paralabusqueda, seleccion
y revision de la literatura. El tercero presenta los
resultados obtenidos, divididos por categorias
de analisis. El cuarto contiene la discusion de los
resultados, definiendo cémo es la capacitacion en
las PyMEs. A manera de conclusidn, se discuten
limitaciones y alcances del trabajo.

Marco de referencia

Las PyMEs son entidades econdmicas
resultantes de la asociacién de cierto nimero de
personas que buscan cumplir objetivos comunes
através de actividades laborales en coordinacién
(Biondic, 2020). Estas empresas son pilares
elementales en el desarrollo econémico de los
paises —en especial, en vias de desarrollo—
porque permiten crear nuevos empleos anivellocal,
mejorar la distribucién del ingreso y contribuir al
crecimiento de las exportaciones. Aquello impacta
positivamente en la reduccion de la pobreza y en
el desarrollo de la industria, economias rurales y
emprendimientos sociales (Ramukumba, 2014).

Una caracteristica principal de las PyMEs es el
numero de integrantes, generalmente son menos
de cincuenta (Ghayoomi et al., 2020). Aunado
a sus moderados volimenes de produccién en
comparaciéon con empresas grandes (De la Rosa,
Rivera y Marin, 2015), ya que suelen enfrentarse
alalimitacién de recursosy al uso de tecnologias
simples (Agwu and Afieroho, 2016). Sus procesos
productivos son sencillos y se basan en gestiones
flexiblesy creativas, lo que les permite acoplarse a
tales limitaciones. En parte, aquello se debe a que
prevalece unaldgica familiarya quela gestiéonyla
propiedad se concentran en una persona o en un
grupo pequefio (DelaRosa, Riveray Marin, 2015).

Ademas se caracterizan por una relacién
informal entre empleadores y empleados (Agwu
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and Afieroho, 2016). Los duefios o dirigentes tienen
fuerte control de la informacién y los procesos,
centralizando la toma de decisiones (De la Rosa,
Rivera y Marin, 2015). Otras especificidades son:
pocadelimitaciéon de funciones; cambio constante
en las actividades de produccidn; falta de reglas
o politicas internas y rotaciéon constante del
personal (Marcelino-Aranda, Robles y Baldazo,
2015). Si bien aquella flexibilidad es importante
para su adaptacion al cambio, también puede
ser un obstaculo interno para su crecimiento y
consolidacion (Pacheco, 2015).

En este sentido diversos estudios hanrevelado
que varias problematicas que enfrentan las PyMEs
serelacionan conlosrecursoshumanos —RRHH—
tal comolaincapacidad deretener al personal y no
contar con mano de obra especializada o calificada
(Sethi, 2018). Shafeek (2016) argumenta que la
metadela GRH enlas PyMEs esalcanzarla eficiencia
en el manejo del capital humano, lo que implica
formar trabajadores calificados y competentes. De
ahiquela GRH seaunreto para estas empresas, pues
gran parte de su éxito depende de esto.

Por ello la formaciéon de RRHH es elemental
para lograr ventajas competitivas sostenibles en
las PyMEs (Pérez-Bustamante et al,, 2016) dado
que permiten incrementar el rendimiento de los
gerentes, seleccionar al personal conveniente,
mejorar las capacidades y habilidades de los
empleados, mejorar la productividad y generar
o transferir nuevas tecnologias (Shafeek, 2016).
Para Steijvers, Lybaert y Dekker (2017) cuando
las practicas de RRHH como el reclutamiento,
la evaluacién y la compensacién son planeadas
e implementadas formalmente, contribuyen al
mejoramiento del desempefio general delas PyMEs.
Alo que Dang et al. (2018) suman el trabajo en
equipo, el pago de incentivos a los trabajadores
y la capacitacién. Por tal motivo la GRH ha
cobrado relevancia en la sobrevivencia de estas
organizaciones (Pérez-Bustamante et al., 2016)
porque contribuye a su productividad, rendimiento
e innovacion (Dangetal., 2018).

No obstante, existe escasa literatura sobre la
importancia dela GRH paralas PyMEs en paises en
desarrollo (Dang et al.,, 2018). Los pocos estudios
existentes afirman que en estas organizaciones la
GRH es informal y que los empleados aprenden
sobre lamarcha (Tam and Gray, 2016). Antonioliy

DellaTorre (2015) aseguran que esas circunstancias
y la relevancia de las PyMEs en las economias,
brindan argumentos para profundizar enla GRH en
estas empresasy asi poder generarse estrategias de
capacitacion disefiadas especialmente para estas.
Ante esto, el presente estudio realiza una revisiéon
de literatura para mostrar como es la capacitacion
en las PyMEs. A continuacion, se muestra la
metodologia utilizada.

