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INTRODUCCION

CONTEXTO

A partir de 1982, con el gobierno de Miguel de la Madrid, se
empiezan a generar cambios en la politica econémica para el desarro-
llo econdmico de México. La causa de esas transformaciones fueron
tanto internas como externas, actuales como anteriores. Uno de esos
cambios significativos fue la nueva estrategia para el crecimiento
de la economia, pasando ‘e un modelo proteccionista a la apertura o
liberalizacién.

La formacién de grandes Dblogues econdmicos que rebasan las
fronteras nacicnales e imponen nuevas formas de organizacidén y
dominacién c¢cbligan a realizar cambios econbémicos, politicos vy
sociales gue permitan adaptarse a las exigencias, dar solucién a la
crisis v retcmar €l camino del crecimiento sostenido.

Es vues necesario, comoc lo planted el grupo en el poder, que
tanto empresarios, trabajadores y sociedad en su conjunto participen
en ei cambio estructura. de la economia para lograr mayores niveles
de calidad, productividad y competencia en las empresas.

Sin embargc, es en el régimen de Salinas de Gortari donde se
profundiza el proyecto de reformas econémicas del pais. Dicha
reestructuracién se enmarca dentro de la refbrma del Estado que‘el
gobierno pretends llevar a cabo en su periodo de gestidn. Este
comprende una reforma en lo politico y una reforma en lo econdémico.

Esta Ultima comprenderia aspectos como: modernizacidn de la regula-

-



ciébn econdémica, reduccién de la participacién del Estado en la
economia, apertura de la ecconomia, reformulacidén de la estrategia
redistributiva, una nueva reglamentacidn para atraer inversidn
extranjeré, revisidédn de la politica industrial y formulacidn de una
nueva mecanica de-orientacidén del desarrcllo.

Las funciones del Estado-productcr se reducen a su minima
expresioén, de tal modo gue la privatizacidén de las empresas publicas
situan a la ecconomia a una regulacidn por las fuerzas del mercado.
Su papel se centra, en crear una infraestructura necesaria para que
funcione la economia, la imparticién de justicia, y en la simplifica-
cién administrativa que permita a las empresas realizar sus trémites
mas rapida y eficazmente.

Es evidente que todas estas reformas estédn enfocadas a la
realizacidn del objetivo central: el desarrollio econdmico de México.
De éste se desprenden otrcs obletives gue pretenden ser resueltos por

dichas reformas y gue pcdemnos generalizar como mejores y MmAas

m

equitativos ingresos para 10s mexicanos, un amplio desarrollo social,
una planta productiva cocmpetitiva y exitosa, un sistema politico
participativo, todo dentro de un equilibrio ecolbdgico.

Uno de los medics que elige el gobiernc para alcanzar dichos
objetivos y que ademds se plantea como necesario debido a la forma-
cidén de blcgues econdm.cos para enfrentar la competencia, es la firma
de un Tratado de Libre Comercio con sus vecincs del norte. Es por
ello, que ha principio de su gestidn (1890), el gobierno de Salinas,

a través de la Comision de Comercio de la Camara de Diputados



comienza a preparar estudios para analizar las implicaciones econdémi-
cas, sociales y juridicas gue para nuestro pais tendria la celebra-
cidn de un Tratado de Libre Comercio con Estados Unidos de América
que permitiera incrementar el intercambio de productos, servicios,
e inversidn externa entre ambos palses. Dicho tratado era importante
para el futuro econdmico del pais, ya que a partir de 1986, con la
entrada de Méxicc al GATT y especialmente a partir de 1988 México
habia realizado una acelerada apertura comercial, con el objetivo de
modernizar la industria y combatir la inflacidén, como mecanismos para
el crecimiento. La firma del Tratado de Libre Comercio representaba
una decisidn politica y econdmica fundamental, ya que esto significa-
ria una mayor integracidn con la economia mas desarrollada y fuerte
del mundo.

De este modo el Tratado de Libre Comercio se establece como uno
de esos medios por el cual el gobilerno de Salinas de Gortari ha
disefiade para avanzar sus cbjetivos de desarrollo. Su administracidn
ha planteado el TLC como el vehiculo para garantizar el acceso de los
productos mexicanos al mercado norteamericano, salvando las medidas
proteccicnistas que en los Gltimos afos han florecido en ese pais.
Pero la exportacidn tarpoco es el objetivo Ultimo. Se trata mas bien
de forzar a la planta produétiva a elevar la productividad para ser
coempetitiva y asi poder elevar los salarios y con ello los ingresos
de los mexicanos. Mas aun, con dicha apertura se trata de eliminar
el sesgo gue povr cincuenta anos favorecid la concentracidén del
%ngreso e impidio gque se elevaran para el gruesc la poblacidén en
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forma equitativa. De ahi que el proceso de apertura signifique toda
una transformacién de la estructura econdbmica del pals en aras de
alcanzar los objetivos centrales del desarrollo.

El reto, al firma; este tratado, es mayor para México, gue para
sus vecinos del Torte. Ya que estos poseen un desarrollo tanto
tecnclégico como técnico en sus procescs de produccidn. Pero ser
competitivos en Estados Unidos significaria ser competitivos en todo
el mundo, lo que permitiria desarrollar mercados gque hoy son impensa-
bles.' Solo asi, se puede encontrar el camino gque nos haga mas
productivos y poder aumentar los niveles de ingresc. Solamente
compitiendo coﬁ los paises desarrollados podemos aspirar al desarro-
1lo econdmico. Asi lo ejemplifican palises gue han tenido éxito en su
crecimiento, como es el caso de Japdn, Corea del Sur, Singapur y
hasta China gue se han acercado a los mercados eurcpeos y americanos.
Se trata pues, de explctar por medio de la procductividad y la calidad
de nuestros productos y servicios esos palises ricos, ya dJue no se
daria si nos pusiéramos a competir con paises centroamericanos o aun
sudamericanos. Claro estd que habria que elaborar dicha estrategia
con sumo cuidado para no caer en la pérdida de la soberana nacicnal
0 en una dependencia econdémica extrema.

La situacidén de apertura comercial ya es un hecho, pues el
congresc americanc aprobd el 17 de noviembre el Tratado de Libre
Comercio y ha entradc en vigor el primero de enero ée 1394. Esto
sitlla a México en la realizacidn praéactica y pronta de modernizar su

planta productiva para enfrentar la cocmpezencia con Estados Unidos



y Canada.

Ante esta situaciér las empresas mexicanas se enfrentan al reto
de modernizar su planta productiva, sus sistemas administrativos y
desarrollar una cultura productiva a partir de una nﬁeva actitud del
trabajador y del émpresario. Solo mediante esta actualizacidn se
podré competir en los mercadocs financieros, de productos o de
servicios; ya sea para conservar o aumentar la participacidn de las

empresas mexicanas en el mercado.

PEQUENA\’MEDMNAINDUSﬂﬂAANTELAAPERTUéA

El papél de la micro, pequeia y mediana empresa en la industria-
lizacidén de México a sido muy importante, especialmente en la
generacién de empleos. Hasta 1970 proporcionaron mas del 60% del
empleo en la rama de las manufacturas, en 1980 se redujo a un 47% y
en 1988 alcanzdé un 51%. Segun datos oficiales, la cantidad de micros
, Ppequenas y medianas empresas para el afio de 1994, suman 1.3
millones , generan cerca del 70% del empleo total y representan 30%
de la produccidn global.

La apertura comercial representa para las peguefias empresas una
mayor competitividad, ya que los socios de México -Estados Unidos y
Canada- poseen una planta productiva tecnclégica y técnicamente mas
avanzada que les permite una mayor productividad, calidad en sus

productos y precins még Lacos.



De este modc las manufacturas mexicanas competirdn dentro y
fuera del pais con las elaboradas en ctras naciones y la atencidén que
se le dé a la calidad, el disefio, la oportunidad y el precio serén
muy importantes para la sobrevivencia y desarrollo de dichas empre-
sas. La atencién "al cliente tendrd que ser primordial, tanto para
empresas gue tienen un pcsicionamiento internacional o nacional, las
que estan entrando en la competencia o las que tienen dificultades.
El reto de la competitividad atafie a todos, tanto a gobierno,

empresas y consum-dores.

Para seguilir estocs lineamentos, el gobierno federal, el sector
privado y los trabajadores han realizado acuerdos y programas dque
impulsen la prcductividad y la calidad en la industria mexicana.

Dichos acuerdos corteriplan los aspectos més relevantes que pudieran

(I

influir para elevar la productividad y la calidad, entre ellos
destacan EL PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD, Y EL
ACUERDO NAZICNAL PARA LA ELEVACION DE LA CALIDAD Y PRODUCTIVIDAD.
En su estructura hacen referencia a factores importantes como:
a) La mcdernizacidédn de las estructuras organizativas del entorno
productive, tanto empresariales, gubernamentales y sindicales.

b) Sureracilr desarrollo de la administracidn.

s

c) Enfasis en los recursos humanos.
d) Fortalecimiento de las relaciones laborales.
e) Mecdernizacién y mejoramiento tecnolégico, investigacidn vy

-

desarrollo.



f) Entorno macroeconbémico y social propicio a la calidad y

productividad.

Existen otros elementos, importantes también, que se tienen que
tomar en cuenta para lograr la competitividad, por ejemplo: la
formacién de una infraestructura sélida que permita la fluidez de los
transportes para comunicar las diferentes regicnes del pais y que
abaraten los costos; un sistema financiero que proporcione créditos
accesibles y oportunos ~ las pequefias y medlanas empresas para que
puedan invertir en tecnoleogia y recursos humanos (capacitacidéon y
desarrollo); la capacidad gerencial y la solidez de la economia.