Metodologia

Se revisaron articulos cientificos en tres
etapas: en la primera se realiz6 una bisqueda de
publicaciones que abordan el tema dela capacitacién
en PyMEs. Las bases de datos consideradas fueron
Web of Science, Scopus y EBSCO; su alto rigor
cientifico valida la calidad del conocimiento que
ofrecen susarticulos. En dichos indices, primero se
buscaron los términos small and medium businesses
training y small and medium enterprises training.

Debido a que solo se encontraron 16 articulos
en dicha bisqueda, se realizé una segunda con
los términos training + SMEs; hallando otros
49 articulos. Ninguna busqueda fue limitada
a un periodo especifico, por lo que todas las
publicaciones encontradas hasta el 30 de marzo
de 2020 fueron consideradas. Asi pues, se obtuvo
un total de 65 articulos.

La segunda etapa fue de seleccion. Alli se
revisaron los titulos, resimenes y palabras clave
de los 65 articulos encontrados para verificar la
pertinencia de las investigaciones respecto al
objetivo de esta. Se seleccionaron 50 articulos
en funcion de su pertinencia y relevancia para el
temaaquitratadoy se descartaron 15 trabajos cuyo
contenido no respondia al interés del estudio.

Seleccionadoslos 50 articulos, sigui6 laetapade
revisiény codificacion. Primero las autorasleyeron
y revisaron cinco articulos cada una; para, a partir
de una codificacion abierta, establecer un primer
conjunto de categorias de anlisis. Posteriormente
se realiz6 una comparacidén y se discuti6 sobre
el primer grupo de categorias. Derivado de la
discusion se defini6 un segundo grupo de categorias
deandlisis a partir del cual se realiz6 larevision de
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los 50 articulos. Cabe mencionar que durante la
revision surgieron otras categorias no consideradas
previamente, pero que dada su importancia se
incorporaron al resultado final.

Lafase derevisiony codificacion delos articulos
se hizo a través de una matriz en la que se vacié
la informacion obtenida por categoria por medio
de un andlisis de contenidos. Antes de iniciar
con la redaccién del texto, las autoras revisaron
y discutieron detalladamente los resultados
obtenidos. A partir de esto, algunas categorias
cambiaron de nombre o se fusionaron debido a
la naturaleza o semejanza de la informacion. Los
resultados obtenidos se presentan enseguida.

Resultados

En este apartado se presentan las principales
consideraciones encontradas en la revisiéon de
los 50 articulos cientificos. Dichos resultados son
ordenados por categoria analitica, alli se exponen
los argumentos examinados en cada publicacion.

Para mostrar los resultados es conveniente
definir qué es capacitacion, ya que enlarevision se
detectaron diversas definiciones. La capacitaciéon o
formacién —como tambiénreconocelaliteratura—
es definida como un proceso enmarcado en la
GRH. Por ello se relaciona con actividades como
la planificacion de la carrera, la evaluacién del
desempeiio, el reclutamiento y la seleccion (Pérez-
Bustamante etal., 2016).

La capacitacién se divide en tres vertientes
principales: el aprendizaje te6rico —
conocimientos—; el aprendizaje practico —
habilidades— y el cambio de actitud por parte de
losinvolucrados en estas actividades (Antonioliand
Della Torre, 2016; Vasquez, 2018). Asi, se enfoca
en desarrollar competencias especificas (Coetzer,
Wallo and Kock, 2019) enlos colaboradores de una
organizacién con el fin de disminuirlabrecha entre
el desempefio del trabajador ylos requerimientos
del puesto de trabajo (Vasquez, 2018).

La formacién también es un conjunto de
actividades sistematicasy planificadas que toman
lugar dentro y fuera de la empresa, destinadas

a trabajadores de toda la organizaciéon (Bager
et al.,, 2015; Susomrith, Coetzer and Ampofo,
2019). Vasquez (2018) agrega la necesidad de
conformar procesos de capacitaciéon que alineen
los intereses empresariales con los personales,
buscando una situacién de ganar-ganar para los
participantes. En una parte proliferala motivacion
de los trabajadores por capacitarse (Ncube and
Zondo, 2018) y para la empresa se consideran
beneficios tales como mayor rentabilidad, mayor
productividad, mejora de los procesos internos
entre otros. Ante esto, Pauli (2020) y Marenichenko
(2016) sostienen que la capacitacion enlas PyMEs
debe estar sustentada en el conocimiento cientifico
paralograr resultados de calidad.

Beneficios para las PyMEs

Ungranbeneficio delaformacién enlas PyMEs
eseldesarrollo de competenciaslaboralesen todos
los niveles organizacionales (Bai, Yuan and Pan,
2017; Nai-Wen, Chih-Yun and Lin, 2008). A mayor
calidad del capital humano, mayor flexibilidad
y capacidad de respuesta ante las variaciones
internas de la organizacién y los cambios que
impone el entorno (Karim, 2019; Kotey and Folker,
2007).No obstante, el propo6sito de la formacion
en las altas esferas en las PyMEs deviene de la
necesidad de adquirir conocimientos de gestion
organizacional y desarrollar habilidades parauna
toma de decisiones certera (Ghayoomietal., 2020;
Rafiki, 2020).

De igual manera Kessy y Temu (2010)
mencionan que parte de laformacion esta enfocada
en el cambio de actitudes de los gerentes con
referenciaa cdmo percibeny dirigen sus negocios.
Aquello permite que los directores de las PyMEs
cambien el espectro visual de una administracion
estrecha hacia un pensamiento estratégico. Por
ello Antonioli y Della Torre (2015) destacan la
capacitacion como un elemento decisivo en la
adopcion del enfoque estratégico, lo que deriva en
unaventaja competitiva (Coetzer, Wallo and Kock,
2019; Omar, Arokiasamy and Ismail, 2009). Esto
mejora los procesos internos (Dang et al., 2018;
Pauli,2020), aumenta el rendimiento empresarial
(Nai-Wen, Chih-Yun and Lin, 2008; Saastamoinen,
Reijonen and Tammi, 2017), incrementa la
productividad (Dang et al., 2018; Pauli, 2020),
la rentabilidad (Rabie, Cant and Wiid, 2016) y la
calidad de sus productos, serviciosy procesos (Agwu
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and Afieroho, 2016; Kholopane, 2016). En este
sentido la capacitacion también ayuda a enfrentar
los cambios organizacionales y tecnolégicos tanto
intencionados como los impuestos por el mercado
(Omar, Arokiasamy and Ismail, 2009; Sethi, 2018).

La capacitacion formal es vista por los
colaboradores como un factor que incide en su
motivacion laboral (Bai, Yuan and Pan, 2017; Omar,
Arokiasamy and Ismail, 2009), aumentando el
compromiso conlaempresa (Pauli,2020; Susomrith,
Coetzer and Ampofo, 2019) y disminuyendo la
rotacion laboral (Rabie, Cantand Wiid, 2016). Las
organizaciones que crean ambientes de trabajo
enfocados a la mejora continua y con una cultura
organizacional de apoyo tienen mayor probabilidad
de que los colaboradores sugieran y promuevan
proyectos de innovacién (Ilkhamova et al., 2017;
Pauli, 2020; Sethi, 2018). Aquellos factores son
determinantes en la supervivencia (Kotey and
Folker, 2007) y sostenibilidad (Arasti, Zandi and
Talebi, 2012; Kholopane, 2016) de las PyMEs. Kotey
y Slade (2005) mencionan la importancia de las
inducciones tanto a la empresa como al puesto de
trabajo. Este tipo de formacidn permite esclarecer
las pretensiones de la organizacidn para con el
trabajador y las facilidades que puede ofrecerles.

Vision estratégica

La vision estratégica refiere a la planeacién y
alcance de objetivos a largo plazo. En las PyMEs
esto no es comun por sunaturaleza, su orientacién
informal o flexible y su preocupaciéon por la
supervivencia o rendimiento a corto plazo (Kotey
and Folker, 2007; Saastamoinen, Reijonen and
Tammi, 2017). Debido a que la capacitacion suele
presentar resultados visibles y tangibles en el largo
plazo esta no es prioridad en las PyMEs (Shafeek,
2016), pues prefieren enfocarse en cumplir con
la némina, aunque esto no las deslinda de la
responsabilidad de desarrollar talento humano
(Ngaochay and Walsh, 2017).

Lo anterior, serelaciona con que muchas PyMEs
“estan dirigidas por duefios/gerentes que carecen
devisiénalargo plazo, [...] necesaria paraidentificar
ladireccién futurade sunegocio” (Mazzarol, 2004,
p- 1). Esto destaca la necesidad de la capacitacién
en todos los niveles organizacionales, ya que es
importante que cambie la visién de las PyMEs
con respecto a la capacitacion. Resulta necesario

que esta se incluya en su planeacion estratégica
y se considere para enriquecer las habilidades,
aumentar el conocimiento de su fuerza laboral y
mejorar el rendimiento de los colaboradoresy dela
organizacion en general (Khan and Ramsey, 2013).

Estructura del proceso de capacitacion

Para Pauli (2020) las PyMEs deben
profesionalizar y formalizar la capacitacion a
través de modelos alineados a investigaciones
cientificas. Los autores aconsejan cuatro etapas
paraello: deteccion de necesidades de capacitacion
—DNC—, planificacién, ejecucién y evaluacion. Por
su parte Vasquez (2018) recomienda estructurar
la capacitacién basado en el ciclo administrativo:
planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion.
Esta propuesta coincide con la de Pauli (2020)
puesto que la fase de organizaciéon de Vasquez
(2018) incluye su etapa de DNC.