Este es el reto que la planta productiva mexicana se propuso al

abrir su economia en forma acelerada.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al analizar la situacidén actual de la industria en México, en
particular en la peguefla y mediana industria, vemos que ésta se
enfrenta a competidores con mayores ventajas debido a sus economias
desarrolladas. Estdo por la apertura de la economia mexicana con los
paises vecinos de Carada y Estados Unidos. También sabemos que
exlisten elementos claves o de mayor importancia que inciden para que
una empresa sea mas cempetitiva. Tal es el caso de la capacitaciédn.

La atencién adecuada del factor humano por parte de las empresas
es una pieza importante que nos ayuda a competir y sobresalir ante
la apertura comercial. Las inversiones en el factor humano siempre
repercutiran en beneficios para la empresa y los trabajadores,
logrando una mayor productividad que las hard més competitivas en
calidad vy precio. Ante esta situacidén se nos plantea el siguiente
problema:
. Se esta propcrcicnandc a los trabajadores de la pequefla y mediana
empresa la capacitacidn adecuada y necesaria gque les permita obtener

una mayor productividad y competitividad ante la apertura comercial?



OBJETIVOS

El objetivo de ésta investigacidén es analizar en gque medida la
micrec y mediana empresa estd capacitando a sus trabajadores. Si 1lo
hace, conocer si ésta capacitacidn cubre realmente las necesidades
de cada trabajadgr y de cada empresa de tal forma que se esté
reflejando en la productividad de los trabajadores y en la competiti-
vidad de las empresas. También, analizar si antes de capacitar a sus
trabajadores, realizan estudios sobre las necesidades reales de
capacitacidén en los diferentes niveles: adiestramiento en caso de
personal operative de nuevo ingreso; capacitaciédn para supervisores
y recapacitacién en caso de la adquisicién de nueva tecnologia. O si
solo 1lmparten cursos de capacitacién para cumplir con el requisito
legal. Asi mismo se analizard si los cursos que se estéan impartiendo
son disenados y aplicados por las propias empresas ¢ elaborados con

apego ai Plan Nacional de Capacitacién y avalados por la Secretaria

del Trabajo y Previsidn Sccial.

OBJETIVO GENERAL:

Conccer y evaluar 21 grado de capacitacidén que se imparte a los

trabajadores de la micro y pequefa empresa del area de la cdelegacidn

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Analizar si las empresas realizan estudios sobre las necesidades
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reales de capacitacién antes de su imparticidn.

b) Conocer si la capacitacidén impartida por las empresas cubre las

necesidades del trabajador y de la empresa reflejandola en una mayor

productividad y cémpetitividad.

c) Averiguar si las empresas disehan cursos de capacitacidén siguiendo

los lineamentos del PLAN NACIONAL DE ACION.

d) Conocer 1los obstaculos y desventajas que limitan a la micro y

pequefia empresa en el disefo y aplicacidén de cursos de capacitacidn.

e) determinar si la capacitacidédn es enfocada para lograr la calidad

de los productos y servicios.

10



JUSTIFICACICN E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

La creciente competencia interna y externa, originada por la
apertura de la economia, enfrenta a la micro y pequefla industria al
reto de moaernizar su planta productiva, reorganizar sus sistemas
administrativos y poner mas énfasis en sSus recursos humanos; espe-
cialmente capacitandolos y creando una "nueva" cultura productiva.

Los cambios originados por la innovacidédn tecnoldgica suponen
cambios en los procesos, en las técnicas y en la organizacién
interna. Por ello es necesario que los trabajadores mexicanos se les
incentive y tomen conciencia de su importante participacidén en la
préduccién.

De este modo, los resultados obtenidos de 1la investigacidn
pereficiaran tantc a empresarios come a trabajadores, ya que obten-
dran informacién sobre la situacidn real de la capacitacidn que estén
impartiendo y recibiendo; y a partir de ello poder ejercer acciones

racticas que resuelvan problemas concretos.
o q p



HIPOTEIS

1.- La micro y pequeila empresa capacita a sus trabajadores para

aumentar su productividad y competitividad.

Las empresas micro y pequefias no capacitan a sus trabajadores para

aumentar su productividad y competitividad.

2.~ La micro y pequefla empresa sl realizan estudios para detectar
‘las necesidades reales de capacitacidn antes de diseflar e impartir

SusS Cursos.

Las empresas micro y pequeflas no realizan estudios para detectar las
necesidades reales de capacitacién antes de disefiar e impartir sus

cursos.

3.~ La capacitacioéon que reciben los trabajadores les permite mejorar

sus condiciones de vida.

La capacitacién que reciben los trabajadores no les permite mejorar

sus niveles de vida.

4.- La capacitacion gque reciben los trabajadores influye en 1la
productividad v competitividad de las empresas.

12



La capacitacién que reciben los trabajadores no influye en la

productividad y competitividad de las empresas.

5.~ La micro y pequefla empresa elaboran sus cursos de capacitacidn

siguiendo los lineamentos del PLAN NACIONAL DE CAPACITACION.

Las empresas no consideran al PLAN NACIONAL DE CAPACITACION al

elaborar sus cursos de capacitacién.



MARCO TEORICO

LA ADMINISTRACION CIENTIFICA

La administracidén cientifica surgid en parte de la necesidad de
aumentar la prcductividad. En los EEUU sobre todo, la mano de obra
calificada era es;ésa a principio del siglo XX y para aumentar la
preductividad era preciso encontrar la eficiencia de los
trabajadores.

Frederick W. Taylcr construyd lentamente un cuerpo de principios
gue constituyerarn ia esencia de la administracidédn cientifica. Derivd
sus ideas de sus aficse de experiencia y experimentacién en tres
compafias: la Midvale steel, Simonds Rolling Machine y la Bethlehem
steel.

Taylor basdé su sistema gerencial en sus propios estudios de
tiempo en la linea ae produccidn. Este enfoque fue el verdadero
comienzo de la Administracién Cientifica. En lugar de confiar en los
métodos tradicionales de trabajo, analizdé el tiempo y mididé los
movimientos de lcs trebajadores del acero en una serie de oficios.
Basandose en el estudio del tiempo, pudo dividir cada oficio en sus

componentes y disefiar los mejores y méas rapidos métodos de operacidn

[
o]

para cada parte del trabaj En esta forma establecid cuanto deberia
d

e ser c<araz de hacer el trabajador con el equipo y materiales

En Midvale tuvo que hacer frente al hecho de que 1los

trabajadcres temian trabajar con rapidez porque creian que se les

«
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rebajaria la paga 0 que serian despedidos si terminaban las tareas
muy pronto. Para contrarrestar estos temores, Taylor aconsejdé a los
patrones pagar tarifas mas altas a los trabajadores productivos. El
aumento de las tarifas se calculd cuidadosamente y se basaba en la
mejor utilidad qgue provenia del aumento de la produccidén. En esta
forma se estimulaba a 10s obreros para superar su desempeilo anterior
y asi ganar mas, Taylor llambé a este plan el "sistema de tarifas
diferenciales". Los pagos mé&s altos continuarian porgque eran tarifas
"cientificamente correctas" fijadas al nivel o6ptimo tanto para la
compailia como para los trabajadores. Taylor pronto logrd mejoras de
productividad, calidad, espiritu de trabajo y salarios.

AUn cuando los métcdos de Taylor produjeron un aumento dramdtico

de la productividad y mayor paega, en muchos casos, los obreros y los

[ -1

sindicatos empezarcn a opconerse a ello. El1 hecho de que algunas
personas fueran despedidas en las empresas que empleaban los métodos
de Taylor fomentaban éstos temores. Al propagarse las ideas de Taylor
crecid la oposicidédn y nuchcs obreros se convencieron de que perderian
sus puestos si1 se adoptaban los nuevos sistemas.

En sus 1libros, Taylor esbozd su filosofia, dijo que ella
descansaba en cuatro principios basicos:
1. El desarrollo de una verdadera ciencia de la administracién,de
manera qgue, por ejemplo, fuera posible determinar el mejor método
para realizar cada tarea.

2. La seleccidén cientifica o del trabajador, de manera que cada



trabajador seria responsable por las tareas, para las cuales estuvie-
ra mejor capacitado.

3. La educacidn cientifica y desarrollo del trabajador.

4. Cooperacidn intima y amistosa entre patrones y‘obreros.

Taylor declard sin embargo, que para que estos cuatro principios
tuvieran éxito, se requeria "una completa revolucién mental"” por
parte de 1los patrones_y los obreros. En lugar de pelear por las
utilidades que se obtuvieran, deberian ambos preocuparse por aumentar
la producciéon. Al lograrlo, las utilidades crecerian en tal forma gue
los patronos y los obreros ya no tendrian que competir por ellas. En

suma, crela que patrones y obreros tenlan un interés comin en el

aumento de la productividad.

LA TEORIA CLASICA DE LA ORGANIZACION

La administracién cilentifica tenia por objeto aumentar la
productividad del taller y del trabajador individual. La otra rama
de la administracidn clésica, la teoria clédsica de la organizacion,
se originé en la necesidad de encontrar guias para administrar
organizaciones complejas, tales como las fabricas, se reconoce a
Henri Fayol como el fundador de la escuela clasica; creia que la
buena practiéa administrativa sigue ciertos patrones que se pueden
identificar y analizar.