Respecto a la primera etapa, Kotey y Folker
(2007) afirman que escasamente las PyMEs
realizan andlisis formales sobre las necesidades de
capacitacion. Sin embargo Nai-Wen, Chih-Yuny Lin
(2008) recalcanlaimportancia de este analisis dada
la relacion implicita con los resultados obtenidos
tras la implementacion. Debido a la informalidad
arraigada en estas empresas, las evaluaciones del
desempefio pueden utilizarse para identificar las
falencias a ser resueltas con la capacitacion (Roy
and Raymond, 2008).

En la segunda fase ambos autores mencionan
la planificaciéon de los recursos materiales y
econdémicos, los participantes, el objetivo y los
procedimientos para llevar a cabo las acciones de
formacion. En consecuencia, Simpson, Schraedery
Borowski (2015) exponen que el resultado de esta
etapa consiste en un plan de formacién que debe
contemplar: objetivo, participantes, método de
capacitacién, materiales, encargado, presupuesto,
disponibilidad de tiempo y lugar destinado para el
desarrollo de la formacidn.

Por su parte Sirinaga, Khatibi y Azam
(2020) sugieren comprobar la efectividad de la
capacitacion con el modelo de Kirkpatrick por
su alta utilizacion en la literatura. Esa propuesta
establece cuatro niveles de andlisis: reaccién de
los trabajadores; aprendizaje adquirido; cambio
del comportamiento de las personasinvolucradas
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y resultados econémicos. Aunque un aspecto
negativo prevaleciente enlos procesos de formacion
eslapocaseriedad enlasactividades de evaluacion
y seguimiento de la formacién, lo cual dificulta
definir con claridad los beneficios de la inversion
(Ngaochay and Walsh, 2017).

Formalidad en los procesos de
capacitacion

La capacitacion informal existe en las PyMEs,
independientemente de su tamafio (Kotey and
Folker, 2007), y es utilizada en mayor o menor
medida seglin sea necesario (Roy and Raymond,
2008). Aun cuando vasta literatura justifica los
beneficios de la formalidad (Shafeek, 2016) el
comportamiento de las PyMEs esta sesgado porla
informalidad, la falta de sistematicidad y la poca
planificacidn en procesos de capacitacion (Coetzer,
Walloand Kock, 2019; Padachiand Lukea-Bhiwajee,
2016; Sethi, 2018).

Esto se refleja en la baja asistencia de los
trabajadores a eventos formales de capacitacién
(Susomrith, Coetzer and Ampofo, 2019), prefiriendo
la flexibilidad de la capacitacién informal (Adla,
Gallego-Roquelaure and Calamel, 2019; Sethi,
2018). Jayawarna, Macpherson y Wilson (2007)
justifican esto basandose en tres ideas: se incurre
enun menor gasto; se ajustaalabajadisponibilidad
detiempo delos trabajadores o alas tareas diarias
y se enfoca en las necesidades especificas de los
trabajadores. Con base en ello Tam y Gray (2016)
exponen que la informalidad en los procesos de
formacién de las PyMEs le da cierta flexibilidad
a los duefios, quienes escogen este método de
capacitacién por considerarlo mas apegado a su
realidad (Adla, Gallego-Roquelaure and Calamel,
2019; Bageretal, 2015).

Método de capacitacion

Los métodos de capacitacion son formales
o informales y las PyMEs prefieren uno u otro,
dependiendo del nivel de formalidad en su gestion
(Kotey and Folker, 2007). Los formales incluyen
la imparticidn de cursos, talleres, instrucciones
guiadas, seminarios, tutorias, e-learning y
conferencias (Bager et al.,, 2015; Nagi, 2008;
Simpson, Schraeder and Borowski, 2015; Sirinaga,
Khatibiand Azam, 2020). Esta capacitacién puede

realizarse al interior o en espacios ajenos a la
empresa (Antonioli and Della Torre, 2015).

En la capacitaciéon informal los ejemplos mas
citados son: capacitacién durante el trabajo; rotacién
de labores; aprendizaje basado en experiencia;
desarrollo de habilidades con practicas laborales
e interaccién con compafieros mas experimentados
(Kotey and Folker, 2007; Sulistyowati et al., 2018;
Susomrith, Coetzer and Ampofo, 2019). También el
tamafio de la organizacion puede ser determinante
para escoger el tipo de capacitacion. Existe mayor
probabilidad que las empresas pequefias opten
por métodos menos formales, en contraste con las
empresas medianas que se apoyan mas en métodos
formales (Kotey and Slade, 2005; Susomrith,
Coetzer and Ampofo, 2019).