Al proponerse desarrollar una ciencia de la administracién Fayol

comenzé por dividir las operaciones de negocios en seis actividades.
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Todas las cuédles dependan intimamente unas de otras. Estas eran: (1)
Técnicos: producir o fabricar productos; (2) Comerciales: comprar
materias primas y vender productos; (3) Financileros: adguirir y usar
el capital; (4) De seguridad: proteger a los empleados y la propie-
dad; (5) Contables:  registrar y analizar ccstos, utilidades y pasivos
para hacer balances y recoger estadisticas y (6) Gerenciales.

Desde luego, se concentro principalmente en la uUltima de éstas
actividades porque le parecia gque las destrezas gerenciales habitan
sido el aspecto més abandonado en las cperaciones de negocio. Definid
la administracién en términos de cinco funciones: Planeacidn,
organizacién, mando, coordinacién y control. En ésta definicidn,
planeacion significa trazar un plan de accidédn que permita a la
crganizacién alcanzar sus metas. La organizacidn significa movilizar
los recursos materiales y humanos para poner en practica los planes.
Mandc significa dar direccidén a los empleados y ver que realicen su
trabajo. Coordinaczién equivale a asegurarse de gue 1l0s recursos y
actividades de la empresa estadn trabajando arménicamente para
alcanzar las metas deseadas. Control implica hacef el seguimiento de
los planes para as=asgurarse de que se estan llevando a cabo adecuada-
nente.

Fayol observaba que las destrezas gue necesita un gerente en una
organizacioén dada depende de la posicidn gue ocupe en la jerarqula,
al ascender en la jerarquia las destrezas gerenciales se hacen mas

importantes gque las técnicas, y que la necesidad de destrezas

17



gerenciales se relaciona con el tamaho de la organizacidn.

Como principios de administracidén Fayol escogid los catorce gue
€1 "habia tenido que aplicar con mayor frecuencia".
1. Divisidn del trabajo. Cuanto méds se especialicen las personas, con
mayor eficiencia desempeflaran su oficio.
2. Autoridad. Los gerentes tienen que dar ordenes para que se hagan
las cosas.
3. Disciplina. Los miembros de una organizacidén tienen que respetar
las reglas y convenios que goblernan la empresa.
4. Unidad de mando. Cada empleado debe recibir instrucciones sobre
una operacioén particular solamente de una persona.
5. Unidad de direccién. Las operaciones que tienen un mismo objetivo
deben ser dirigidas por un solo gerente gque use un solo plan.
6. Subordinacién del interés individual al bien comun. En cualquier
empresa el interés de 1los empleados no debe tener predileccién sobre
los intereses de la organizacidén como un todo.
7. Remuneracién. La compensacién por el trabajo debe ser equitativa
tanto para los empleados como para los patrones.
8. Centralizacién. la disminucidén del papel de los subalternos en la
toma de decisiones es centralizacion.
9. La jerarguia. La linea de autoridad en unaiorganizaéién pasa en
orden de rangos desde la alta gerencia hasta los niveles mas bajos
de la empresa.

10. Orden. Los materiales y las personas deben estar en el lugar

18



adecuado y en el momento adecuado.
11. Egquidad. Los administradores deben ser amistosos y eqguitativos
con sus suba-terncs.
12. Estebilidad del personal. Una alta taza de rotacidédn de personal
no es ccnveniente ‘para el eficiente funcionamiento en una organiza-
cioén.
13. Iniciativa. Debe darse a los subalternos libertad para concebir
y llevar a cabo sus planes aun cuando a veces se cometan errores.
14. Espiritu de Ccoperazién. Promover el espiritu de equipo dard a la
organizacidédn un sentido de unidad.

AGn cuando la teoria organizacional clésica halla sido critica-
da, sus perspectivas se han recibido mejor entre los gerentes que las
de cualguier otre escuela. La escuela cléasica de la organizacién

plarnted cuesticnes que son importantes para 1os gerentes y 1los hizo

5

o8 preblemas kasicos gue encontrarian en cualquier

fet

ver con claridac

¢

organizacién.

0O

ESCUELA DEL COMPORTAMIENTC

La escuela del comportamiento surgidé en parte porque 1los
gerentes encontraron que el enfoque clasico no alcanzaba una total
eficiencia de produccidn y armonia en la planta. Los gerentes segulan

encontrando dificultades y frustraciones porque el personal no

h

5

siempre seguia las normas de conducta predichas o racionales. Por eso

aumentd el interés por avudar a los gerentes a entenderse en forma
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mas positiva con el "aspecto humano” de la organizacidn. Muchos
trataron de fortalecer la teoria clasica con ideas tomadas de la
sociologia y la psicologia.

Hugo Miunsterberg eé&plicdé herramientas de la psicologia para
ayudar a alcanzar lcs mismos objetivos de productividad que se
buscaban con cotras teorias administrativas. Sostuvo que la producti-

vidad se podia aumentar en tres formas:

1.- Encontrando la mejor persona posible. El1 trabajador cuyas
cualidades mentales 1lc¢ destacan como el mas aphto para el oficio.
2.- Creandoc el mejor rtrabajo posible, las condiciones psicoldgicas

ideales para mauimizar la productividad.
3.- Mediante el emplec de influencia psicoldégica gque Minsterberg

llama el mejor efecto posible para motivar a los trabajadores.

Para cada una de estas areas recomendd el empleo de técnicas
temadas de la Psicologla experimental. Se pueden usar pruebas
Psicologicas para escoger el perscnal calificado. La investigacién
de aprendizaje puede llevar a mejorar los métodos de ensefianza y el
estudio de la cconducta humana puede llevar a formular técnicas
psicolégicas'para motivar a los trabajadores a hacer un esfuerzo

mejor.

RELACIONES HUMANAS

Relaciones humanas suele usarse como un término general para
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describir la manera en que los gerentes actuan con sus subalternos.
Cuando la administracidn de personal estimula mads y mejor trabajo
tenemos "buenas relaciocones humanas"en la organizacién. Cuando el
espiritu de trabajo y la eficiencia se deterioran, las relaciones
humanas "son malas". Para crear las buenas relaciones humanas, los
gerentes tienen que saber porgque los empleados se comportan en
determinada fcocrma y cuadles son los factores sociales y psicoldgicos
gque los motivan.

Elton Mayc y sus colegas de Harwar llevaron a cabo un estudio
famosoc sobre el comportamiento humano en situaciones de trabajo en
la planta de la Western Electric en Howthorne de 1927 a 1932. Se
dividié a los trazbajadores en grupos de prueba sometidos a cambios
deliberados de iluminacién, y un grupo de control para el cudl la
iluminacién se mantuve constante. Al meJjorar la iluminacién del grupo
prueba su productividad aumentd; y fue en aumentd a pesar de que las
condiciones de luz se desmejoraron, 1o que sorprendid a los investi-
gadores.

En un experimento nuevo, Mayo y sus colegas, colocaron dos
grupos de seis mujeres cada uno en salones separados. En uno las
condiciones se modificaren y en el otro no. Se aumentaron 1los
salarios, se intrcdujeron periocdos de descanso ce distinta duracién,
se acortaron la dernace y la semana de trabajo.

Una vez més, la produccidén aumentd, tanto en el saldén de pruebas

como en el de control. Mayo v sus colegas pensaron en descartar los



incentivos financieros como causa, puesto que el grupo de control no
le habian hecho aumentos. Llegaron a la conclusién de que 1los
aumentos de la productividad se hablan originado en una compleja
reaccidén emocional. Puesto que el grupo de prueba como el de control
habian sido escogidos encre todos los trabajadores de la fabrica para
un experimentc que era objeto de especial atencién, origind un
orgullo en el grupo que los motivd para mejorar su rendimiento.

Este experimento llevd a Mayo a un descubrimiento importante:
que la atencidn especial suele hacer gue los trabajadores aumenten
sus esfuerzos.

Al hacer incapie en las necesidades sociales el movimiento de
las relacicnes humanas mejord el enfoque clasico que trataba a la

productividad casi exciusivamente como un problema de ilngenieria.

CAPACITACION.

Se ha wvistoc a través de las diversas teorias administrativas,
la necesidad e importancia de la capacitacién; el comin denominador
que presentan estas teorias es la necesidad de producir mas, es decir
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de volverse productivos, buscaban mejorar los métodos de trabajo,
ensefiar y motivar ai: trabajadcr para lograr un aumento en la
produccion.

Ahora hablaremos sobre la capacitacidén, comenzando por definirla
de acuerdo a Patricia Eamirez Buendia "Capacitacién (del adjetivo
capaz, y éste, a su vez, del verbo latino cédpere=dar cabida) es el
conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos,
desarrollar habilidades y modificar actitudes del persconal de todos
los niveles para que desempefen mejor su trabajo". *Por su parte para
Alfonso Siliceo: "La Capacitacidédn consiste en una actividad planeada
Yy basada en necesidades reales de una empresa y orientarla hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del trabajador®.
**Dara Fernando Arias Galicia: "Capacitacidn es la adgulsicidn de
conocimientoes, principalmente de coré&cter técnico, cientifico vy
adrministrativo" . **x* I'e estas tres definiciones podemos concluir que
capacitar es proporcionar un cambio en las habilidades, conocimientos
y aptitudes del persconal a capacitar.

* Administracién de la capacitacién. Maurc Rodriguez E. Patricia
Ramirez Buendia. BEd. MacGraw-Hill, 1993, péag.l,2.
** Capacitacidén v desarrollc de personal. Siliceo, Alfonso. Ed.

Limusa, 2a Edicién, 1982, pag.20.
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ANTECEDENTES DE LA CAFACITACION.

En Mézicc, la capacitacidn se remonta a los primeros afios de la
colonia. El contrato de aprendizaje se instituye en 1524 en las Leyes
y Ordenanzas de Indias. Mas de tres siglos después aparece en el
Codigo Civil de 1870 y conciertas modificaciones es recogido per el
Cbédigo Civil de 1884. En 1931 la Nueva Ley Federal del Trabajo,
destind su titulo IITI al contrato de aprendizaje, en el cual se
establece la obligacién de las empresas de tener aprendices, a fin
de garantizar la demanda de personal calificado, mismo que se suprime
y se establece a través de la fraccidn XV del articulo 132, la

obligacidn patronzl de capacitar a sus trabajadcres.

Posteriormente, se adiciona gor decreto publicado en el Diario
Oficial de la Federacién el 9 de enerc de 13878, la fraccidn XIII del
apartado A del articulo 123 Constitucional. Y por decreto que entrd
en vigor el lo de mayo del mismc afiio se reforma la Ley Federal del
Trabajo agregandole el capitulo III-kis del titulo cuarto,
reglamentario de la norma constitucional, la capacitacién y el
adiestramiento guedan instaurados comc parte de los derechos sociales
que garantiza la Consti*ucién General de la Republica, como son el

estabilidad en el empleo, y como tal

{1

derecho al trabaijo y 1
complementan instituciones béasicas consagradas y desarrolladas a

partir del Congreso de Querétaro de 1217. La ley declara de interés



social promover y vigilar la capacitacién y el adiestramiento,
establecer el derecho de los trabajadores a recibir capacitacién y
adiestramiento de los patrones, con el objetc de elevar su
productividad y con ello, su nivel de wvida, contempla los sistemas,
métodos y procedimientos de capacitacién y adiestramiento sefialando
gque estos tienen por objeto el desarrollo de las habilidades del
trabajador en su actividad laboral, obliga a 1los patrones a
proporciornar iInformacion a los trabajadores sobre la aplicacidn de
la tecnclcogla, a prepararlos para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacidén, a prevenlir riesgos de trabajo y en general a mejorar
sus aptitudes.

En términos de la Ley estas accilones: capacitacidén vy

adiestramientc, se scometen a la aprobacidén de la Secretaria del

bl

cial.

¢

Trabajo y Previsién S«

MARCC LEGAL DE LA CAPACITACION
En México, el derecho del trabajo vy de la previsidn social esta
fundada en el articulce 123 de nuestra Constitucidn.

El articuio 122 en sus enunciados generales otorga a los
trabajadores los derechos a los cuales son acreedores por su labor,
tales comc las horas de jornada, dias de descanso y salarios entre
los més importantes, asl como l1las prestaciones que los patrones
tienen la cbligacidén de dar, regula también las relaciones entre los

obreros, empleadss o ratrones y regula los derechos de huelga vy

[£9]
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despidos entre otros.

La obligacidén de capacitar fue reglamentada en la Ley Federal del
Trabajo de 1970, incluyd disposiciones (art.. 132, frac. XIV y XV)
con cbligatoriedad para las empresas de impartir capacitacién.

En 1977 se adicicna la fraccién XITII al art.. 123 de nuestra
Constitucior a fin de convertir la capacitacién para el trabajo en
un derecho obrero y en 1978 se reglamenta la forma en que debe
impartirse reformando la Ley Federal Del Trabajo y dando origen al
Sistema Nacional de Capacitacidén y Adiestramiento.

La Ley Crgénica de la Administracién Publica Federal decretada el
29 de diciembre de 1975, sehala también la responsabilidad de la
Secretaria del Trabajc y Previsién Social, en coordinacién con la
Secretaria de Educacidn Publica, para promover el desarrollo de la
capacitacion y el adiestramiento en el <trabajo y —realizar
investigaciones, prestar asesoria e impartir cursos de capacitacioén

prara los sectores productives del pais (art..40).

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.
COMPOSICIOCN
El Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento, esté

compuesto por el Sector Obrero, el Sector Empresarial y el Sector



Publico, participantes irvolucrados en la productividad.

Son 6rgancs auxiliares del Sistema, los Comites Nacionales de
Capacitacién y adlestramientoe por rama industrial o actividad
econdmica.

Los 6rgancs asesOres son los Consejos consultivos de Capacitacién
a través de agentes capacitadores, vigilada y supervisada por 1las

Comisiocnes Mixtas de Capacitacidén y adiestramiento.

CARACTERISTICAS.

Las caracteristicas de este Sistema son los siguilentes:

* Abierto, porgue busca captar y recipir las influencias del medio.
* Participative, vya que Dbrinda a los distintos sectores 1la
oportunidad ampiia de definir el contenido de sus programas de
formacidn prefesicnal.

* Flexible, debido a que admite diversas modalidades de capacitacidn
y adiestramiento conforme a las necesidades de cada empresa o centro

de trabajo.

PROPOSITOS.
Resolver los deseguilibrios entre la estructura de la oferta y
demanda de mano ce obra calificada y disminuir las diferencias de

productividad entre ramas de actividad, estratos empresariales vy



regiones del pais y, en consecuencia, las disparidades de ingresos

laborales entre los mismos.

OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.

La capacitac{én y desarrollo del personal debe servir para
incrementar la productividad de las empresas y elevar el nivel de
bienestar socieconomico de los trabajadores.

Los esfuerzos de capacitacidn deben dirigirse a disminuir, hasta
eliminar, los problemas de falta de conocimientos, habilidades vy
aptitudes del personati, y que interfieren en el logro de la maxima
eficacia.

En términos generales, la capacitacidén serd un sistema permanente
y coentinue orientado a:

A) Preparar al personal de nuevo ingreso a fin de proporcionarle la
infermacidn necesaria para gque conozca la organizacidn a la que va
a ingresar, sus objetivos, politicas, normas, y sus propios derechos
y cbligaciones.

B} Favorecer la adaptacidédn del personal siempre que haya algun cambio
de maquinaria o equipo, o de procedimientcs administrativos o de
produccion.

C) Ofrecer cursos y seminarios cuandc el diagnéstico de necesidades
de capacitacién lo considere necesarioc.

D) Preparar a lcs interesados cuando haya que cubrir vacantes de

nueva creacidn o promover a algun trabajador.



PLANEACION.

La planeacidén tiene a su Ccardgo:

~ Deteccidn de necesidades de capacitacidén mediante el andlisis de
los problemas cue afecten a la organizacidén y la determinacidén de los
que se resuelven con capacitacidén y adiestramiento.

- El1 estudio previo de las actividades y tareas que conforman los
puestcs de la instituciérn. Ello sirve de base para elegir la metodo-
logia gue serad utilizada.

- La elaboracién de planes y programas de capacitacién con base en
el diagndstico de necesidades. Se llevard a cabo mediante la formula-
cién de objetivos especificos, la determinacidén de prioridades, los
recurscs y reguerimientos y los costos que representan satisfacer las
necesidades identificadas.

- Implica también decidir a cerca de la forma en gue la capacitacién
se va a reallizar. S1 se trata de cursos formales, habréd gque sedalar
su contenido, duracién, técnicas didacticas y tipo de instructores

requeridss, ¢ bien a gue instituciones serd enviado el personal.

DETECCION DE NECESIDADES.

Detectar las necesidades de .capacitacidén requiere una operaciodn
de diagnéstico.
CLASES DE NECESIDADES.

- Necesidadsas de :a empresa.
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- Necesidades

~ Necesidades

-~ Necesidades

- Necesidaces

-~ Necesidades

-Necesidades d

La deteccidn d

de un ar=a.

de un trabajador.

urgentes.,

a corto plazo.

de desarrollo a largo plazo

e conocimientcs, habilidades, de actitudes.

e necesidades se encamina a:

- Proporcicnar bases para nuevos planes y programas en toda la

empresa y en s

us diversos sectores.

- Proporcionar bases para revisar y mejorar planes y programas ya

existentes.

~cmas de decisiones sobre distribucién y asignacidn

de los recursce disponibles para la capacitacién y el adiestramiento:

personal, dire

rc, equipo.

- Justificar ¢ bien cuestionar la aplicacién de recursos a ciertas

necesidades su

puestamant ricritarias.

D
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PRODUCTIVIDAD EN LA INDUSTRIA MEXICANA

En estudios reclentes sobre la productividad de las manufacturas
mexicanas, algunos investigadores han encontrado que la brecha que
separa en la industria manufacturera con las similares de Brasil y
Estados Unidos es considerable; ya que México registra una producti-
vidad laboral del 38% en relacién con Estados Unidos y del 82% con
Brasil.

Acerca de este esutudio comparativo, Enrique H. Laos, realizd un
anédlisis basado en 118 mil establecimientos comprerndidos en el Censo
Industrial de 1875 con el objeto de encontrar los fac@ores determi-
nantes de dicho rerago productivo. Para Laos, uno de los aspectos im-
portantes que explica los niveles de Productividad Total de los Fac-
Tores obtenidecs por los astablecimientos fabriles son las economias
de Escala y las econorias tecnoldgicas, "aspectos gque se relacionan
con las modalidades del proceso de industrializacién que siguid el
pais por cerca de cuatro décadas"!

Asi mismo, estima (al igual gque otrcs trabajos) que la Producti-
vidad Total de 1l7s Factores de las manufacturas mexicanas para la
década de los cincientas y sesentas crecid a tasas menores gue la de
los paises industrial.zados, como se muestra en el cuadro uno (ver
anexo) .

Podemos ver que paicses desarrollados como Japdn tuvieron un alto

‘Enrique H. Lacs. La productividad y el desarrollo industrial

México. Méxice, F.C.E.,1985,.



indice de productividad, mientras que otros crecileron & una tasa en
promedio de 3.5%. Aur comparada con paises en vias de desarrollo
pedemos ver que México apenas si llegd a crecer en un (0.2%, comparado
con un 4.6% que obtuvo faiwén en el mismo periodo.