Hoy el e-learning constituye un método de
capacitacién formal (Roy and Raymond, 2008),
reconocido por la flexibilidad del horario y el
lugar paralasacciones de formacién (Nagi, 2008).
Asimismo, se destaca por las comodidades que
ofrece tanto al aprendiz como a la organizacion.
No obstante, un elemento que puede atentar en su
contra es la falta de tecnologias informaticas y de
conectividad (Nagi, 2008).

Pertinencia del programa de
capacitacion

La formaciéon debe ser una oportunidad
igualitaria paratodoslos niveles de la organizacion.
Eneste sentido Rabie, Canty Wiid (2016) mencionan
la importancia del acceso a los programas de
capacitacién que permitan desarrollar diferentes
tipos de competencias. Sin embargo Lange, Ottensy
Taylor (2000) destacan limitantes dela capacitacion
como el acceso y la provision de los programas,
afirmando que el disefio del contenido —en ciertas
ocasiones— no esta alineado alas necesidades de
las PyMEs (Kotey and Folker, 2007; Nai-Wen, Chih-
Yun and Lin, 2008).

Relacionado a esto, esta la baja disponibilidad
de formacién proveniente de fuentes externas (Bai,
Yuanand Pan,2017) ylainexistencia de programas
de capacitacién diseflados especialmente para
las PyMEs (Padachi and Lukea-Bhiwajee, 2016).
Ante esta situacion los gerentes/duefios optan
por crearlos (Tam and Gray, 2016), dependiendo
delasnecesidades contemporaneas sin contemplar
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el rigor cientifico necesario para establecer un
programa de formacidon apegado a estandares
de calidad (Pauli, 2020). Asi, la informalidad y la
carenciade enfoque alamejora continuarepercuten
enlapertinencia delos programas de capacitacion
(Khan and Ramsey, 2013).

;Gasto o inversion?

Comunmente las PyMEs no destinan un
presupuesto periddico para capacitacion (Ferraris
etal,,2000) dado que es un tema poco valorado por
sus duefos/gerentes. Algunos consideran que es
un gasto innecesario (Ngaochay and Walsh, 2017)
y que su implementacion no tendra beneficios
economicos (Panagiotakopoulos, 2011; Rabie, Cant
and Wiid, 2016). De igual manera esta el temor de
invertir en la formacién de los empleados y que
unavez que estosadquieran nuevas capacidadesy
habilidades decidan abandonar la empresa.

Por su parte Kessy y Temu (2010) sugieren
que la capacitacion en PyMEs es una inversion
que aumenta las posibilidades de mejorar la
productividad y los ingresos empresariales, asi
como cumplirlos objetivos estratégicos (Nai-Wen,
Chih-Yun and Lin, 2008). Igualmente se trata de
una herramienta que podria posicionar a estas
empresas sobre sus competidores (Vasquez, 2018)
y permitir “sobrepasarlaincertidumbre enla toma
de decisiones” (Kessy and Temu, 2010, p. 110).

Disponibilidad de presupuesto y fuentes
de financiamiento externo

Para Kotey y Folker (2007) pocas PyMEs
destinan una parte de su presupuesto para
capacitacion. Aun cuando contemplan dicha
partida, la misma estd marcada por la escasez
de recursos financieros; lo anterior, imposibilita
que su capital humano se desarrolle continua y
formalmente (Ferraris etal., 2000; Saastamoinen,
Reijonenand Tammi, 2017).En este sentido Shafeek
(2016) afirma que hay fuentes de financiamiento
externo como medio para las PyMEs, pero hay
desinformacién sobre cémo adquirir tales
subvenciones (Ramukumba, 2014). Shafeek (2016)
comenta que, si se recibe financiamiento externo,
es importante aprovechar al maximo el monto
donado; para ello se propone definir un proceso
de capacitacién formal que garantice el retorno

proveniente de dichainversion (Agwu and Afieroho,
2016; Simpson, Schraeder and Borowski, 2015).

Apoyo gubernamental

Las PyMEs son fundamentalesenlaeconomiade
los paises (Mulleretal., 2015; Rabie, Cantand Wiid,
2016), pero tienen acceso limitado a financiacion
de entidades gubernamentales (Kessy and Temu,
2010). Sin embargo algunos gobiernos imponen
procesos de capacitacién formal a estas empresas,
volviéndose una presion financieraylegal mas que
una motivacién (Padachi and Lukea-Bhiwajee,
2016). Teniendo las PyMEs tanta relevancia para
la economia a nivel mundial, resulta necesario
prestar mayor atencién econémicaasus estrategias
de innovacion y capacitacion (Antonioli and Della
Torre, 2015). Para esto, Panagiotakopoulos (2011)
propone un esquema de garantia de préstamos
por parte del gobierno con el fin de financiar el
desarrollo de recursos humanos. También apunta
que “este esquema puede ser realmente ttil para
empresas que han sido rechazadas para préstamos
en otros lugares” (p. 16).