Segun datos del autor antes mencionado la productividad de las
manufacturas tuvieron la siguiente tendencia: Tuvo un paulatino
crecimiento durante la década de los sesentas y setentas, indepen-
dientemente de las fluctuaciones de corto plazo que originaron la
utilizacién de la capacidad instalada; de 1980 a 1982 se registra un
descensc cconsiderable, y a partir de 1983 y hasta 1987 las manufactu-
ras experimentan un crecimiento sostenido. Hubo algunas excepciones,
come es el caso de la industria del papel, imprenta y editoriales;
la quimica, derivados del petrdélec, y la fabricacién de productos
a base de minerales no metalicos, cuya productividad total de los
factores se acrecentl! en un 2% en promedio en la década de los
sesentas y setentas. Algunos de los factores que influyeron en lento
crecimiento de la PTF en este periodo de sustitucidédn de importacionres
fue el sobre dimensionamiento de las instalaciones de capital fijo
en la mayorlia de las actividades industriales, consecuencia del
encarecimiento relativo de la mano de obra. Para el periodo 1980-
1882, habria gue tomar en cuenta también la contraccién de la demanda

interna.



DESARROLLC INDUSTRIAL MEXICANO (1940-1980)

Las variaciones que ha tenido la estructura productiva de México
en los anos sesentas, seftentas y ochentas registran una similitud con
los obtenidos pcr palses latinocamericancs, ver cuadro dos en anexo.

Como lo registra los datos de la grafica, el sector primario ha
reducido su participacién en la actividad econémica, mientras que el
sector industrial y de serviciocs la ha aumentado. Los datos también
nos muestran lo siguiente: En el periodo que va de 1960 a 1981 el
sector primario tiene una disminucidén que es compensada (82%) por el
aumentc del sector secundario, y en menor medida (17%) por el sector
servicios.

En el periodo des los ochenta el sector primario permanece relativa-
mente constante, nientras que la industria disminuye en cinco puntos
porcentuales, mismos que pasaron al sector de servicios.

Como vemos el sector industrial mantiene su crecimiento en el
periodo 19%60-13981; perc a partir de 1981 y hasta 1988, reduce su
participacidn debido a las politicas de desarrollo industrial gque se
implementaron. Es por «1lo que es importante realizar un bosqueijo de

las politicas de los afios sesentas, setentas y ochentas.



SUSTITUCION DE IMFORTACIONES

La politica implementéda a partir de 1940 fue la de sustituir
las importaciones de productos manufacturados a trabes de la produc-
cién interna. Al igual que otros palses de capitalismo tardio, la
politica de industrializacidén seguida por México fue la de fortalecer
un mercado interno comc un medio para alcanzar una industrializacién
mas amplia.

Se contempld gue an las primeras etapas del modelo la industria
no podia ser compefitiva a nivel internacional y gque por lo mismo no
se tendrian las pbases para fomentar las exportaciones, ademids de que
se necesitaban fuertes cantidades de importaciocnes para ampliar la
capacidad productiva. Por eso mismo, el déficit en la balanza de
pragos se hizo necesario. Sin embargo, se pensd que dicho déficit se
solucionaria a largo plazo cuando funcionara la nueva capacidad
instalada y la consecuente reduccidén de las importaciones.

La promocidén de dicho modelo se fundamentd en el apoyo del
Sector Pdblico y de un sistema proteccionista. El primeroc desarrolld

una infraestructura a través del gasto gubernamental, ofrecid insumos

o

a bajos precios a s enpresas, y pucc en funcicnamiento un esguema
de subsidios. La tinalidad de estos instrumentos era que l1o0s empresa-
rios tuvieran un margen de ganancia por arriba del nivel in-

ternacional v que dicha ganancia fuera inducida hacia inversiones en

la industria mexicana, loorando con ello el desarrollec permanente.
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En su primera etapa, ésta estrategia de desarrollo industrial
sustituyd productos de consumo durable a trabes de un sistema selec-
tive de proteccidn a la industria interna. Se aplicaron restricciones
cuantitativas a las importaciones (permisos previos a la importacién,
asi como tarifas arancelarias).

En una segunda etapa, (finales de los cincuentas) se aplicd una
estrategia de desarrollo hacia adentro, es decir, se orientdé la
produccidén hacia el desarrollo de un mercado interno mediante la
generalizacidon del sistema de proteccién industrial. Se trataba de
mejorar los términcs de intercambio, y para ello era necesario impul-
sar los mercados internos.

A partir de la década de los sesentas la produccidédn de la indus-
tria mexicana crecid a una tasa anual del 7.7% y en la primera mitad
de los setentas disminuyd a una tasa del 7.3%. Sin embargo, el auge
provocado por la exportacidn petrolera le habria de dar un impulso,
de tal modo que la industria crecid en el periodo de 1976~-1981 a una
tasa de 7.6%.

Al analizar la tendencia que tiene la estructura industrial en
el largo plazo que va de 1960 a 1988 (ver cuadro 3) vemos que la
industria de bienes de consumo no durable (alimentos, bebidas y
tabaco, vestido. etc.) registra una disminucién; y las industrias de
bienes intermedios (quimica y derivados del petrbdleo) aumentaron su
participacién, asi como la de bienes de consumo durable y de algunos
de capital (maguinaria y equipo).

De este @odo, la segunda etapa consistid en sustituir productos
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intermedios, de consumd durable y de bienes de capital, que segun 1los
datos, fuercon las induastrias gque aumentaron su participacidén. Pero
como lo mencionamcs antericrmente, este patrdn de desarrollo comenzd
a mostrar signes d=2 agstamiento en la primera mitéd de los setentas,
donde su tasa de crecimiento disminuyb.

Los cambilos ocurridos en la estructura industrial obedecen a las
fluctuaciones de coferta vy demanda. Debido a la interrelacidén que se
dio entre las industrias mexicanas se origind una demande de bienes
intermedios y algunos de capital, que impulsaron la produccién manu-
facturera. Por el otro lado, se fueron introduciendo nuevas indus-
trias y nuevos productos, que a la vez reéuerian tecnologias mas so-
fisticadas y métcdocs mas intensivos en capital; todo esto, aunado a
una organizacidn tipo caylorista-fordista (divisién y especializacidn
del trabajo).

Una de las causas por la que no se alcanzd la competitividad en
los mercados, fue precisamente porgque la introduccién de estos nuevos
productos necesitaban mas capital, un menor margen de procesamiento
Yy mas intensificacién de capital; por lo gque las deficiencias
técnicas y organizativas de la industria manufacturera contribuyeron
a elevar sus costcos de produccidn.

Sin empargo, uno de los facteores principales en esta segunda
etapa del pericdo de sustitucion de importaciones, fue el precario
ahorro de divisas, y& que los materiales y magquinaria importados
fueron maycres que los productocs sustituidos. Asi, la politica de
proteccidn indiscriminada en la precduccidn de insumes se reflejd en
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mayores costos, acentuando el sesgo antiexportador y en una inefi-

ciente asignacién de zecursos.

CAMBIOQOS EN LA POLITICA INDUSTRIAI

Con el gobierno de Miguel de la Madrid, se comienza a enfrentar
los desajustes macroeconémicos que generd el agotamiento del proceso
sustitutivo de importaciones. Hasta 1985, tcdavia el aparato indus-
trial se basaba a través de créditos y excenciones fiscéles que el
goklerno mantenlia, asi como proteccién de industrias prioritarias,
que continuaban beneficidndose de las restricciones cuantitativas a
las importacicnes. Por su parte el Estado seguia produciendo articu-
los estratégicos como productos alimenticios, hierro, acero vy
petroquimica basica.

No es hasta finales de 1985 cuando se define mas la reestructu-
racidén del modelo, orientando a la industria hacia la exportacidn
para obtener divisas para satisfacer 1los requerimientos de la
eccnomia. Los medios fueron: La liberacién comercial, una reduccidn
de aranceles y la adresidén en 1986 al GATT, (Acuerdo General Sobre
Aranceles Aduaneros vy Comercio). Con esto se comenzd a reduclir la
proteccioén y por ende el sesgo antiexportador que caracterizé a la
industrializacién por sustitucidén de importaciones.

Para 1983 y 1988 se instrumentaron programas gue incentivaron
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1a industria; estcos <ueron los llamados Programas Integrales de
Fomento y Programas de ramas. Dentro de los primeros se pusieron en
marcha los relacionados con la industria automotriz (1983-1984); la
industria farmacéutica (1984-1985), de industrias de ‘bienes de
capital (1982); la prcduccién de computadoras y equipo farmacéutico
(1985); vy en la industria petroquimica.

Estos programas, que cubrieron el 20% de la industria manufactu-
rera, fueron enfocados para continuar la sustitucién de importacio-
nes, pero con criterios de comercio exterior, de tal modo gue pudie-
ren eliminar el déficit que padecieron dichas industrias en afnos
anteriores. De este rodo, se les promociond sus éxportaciones y se
traté de reducir sus precios para hacerlos mas competitivos, y se
impulsd el mejoramientc de sus productos. Los subsidios fueron
tendiendo a la khaja, aunque los permisos previos de importacidn
siguieron funcionando en algunas industrias. Aungue se dio un giro
en la politica de desarrollo industrial, el crecimiento del producto

manufacturerc fue nulo {(ver cuadro 4):

Como vemos, algunas industrias como el vestido, textil y cuero,
tuvieron bajas significativas, y otras como la petroguimica tuvieron
logros modestos (20.4 en siete afios). Esto se debid a una disminuciodn
de la demanda interna, que generd una notable exportacidén de produc-—
tos manufacturadcs.