Abor y Quartey (2010) recomiendan a los
gobiernos de los paises incitar a instituciones de
capacitaciény ciertas entidades no gubernamentales
por medio de incentivos fiscales a brindar
capacitacion a empresarios de las PyMEs. De ahi
que es indispensable que los gobiernos aboguen
por mayor educacion y capacitacién para estas
empresas, porlo que sus politicas deberian enfocarse
enreducirlaslimitacionesy mejorarlaprovision de
dicha capacitacion (Bai, Yuan and Pan, 2017).

Bisqueda de asesoria externa para la
capacitacion

Algunas fuentes externas son las empresas
privadas de capacitacidn, grupos industriales,
asociaciones comerciales, organismos profesionales,
universidades y organizaciones respaldadas por el
gobierno (Bai, Yuanand Pan,2017; Bageretal,, 2015).
Pauli (2020) aconsejaacudiralasasesorias externas
cuando las PyMEs no estén en disposicion de asumir
la capacitacidn o cuando detecten una necesidad
que requiera un grado de especializacion superior
al desarrollado por la empresa (Pérez-Bustamante
et al,, 2016). Sin embargo Panagiotakopoulos
(2011) menciona la desconfianza de los duefios de
estas empresas ante las capacitaciones externas,
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lo que deriva en la poca utilizacion de este recurso
(Sulistyowati etal., 2018).

Por otro lado, Antonioli y Della Torre (2015)
sostienen que las organizaciones a cargo de
ofrecer asesoriay capacitacion alas PyMEs deben
determinar con precision las necesidades de estas
empresasy saber distinguirlas delas organizaciones
grandes; mas aun, cuando el presupuesto de las
primeras es limitado.

Problemas técnicos

Es comun que las PyMEs utilicen tecnologias
simples que no requieren conocimientos
avanzados (Sulistyowati et al., 2018), razén
por la cual consideran de menor importancia
la capacitacion. Adicional a las restricciones en
los procesos de RRHH (Ghayoomi et al., 2020)
se tiene la falta de financiamiento de tecnologia
(Ramukumba, 2014) y como consecuencia el
poco acceso a cursos a distancia (Nagi, 2008).
Esto, aunado a la escasez de habilidades de
gestion (Arasti, Zandi and Talebi, 2012), impide
el desarrollo de una capacitacidn exitosa.

Otro problema al implementar procesos de
capacitacion es su complejidad. La mayoria de los
programas de formacién son elaborados y dirigidos
agrandes empresas (Susomrith and Coetzer, 2015).
Sulistyowati et al. (2018) destacan la necesidad
de que tales programas sean adaptados a las
caracteristicas y problemas particulares de las
PyMEs y asi permitirles un mayor desarrollo.

Percepcion de los dueiios/gerentes de
PyMEs

Losduenos/gerentes de PyMEstienendisimiles
concepciones erréneas respecto ala capacitacion.
Frecuentemente su actitud es negativay renuente
ante ella (Sulistyowati etal., 2018; Susomrith and
Coetzer, 2015), ademas de considerarla un lujo
innecesario e inasequible (Kotey and Slade, 2005).
Asimismo, es habituallaidea de quela capacitacién
es solo viable para empresas grandes (Damoabh,
Ashie and Kodjo-Kekesi, 2016). A esto se suma
la poca disponibilidad de tiempo y la dificultad
para relevar a los colaboradores mientras estan
capacitdndose (Saastamoinen, Reijonen and
Tammi, 2017).

Resulta fundamental analizar aquellas
percepciones puesto que son las que determinan
sila capacitacion es propicia o no, lamanera en la
que deberia realizarse y quiénes tendran acceso a
ella. Una circunstancia que influye en la decision del
duefo/gerente para ofrecer formacion es el deseo
de resultados a corto plazo (Pachadi and Lukea-
Bhiwajee, 2016),1o que impide que una capacitacion
formal seala opcion preferida. La falta de evidencia
sobre las ventajas a corto plazo dificulta definir su
utilidad para la empresa (Susomrith and Coetzer,
2015). Para Walker et al. (2007) es importante
“establecer suficiente evidencia delarelacion entre
la participacién en capacitacion, el incremento en
las habilidades gerenciales y el mejoramiento del
desempefio del negocio” (p. 295) para una mayor
confianza de los duefios/gerentes.

También es necesario brindar alternativas para
acceder a procesos de capacitacion, aportando
vias para mejorar su desarrollo. Una opcion es
la creaciéon de centros virtuales de aprendizaje
donde se impartan seminarios especializados en
las necesidades delas PyMEs (Panagiotakopoulos,
2011).RoyyRaymond (2008) sugieren desarrollar
una cultura de estudio virtual o e-learning que
permita la capacitacion de los empleados y de los
duefios/gerentes de las PyMEs sin necesidad de
salirdelaempresaeincurrir en gastos adicionales.

Habilidades gerenciales

Los gerentes tienen bastante injerencia en la
toma de decisiones respecto ala capacitacion en su
empresa (Damoah, Ashie and Kodjo-Kekesi, 2016).
No obstante, la falta de habilidades en planeacion
estratégica puede impedir que se elija el camino
correcto. Como destaca Johnson (2002) es comun
que estas personas no cuenten con la destreza ni
experiencia para identificar las necesidades de
capacitacion del personal, ademdas son renuentes
alaasesoria externa.

ParaJayawarna, Macpherson y Wilson (2007)
la falta de habilidades de gestién en las PyMEs
es un tema clave y una prioridad por resolver. La
capacitacién no solo es necesaria para el personal
general, sino también para los gerentes dado
su papel trascendental en el desarrollo de estas
empresas. Con base en ello Arasti, Zandi y Talebi
(2012) afirman que la capacitacién gerencial
contribuye al refuerzo de habilidades como la
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gestion de crisis, el marketing financiero y la gestion
del talento humano, lo que ayuda a mejorarlatoma
de decisiones. Por medio de la capacitacién formal
los gerentes también pueden ampliar sus redes
de negocio, transferir tecnologia y desarrollar
entidades comerciales. Asimismo, la capacitacion
puede traer crecimiento en las utilidades dado un
mejor desempefio del gerente enlaimplementacion
deideasparaelaumento delaproductividad (Kessy
and Temu, 2010).

Por su parte un beneficio adicional de
la capacitacion es la creacion de un entorno
organizacional que permita la difusién y
regeneraciéon continua del conocimiento y la
innovacion, induciendo al aprendizaje constante
yacumulativo (Antonioliand Della Torre, 2015). Del
mismo modo Susomrith, Coetzer y Ampofo (2019)
sostienen que la capacitacion esta positivamente
relacionada con la satisfaccion laboral y el
compromiso afectivo de los colaboradores con la
empresa.

Disposicion de los trabajadores

Los trabajadores son la poblacién objetivo de
la capacitacion, lo cual no significa que siempre
estén dispuestos a recibirla. Panagiotakopoulos
(2011) argumenta que la ausencia de un vinculo
claro y demostrable entre la capacitacion y
factores como el aumento de sus ingresos o de su
desarrollo profesional genera poca motivacion de
los trabajadores parala formacién. Ademaslas altas
cargas de trabajo y la falta de tiempo representan
barreras paralos procesos en cuestion (Susomrith
and Coetzer, 2015). No obstante, la poca disposicion
no es general; Roy y Raymond (2008) sostienen que
muchos empleados, por eleccién propia, deciden
capacitarse a través del e-learning.

Otro panorama comun es que los colaboradores
deseanrecibir capacitacién efectivay suficiente en
lapyme quelaboran, perolaempresano cuenta con
una estructura organizacional adecuada o politicas
quelapromuevan (Tam and Gray, 2016). Dada esta
situacién, muchos empleados deciden aprender de
maneraauténoma o a través de los proyectos enlos
que se desempefian (Susomrith and Coetzer, 2015).

Lo anterior, no anula la existencia de PyMEs
que realmente se esfuerzan por capacitar a sus
empleados. Bai, Yuan y Pan (2017) encontraron

que diferentes directores ejecutivos de este
tipo de empresas en China consideraban la
capacitacion como un incentivo importante para
sus empleados. Observaron que aquellos que tenian
mayor participacion en procesos de capacitacion
se encontraban mas comprometidos con la
empresa y motivados en su trabajo. Asimismo,
presentaban menor probabilidad de dejarla o
tener comportamientos perjudiciales. Al respecto,
Simpson, Schraedery Borowski (2015) refieren que
para que un proceso de capacitaciéon tenga mayor
probabilidad de éxito es fundamental considerar
las opiniones y percepciones de los trabajadores.

Mercados internacionales

Las empresas —incluidaslas PyMEs— buscan
adaptarse a la globalizacién para continuar en el
mercado, por lo que deben enfrentar diferentes
presiones competitivas tal como la participacion
en proyectos de capacitacion que les permitan
convertirse en empresas de clase mundial (Roy
and Raymond, 2008). Independientemente del
esfuerzo querequiere ello representa un beneficio
para las PyMEs dados los nuevos conocimientos,
capacidades y habilidades que deben adquirir para
competir en un mercado global (Nai-Wen, Chih-Yun
and Lin, 2008; Sethi, 2018).

Lasinstituciones internacionales también han
hecho un llamado a las PyMEs y al mercado para
aumentar las habilidades de su personal, en especial
atravésdela capacitacion formal (Antonioliand Della
Torre, 2015). Acatar propuestas como esta, hace que
dichas empresas mejoren su competitividad y sea
mayor la probabilidad de éxito en el contexto de
la globalizacién. Ademas de desarrollar o mejorar
habilidadesy capacidades técnicas, la capacitacion
también deberia estar enfocada en herramientas
innovadoras para responder a las necesidades del
mercado (Vasquez, 2018).