La diversificacién gue se habia dado en afos anteriores tuvo un
retroceso, acentuandose la participacién de la industria productora
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de bésicos y de alguncs crientados a los mercados internos.

La importancia de las exportaciones manufactureras se puede
juzgar por el sostenido aumento del coeficiente de exportaciones en
la mayor parte de la industria (ver cuadro 5 en anexé). En los datos
podemos ver la importancia de los productos metalicos, maquinaria y
equipo, metédlicas basicas, maderas, textiles, vestido, calzado, etc.

En éste crecimiento de las exportaciones ha sido importante la
industria maquiladora; quien ha crecido de 350 establecimientos a
1100 en el periodo de 1982 a 1988, situandose principalmente en la
frontera con Estados Unidos y en menor grado al interior de la
Republica Mexicana. Estas se concentran en éuatro grandes grupos de
productos: Construccién vy ensamble de materiales, accesorios,
equipos, aparatos y maquinaria eléctrica y electrénica; en ensamble
de prendas de vestir y otros productos confeccionados con textiles;
fabricacién de muebles de madera y otros accesorios; construccidn y
ensamblaje de eguipo ce transporte y sSus accesorios.

Ya con el gopiern> de Salinas de Gortari (1988-1994), se planteo
la necesidad de una nueva etapa de desarrollo. La globalizacidn de
la economia y del comercio mundial marcan una nueva pauta, donde los
procesos productivos constituyen un eslabdén en la cadena productiva
a escala mundial. Ante este contexto globalizador, las empresas
mexicanas deben enfrertar la competencia a trabes de una moderniza-
cién de su planta productiva, que le permita producir productos de
alta calidad. Pero dicha estrategia de desarrollo debe contemplar la
participaciéon de todos los sectores, de tal modo que se aprovechen
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las ventaijas comparativas actuales y potenciales de las manufacturas
mexicanas.

Como se ha planteado, dicha estrategia de modernizacidn, se
sustenta en cinco puntoé centrales: la internacionalizacidéon de la
industria nacional; el desarrollo tecnoldgico; el mejoramiento de la
productividad y la promocién de la calidad total; la desregulacién
de las actividades econdmicas; la produccién de exportaciones y el
fortalecimiento del mercado interno (Programa Nacional de desarro-

1llo).

PRODUCTIVIDAD LABORAL HEN LA INDUSTRIA

Bajo el contexto Ze la nueva politica de desarrcllo industrial,
Enrique H. Laos, analiza la productividad laboral de las manufacturas
con base en la encuesta industrial mensual, encontrando que dicha
productividad registra tasas de crecimiento promedioc para el periodo
82-89 de 4.1%, superior a los afos anteriores.

La industria metédlica béasica, los productos metédlicos, maguina-
ria y equipo, registraron tasas de crecimiento de alrededor de cinco
puntos porcentuales. Este aumento cbedece a una compleja interaccidn
de factores, que van desde los econémicos, los administrativos y la
calidad de la fuerza d2 trabajo. Parece ser que dicho crecimiento'de
la preductividad estd relacionadc mas con la racionalizacidédn en el
uso de la mano de obra; pues los nivelss de vida de la clase trabaja-

dora disminuyeron.
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PRODUCTIVIDAD TQOTAL DE _LOS FACTORES

La productividad tectal de los factores es aquella que deriva de
los avances en los conscimientos, en la tecnologila y de la eficiencia
con que se utilizan los recursos existentes (crecimiento intensivo).

Es importanti destacar la manera en que se utilizan en forma
conjunta los factores primarios de la produccién (capital-trabaijo),
va que esta eficiencia conjunta determina, en el largo plazo, la
competitividad de las manufacturas.

Solo algurnas industrias , como la del papel, imprenta y edito-
riales, la guimica y derivadcs del petrdleo y la fabricacidén de
productos a base de minerales, obtuviercn un crecimiento cercano
al 2%. Al respecto, Hernadndez Laos nos dice "hay evidencias que
muestran gque el modestc crecimiento de la PTF en las manufacturas
mexicanas durante el pericdo sustitutivo de importaciones obedecid,
principalmente, al schredimencicnamiento de las instalaciones de
capital fijo en la mayoria de las actividades industriales, a
consecuencia, entre otros factores, del encarecimiento relativo, de
la manc de obra vis a vis los éostos unitarios de capital, derivados
de la creciente scbrevaluacién del pesc mexicano.

Los dos periodos contrastantes son los de 1980-1982 y 1982-1987.
En el primero se reoglstrd una contraccidn generalizada de los niveles
medios de la PTF, llegandc a una tasa anual promedic de (-)5.9%. En
el segundo se da un repunte, a tal grado gue se obtienen tasas
promedio que cscilan entre 4 y 5%. Estos datos son similares o
mayores que lLos cbtenidos por paises de nueva industrializacién del

Pl
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sudeste de Asia durante la década previa.

De este modo, el modelo de desarrollo basado en la sustituciédn
de impcrtaciones adoptado por nuestro pals en los afios cuarenta
generd dependenclia ezondmica a trabes de la inversién vy deudé
externa. Este modelo tuvo como caracteristica principal: la interven-
cién del Estado en lYa economia, como productor y promotor del
desarrollo econémico. Dicho modelo se desarrollé dentro de una
ideologia nacionalista, donde el Estado se concebia como rector y
promotor de la economia. Sin embargo, la aplicacién de este modelo
generd una crisis econdmica, social y politica; la cudl obligd
posteriormente al gobierno de Miguel de la Madrid y Carloé Salinas
de Gortaril a modificar la politica econémica de México.

El procesc <= carnbios estructurales iniciadce en 1983 obedecid
a necesidades 1internas de restaurar y mantener la estabilidad
econdmica; pero tambien se debe al mismo proceso de modernizacién
internacional de paises neoliberales que buscan integrarse en bloques
econbmicos para regular sus economias de mercado.

Con la privatizacidén de sectores y empresas paraestatales, la
reforma fiscal, la liberacién financiera y la apertura de la inver-
sidén extranjera, se clerra un ciclo del Estado interventor, protec-
cionista y de subsidio, para pasar ahora a una estrategia neoliberal
encaminada a una liberacién e integracidn econémica con otros paises
como Estados Unidos, Canada y alguncs latinoamericanos.

A partir de 1983 el gobierno inicia un prcocceso de cambios

estructurales a trabes de vcliticas y reformas de ajuste, pero es



hasta 1986, con su entrada al GATT, cuando se da una fase de libera-
lizaidén econdmica.

En ese mismo aho ¢l gobiernc pone en practica medidas econdémicas
al concertar pactos econdémicos como el PSE (1987) Y EL PECE (1988),
tendientes a reducir el déficit fiscal, controlar la demanda y abatir
la inflacién.

Carlos Salinas de Gortari dio saneamiento y profundizé con la
politica de cambios estructurales iniciada por Miguel de la Madrid
al ratificar en el PECE los lineamentos del PSE. Salinas planted su
estrategia sustentada an tres acuerdos nacionales; uno, para ampliar
la wvida demccratica, otro, para la recuperacién del crecimienfo
econdmico con estabilidad, y otro, para el mejoramiento del nivel de
vida. De los pactos econdmicos y acuerdos nacionales se derivan los
planres, programas y acuerdos de productividad. Con estos programas
se trata de impulsar los indices de productividad, ya que éste es
el factor principal gue permite a las empresas y a los palses ser
competitivos, como es el caso de Japbdn.

Entre los acuerdos que en materia de productividad adoptaron los
tres sectores, fueron: Acuerdo Nacional para la Elevacién de la
Calidad y 1la productividad, vy el bono por productividad de 1los
trabajadores.

Se espera que la apertura comercial obligue a las empresas

mericanas a mejorer su eficiencia productiva e impulsar los indices

+

de productividad, va gque ésta es el factor rincipal para el

desarrollo de las exportaciones y la competitividad.



Sin embargo, la productividad no se consigue solo por medio de
programas y acuerdos; la productividad implica modernizacidén de la
planta productiva, mejores procescs productivos, programas de
capacitacioéon, mejcres niveles de educacidn, cambios en el éstilo de
la dirigencia, erradicar vicios y hédbitos que han frenado la produc-
tividad, crear una filosofia de productividad en los trabajadores
mexicanos comc un medio para alcanzar un mayor desarrollo en México.
Estos objetivcs, como sabemos, podemos alcanzarlos en el mediano y

largo plazo.
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GATT.

CREACION,

Por resolucién del 18 de febrero de 1946, la Organizacidn de las
Naciones Unidas (ONU), a través de su Conseljo Econdmico y Social
(ECOS0QC), convocd a una conferencia internacional sobre comercio %
empleo; paralelamente decididé establecer un comité preparatorio para
la creacidén de la Organizacidén Internacional del Comercio.

En Agosto de 1947 el comite preparatcorio aprobd un proyecto de
tratado, que tenia como propdsito establecer reglas para la confe-
rencia de las Naclones Unidas sobre comercio y empleo, celebrada
del 21 de Noviembre de 1947 al 24 de Marzo de 1948 en la Habana,
Cuba.