Discusion

Losarticulos analizados arrojaron elementos
que caracterizan a la capacitacion en las PyMEs
como una practica que ain no es considerada
imperante en estas empresas por razones
diversas: (i) desconocimiento de beneficios; (ii)
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desconocimiento de entidades proveedoras de
formacion; (iii) programas disponibles (Damoah,
Ashie and Kodjo-Kekesi, 2016); (iv) renuencia de
los propietarios a invertir en la formacion ante el
temor de que los trabajadores decidan marcharse;
(v) bajadisponibilidad de tiempo (Susomrith and
Coetzer, 2015) y (vi) capacitacidon poco constante
e informal que imposibilita ver los resultados
esperados en el corto plazo (Saastamoinen,
Reijonen and Tammi, 2017).

El bajo rendimiento de los trabajadores es
otro factor por el cual las PyMEs prefieren no
invertir en capacitaciéon. Ante la limitacién de
recursos, las empresas no pueden permitirse
capacitar a empleados con bajo rendimiento; de
ahi que prefieren conformar normativas legales
y administrativas para el despido; desde la
perspectiva de los duefios/gerentes de las PyMEs,
esto conlleva menos inversion que la capacitacion
(Kotey and Slade, 2005). Asi pues, estas empresas
carecen de incentivos suficientes para considerar
la capacitacién como un proceso elemental para su
competitividad; prefieren contratar personal que
ya cuente con los conocimientos y capacidades
necesarias (Roshchin and Travkin, 2017).

En este sentido puede concluirse que la
capacitacion, en especiallaformal, no esunapractica
comunenlas PyMEs. Suausenciarepresentaun gran
obstaculo interno en estas empresas, impidiendo
sucrecimientoy contribuyendo a sus altas tasas de
fracaso (Saastamoinen, Reijonenand Tammi, 2017).
Implementar procesos de capacitaciéon con base
en las propuestas mencionadas ayuda a obtener
mayor profesionalizacion (Pauli, 2020) y calidad.
Asimismo, la ausencia o poca implementacién de
capacitacion formal genera otros inconvenientes
como la alta rotacién de personal y bajas
perspectivas de crecimiento a largo plazo.

Asi pues, las PyMEs enfrentan diferentes
desafios y barreras cuando se refiere a la
capacitacion. En esta investigacién se ha visto que
cuando se trata de estas empresas, la capacitacion
se encuentra en estado de infancia (Padachi and
Lukea-Bhiwajee, 2016). Esto sereflejaenla escasez
de estudios sobre el tema a pesar de la relevancia
delas PyMEs paralas economias mundialesy delos
RRHH como fuente de sobrevivencia. Lo anterior,
otorga argumentos suficientes para aumentar la
investigacion sobre la capacitacién en las PyMEs.

Esta revision ha demostrado que es menester
explorar o generar estrategias para una capacitacion
efectiva y una innovacidn de los modelos actuales
de capacitacion para estas empresas.

Conclusion: limitacionesyalcances
de lainvestigacion

Esta investigacion ha representado un
primer esfuerzo de las autoras por caracterizar
una imagen al dia de hoy, de la capacitacion en
las PyMEs. Al ser un primer ejercicio, el estudio
presentalimitaciones; la principal es el tamafio de
lamuestradelaliteratura analizada. Por tal motivo,
esta revision abre una futura agenda en la que es
menester realizar unasegundainvestigacion de este
corte que considere otro tipo de literatura (como,
por ejemplo, capitulos de libro, obras completasy
tesis) que verse sobre este tema.

El trabajo también tiene ciertos alcances que
resultan pertinentes. El primero es que permite
obtener un panorama que, a partir de ciertos
elementos, muestrala situacion de la capacitacion
enlas PyMEs. Este aporte resulta considerable ante
los pocos estudios realizados sobre el tema, pues
en la busqueda realizada en tres bases de datos
distintas solo se encontraron 65 trabajos de los
cuales inicamente 50 abordan directamente la
tematica en cuestion.

Si bien el tema de la capacitacién ha sido
ampliamente estudiado conrespecto alas grandes
empresas, los articulos encontrados en esta
busqueda demuestran que no es asi en el caso de
las PyMEs. Asf que esta investigacién aporta al
estudio y a la integracién de un panorama sobre
la capacitacién en estas empresas. Por ello este
estudio puede ser util no solo en términos del
debate académico, sino también para propietarios
y gerentes de PyMEs puesto que se identifican y
sintetizan diversas problemadticas que pueden
atenderse para lograr procesos de capacitacion
exitosos.
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