Simulténeamente @ los trabajos de la Habana los gobiernos que
integraban el comite preparatorio, efectuaron negoclaciones para
reducir los impuestos arancelarios, asi como otras restricciones al
comercio. Tales negociaciones tuvieron su sede en Ginebra, Suiza;
dando como resultade un tratado multilateral firmado el 30 de Octubre
de 1947 por 23 miembrcs de la ONU. Dicho tratado fue denominado:
ACUERDO GENERAL SOBRE ARANCELES ADUANEROS Y COMERCIO (mejor conocido
con las siglas en inglés GATT) .

El GATT (general Agreement cn tariffs and trade), es el acuerdo
que tiene comc finalidad liberalizer y lograr la estabilidad del
comercio internacionel mediante el abatimiento de las barreras
arancelarias que impiden la fluidez del mismo.

El GATT es cconcebido como un sistema multilateral gue brinda
grandes oportunidades a los palses gue l¢ integran para que puedan
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comerciar sus productos ertre si, sin fuertes restricciones aduana-
les.

MEXICO ANTE EIL GATT.

Cuando el modelc de sustitucién de importaciones resultd
obsoleto ante el nuevo proceso de integracidén econdémica mundial, el
pais dio un girc en su politica econdmica, optando por ampliar el
intercambio comercial con otras naciones, es decir, optd por un
comercio multilateral representado por el GATT.

México firmo su adhesién al GATT el 24 de Agosto de 1986, con
lo que el pais da un paso importante para la apertura comercial.
Los lineamentos establecidos que permitieron el ingreso de
México se lleve bajo la firma de lo gque se llamo " protocolo ad-hoc",

que incluydé los siguientes aspectos: 1) El sefalamiento de que México

D
D

gozaré del trato especial y mas favorable; 2) Reconocimiento de el

(

ct
o0
[
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caracter priorit io gue México otorga al sector agricola en sus
pcliticas econémicas y scciales, particularmente en lo que se refiere
al régimen de terencia ce la tierra; 3) considerar el interés de
México de aplicar su Plan Nacional de desarrollo y sus programas
sectoriales y regionales, asi como establecer los instrumentos
necesarios para su ejecucidn, incluidos los de caréacter fiscal vy
financiero, de conformidad con las disposiciones del Acuerdo General
v:; 4) Respetar la soberania de México respecto a sus recursos
naturales, esteblecida en su constitucién politica, reconociendo su
derecho de manterer algunas restricciones a la exportaciéon relacio-
nados con la ccnservacién de los recursos naturales, en particular

en el csector erergéticce, sokre la base de sus necesidades socilales
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y de desarrollo; siempre y cuando tales medidas se apliquen junto con
restricciones a la produccidén o el consumo nacionales.

Los productos especificamente negociados correspondieron en
términos generales a bilenes en los que la oferta nacional no eéistia
o eran insuficientes o inadecuada, pero que eran necesarios para la
operacién de la planta productiva, asi como articulos que internamen-
te contaban con niveles de competencia internacional.

Para allanar el camino de la adhesidén y sin que ello implicara
un costc interno, México aceptd suscribir los siguientes cbddigos de
conducta :

1) Procedimiento para el tramite de licencias de importacién.
2) Antidumping

3) Obstéculos técnicos, conocidos como codigo de normas.

4) Valoracidén aduanera.

La apertura en suas distintas manifestaciones, tuvo como punto
principal la incersién de México a la eccnomia internacional e
impulsar el comercio, para aumentar las posibilidades de crecimiento

econémico.
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EL TRATADO DE LIBRE COMERCIO

El TLC es un acuerdo entre México, Canadéd y Estados Unidos para
facilitar la compra y venta de prcductos industriales y agricolas
entre los tres paises. También se incluyen reglas para regular la
compra y venta de los llamados servicios que son, entre otros: el
transporte terrestre, las telecomunicaciones, los servicios profesio-
nales, asi como los bancos y las compaiias aseguradoras. El1 TLC es,
por consiguiente, un ccnjunto de reglas para fomentar las compras y
las ventas entre los tres paises, quitando paulatinamente 1los
aranceles o impuestos que pagan 1los productos para entrar a otro
pails.

En el Plan Nacional de Desarrollo de, 1988-1994, hay dos puntos
especificos donde se dice gue se abriradn los mercados al exterior,
el punto 3.1.2 (p.27) v el 5.3.5 (pp 85-86). Los Ultimos parrafos de
este punto son: abrir mercados exteriores aprovechando el GATT vy
"utilizar las negociaciones bilaterales para mejorar permanentemente
el acceso a los mercados externos..." PND, Mayo de 1988, Poder
Legislativo.

Tal vez el primer paso en la direccidén del TLC es el acuerdo
marco firmado con Estados Unidos en 1989 y modificado en Octubre del
mismo afo, asi como con Canadd en el mes de Marzo.

Pero la primera actividad formal rumbo al TLC fueron 1las
consultas de Marzo y Abril de 1990 organizadas por el senado de la
repiblica; éstas fueron llamadas "las relaciones comerciales de

México con el mundo".
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FUNDAMENTCS DEL TLC

EL articulc 133 de la Constitucidn Politica de los Estados
Unidos Mexicanos otorga autorizacién al poder ejecutivo para negociar
acuerdos internacionales. Esta facultad de negociar Tratados,
Acuerdos, Convenilos, etc., sdélo la tiene el presidente de la republi-
ca, puesto que exclusivamente en él recae el poder ejecutivo (art.
80, art. 89 fraccién X). Sin embargo, el senado de la republica debe
aprobar dichos tratadcs.

En cuanto a la legislacién vigente sobre acuerdos internaciona-
les; México ha firmado y ratificado la convencién de Viena (deposi-
tada en Naciones Unidas el 10 de Marzo de 1988). De acuerdo con ésta,
cualgquier acuerdo realizado bor dos 0 mas paises es un tratado,
independientemente del nombre.

Sin embargo, el dia dos de Enero de 1992 aparecié la Ley sobre
la celebracién de tratados en el diario oficial que da autorizacioén
al gobiernc de los Estados Unidos Mexicanos a celebrar acuerdos
internacionales. Esta Ley define los tratados de forma diferente a
la convencién de Viena, y ademas autoriza a entidades publicas
(incluyendo gobiernos estatales y municipales)

a realizar convenios ccn el exterior en forma de acuerdos internacio-

nales.
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El TLC consta de 22 capitulos gque suman casi 300 articulos,
ademés de estos contiene una gran variedad de anexos. Los capitulos

esté&n ordenados en ocho partes, ver figura 1:

I. Cbijetivos Primera parte: definiciones

II1. Definiciones

IIT. Comercio de bieres

IV. Reglas de origen

V. Procedimientos aduanales Segunda parte: Comercio de
VI. Energia bienes

VII. Agropecuaric

VIII. Medidas de emergencia

IX. Normalizacidn Tercera parte: Normalizacdn

X. Compras del sector publico Cuarta parte: Ccmpras del S. P.

XI. Inversiédn

XIT. Comercio transf. de serv.

XIII. Telecomunicaciones Quinta parte: inversiones y ser
XIV. Servicios Financieros vicios.
XV. Comp., monop., emp. del Edo.



XVI.Entrada temporal ce personas

XVII. Propiedad intelectual Sexta parte: Prop. I

XVIII. Pub.,notif., y adm. de leye
XIX. Antidumping Séptima parte: Controversias

XX. Solucidn de controversias

XXI. Excepciones
XXII. Disposiciones finales Octava parte: Dispocisiones

finales.

Figura 1. Estructurea del TLC.
Fuente: Sehetino lMacario. TLC: Tratado de libre comercio.:;Que

es y como nos afecta ? Editcrial, Grupo editorial Ibero

Entre los anexocs =stan los de desgravacidn, los cuédles especifi-
can los tiempos y ritmos a los que se reduciran las tarifas. Pero hay
dos grupos mas de anexos al final del texto: -uno de ellos establecé
los movimientos de fracciones arancelarias compatibles con el
capitulo IV. El otro grupc contiene siete anexos nombrados del I al
VII que complementan la guinta parte. Pero ademds, contiene otros dos
niveles de anexos: a) para el capitulc III hay dos anexos: el 300-a
(induétriaiautomotriZ) § el 300-b (industria textil y vestido); Db)
Este ultimo nivel de anexos corresponden a cada capitulo v en
ocasicnes a cada piarrafo o subparrafo de algun determinado articulo.

Estos anexos tienen la finalidad de permitir que el TLC sea

estable, puesto que e:s independiente del tiempo v del espacio. Por
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ejemplo, si un articile cualqulera establece gque las partes se
comprometen a cumplir alguna disposicién, el anexo de tal articulo
especifica gue parte, como cumplirén la disposicidn, en que tiempo,
etc., de modc gue si 10s palses firmantes consideran necesario
modificar algun término de la negociacidn, no serid necesario modifi-
car el texto, bastard con suprimir o correglir el anexo correspon-
diente. Los capitulos I y II dan los objetivos y las definiciones
generales. Estos capitulos constan de muy pocos articulos ( 5 el
primero y solo 1 el segundo), sin embargo, todos los capitulos tiene

su articulo de definiciones especificas.

101 zona de libre comercio

102 objetivos

103 otros tratados CAPITULO 1
104 materia ambiental

105 obligacicnes

Definicicnes generales CAPITULOC 11

Los capitulos III, 1V, V y VI corresponden al comercio de
bienes. Excluyen algunos sectores Que se analizan en capituloes
separados.

La reglamentacidén sobre el movimiento y proteccidn de 1los
factores productives: capital , trabajo y tecnologia estan estructu-
rados de la siguiente manera: Inversién, capitulo XI, Comercio
transfronterizo de servicics, capitulo XII, Servicios Financieros
capitulo XIV, Trabajo, capitulo XVI, y para Tecnologia, capitulo XVII
( Propiedad Intelectual).

Existen dos articulos ague se refieren al sector Publico: El X,



compras del sector Publico y el XV, relacionado a la competecia, los
monopclios y las empresas del Estado.

Los sectores productivos especificos son: Energia, capitulo VI,
telecomunicaciones, capitulo XIII, y agropecuario capitulc VIT,

la ultima seccidén incluye las medidas de salvaguarda y resolucidnes
de disputas, capifulos VIII, XVIII y XX.

El capitulo XXII y firnal, incluye las disposiciones relativas a los
anexos y enmiendas que deban hacerse en el futuro al TLC, la fecha
de entrada en vigor, las posibilidades de entrar y salir del mismo
y determina cuales seran los textos del TLC gue seran validos para

una mejor conceptualizacion, ver figura 2:

111. Comercio de bienes | Bienes I

1V. Reglas de origen § I

V. Procedimientos aduanales f ”
1X. Normalizacidn | H
X1, Inversioén ; H
¥11l. Comercic trensf. de servicios. Capital I

4 . ' . . |
X1V. Servicios financieros H

XVl. Entrada temporales de personas . Trabaijo I
|

XV11l. Propiedad intelectual '~ Tecnologia i
¥. Compras del sector publico . Sector Public]|

<



¥V. Competencia, monopolios, enmp.

V1. Energisz

X111l. Telecomunicaciones

V1l. Agropecuario

V1ll. Medidas de emergencia

XV11ll. Pub.,notif.,y adm. de leyes
X1¥. Antidumping

XX. Solucién de controversias

Sectores H

especificos |

Disputas y |
salvaguardas||

I
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V MUESTRA

-

Despues de haber definido el proklema a investigar, se debe
definir la poblaciédn o universo gque se desea estudiar o medir, porque
de éste universo se outendré la muestra, la cual, debe representar
las mismas caracterist.cas de la poblacidén en estudio. Una vez defi-
nide el tamaho de la muestra, se determina el método adecuado de
nmuestreoc.

En cualguier investigacién de campo es conveniente usar una
muestra, ya que ésta, ofrece muchos beneficiocs importantes, en compa-
racién con los resultados de un censo. En una muestra se realizan
mencs encuestas, lo cual significa menos ccstos, se dedica menos
tiempo y esfuerzo, y lo2s resultados siempre son confiables. Mientras
gque en un censo, el estudic o medicién se realiza ceon todos los

c2lementos del universo.

PORLACION O UNIVERSO

Bs el conjunto de todos 10s elementcs gque el investigador desea
estudiar o medir.

El universo puede ser finito ¢ infinito. Se le considera finito
cuando el numero de elementos 1o constituye es menor gue 500000 e
infinito cudndo ese ninero es mayor

Para_ésca_investigacién, nuestro universc estd determinado por
1415 empresas de la zcna de Iztaralapa, por 10 tanto se trata de un

universo finito.

‘Fisher, Laura. Alma Navarro. IZntroduccién a la investigacién

de mercados, sequnda edicion.México,1992,pag.55.



MUESTRA

Es una parte de lé poblacidéon o universo, la cual debe presentar
las mismas caracteristicas que ocurren en la poblacidn o universo en
estudio.
Tamafio de la muestra

E1 tamafo de la muestra depende del tipo de poblacidn o uni-
verso, en este caso, se trata de un universo finito, por lo tanto,

se empleard la siguierte formula:

donde:

™
o]

O
Il

nivel de confianza (1.9%96)

N=Universo (14150)

p=Probabilidad a fabor (.50)

g=Probabilidad en contra (.50)

e=Error de estimacidédn (0.05)

n=Muastra (numerc de elementos encuestados)
SUSTITUCICN

3.84x14150x0.50x0.50
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Método de muestreo.

Para realizar este estudio, se determindé conveniente usar el
método probabilistico. Ya que éste método permite que cada elemento
del universo tenga la tisma posibilidad de ser elegido para la mues-
tra, por lo que las empresas a investigar se seleccionaréan de una

forma aleatocria, es decir, al azar.



VI.— PRESENTACION DE RESULTADOS

RESULTADOS OBTENIDOS DEL CUESTIO-

NARTO APLICADO A LOS EMPRESARIOS
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P1.- ¢éEn su empresa se hacen estudios para detectar
necesidades de capacitacién? :

46%

El 54% de las empresas encuestadas respondieron que
si hacen estudios para detectar las necesidades de
capacitacion; la otra parte no lo hace.



p.2.-&Han recibido capacitacion sus trabajadores en los

Gltimos meses?

Contestaron afirmativamente el 83% de los empresarios,
mientras que un 17% no capacita a sus trabajadores



P3.- {Aproximadamente cuantas horas de capacitacion
ha recibido cada trabajador en el Ultimo ano?

14% de emp.

De los empresarios que si capacitan a sus trabajadores
(un 83%),tenemos que solo el 14% han impartidc
cursos de mas de 40 horas de capacitaciéon y un 43%
les ha asignado 20 hrs. en el Ultimo ano.



P4.- En su empresa, a que nivel se requiere mas
capacitacion?

Operarios
74%

Todos los niv.
11%
Oper,sup,dir.
Operysup. 39

11%

El 74% de los encuestados contestd que el nivel en el
gue mas se requiere capacitacion es a nivel operativo,
mientras que sélo el 1% contesto que se requiere en los
cuatro niveles.



P 5. {En su empresa existe una Comision Mixta de
Capacitacion?

De las empresas encuestadas, el 63% de ellas cuenta con una
Comision Mixta de Capacitacion y el 29 % no cuenta con dicha
Comision. Mientras que el 8% de los encuestados no contesté o
no sabe en que consiste dicha comision.



RG.—LAproximédamente, que porcentaje de su

presupuesto le destina a la capacitacion?

El 85 % de las empresas encuestadas le destinan de
1-5% de su presupuesto a la capacitacion de sus
trabajadores, y solo el 11% de los encuestados le
destina del 6 al 10% de su presupuesto. En tanto que el
4% de los encuestados no tienen estimado el
presupuesto que destinan a la capacitacidn.



P7.-4En que aspecto le ha beneficiado o beneficiaria la
capacitacion?

El 51% de los encuestados considera que la
capacitacion le permite mejorar en diseno, costos,
precios,productividad y competitividad. El 11% en
costos, productividad y competitividad. 17% en
productividad y competitividad y el 13% solo en
competitividad.



P8.-{Qué mecanismos de capacitacion utiliza su

empresa?

%

El 8% de las empresas capacita a sus trabajadores a
traves de centros de capacitacién especializados, de
instituciones privadas y sobre el trabajo en la misma
empresa.El 20% a traves de instituciones privadas y

- sobre el trabajo en la misma empresa, y el 72% capacita
sobre el trabajo en la misma empresa.



P9.-Los cursos de capacitacion son disenados con
apego al Plan Nacional de Capacitacién?

El 34% de las empresas contestd que si toma en cuenta
el Plan nacional de Capacitacién y productividad al
disenar sus cursos de capacitacidon. Mientras que el
23% no. El 43% de los encuestados no sabe o
desconoce dicho plan.



P10.-La empresa disena sus cursos de acuerdo a sus

propias necesidades?

El 83% de las empresas dijo disenar sus cursos de
acuerdo a sus propias necesidades, mientras que el
17% de ellos imparten cursos sobre conocimientos

generales.



P.11.-¢Tiene ud. previsto algun plan de capacitacion
para los proximos meses?

El 71% de los encuestados dijo tener previsto capacitar
a sus trabajadores en los préximos meses. Y el 29% dijo
gue no.



P12.-i,Cree que el gobierno debe participar mas en
cuanto a la capacitacion de las empresas?

El 66% de las empresas dijo estar de acuerdo en que el
gobierno participe promoviendo la capacitacién en las
empresas, en tanto que el 34% no esta de acuerdo.



P.13.-4En que ‘aspectos debe participar el gobierno?

El 26% de los encuestados opind que el gobierno debe
promover la capacitacion creando centros
especializados de capacitacion. El 12% dijo que a traves
de acesores especializados, el 33% a traves de
incentivos fiscales y el 29% a traves de otras formas.



P14.-Por qué cree ud. que se debe capacitar a los
trabajadores?

El 17% de los encuestados dijo que se debe capacitar
para cubrir las necesidades de la empresa, por cambio
tecnoldgico y para ser mas competitivo. 20% dijo que
para ser méas competitivo y para cubrir las necesidades
de la empresa. E! 48% dijo que para ser mas competitivo
y solo el 15% dijo que para cumplir con las
disposiciones legales.



P15.-¢Cudles son los principales problemas que
enfrenta su empresa para capacitar a sus trabajadores?

El 36% dijo que los principales problemas que enfrentan
esta relacionado con falta de recursos y disposicidon de
los trabajadores. 31% argumentd la regulacién excesiva;
29% falta de disposicién de los trabajadores y el 4%

otros factores.



PRESENTACICN DE RESULTADOS

RESULTADOS OBTENIDOS DEL CUESTIONARIO APLICADO

A LOS TRABAJADORES



P1.-¢Ha recibido cursos de capacitacion ultimamente?

El 59% de los trabajadores encuestados respondieron

que no han recibido cursos de capacitacion

Ultimamente. El 41% restante contesto afirmativamente.



P2.-¢Que tiempo hace que recibio el ultimo curso?

59%

36% de los trabajadores encuestados contestaron
haber recibido cursos de capacitacion en los ultimos
6 meses; mientras que un 9% respondié haberlos re
cibido en un periodo de 9 meses.



P3.-écudntas horas de capacitacion ha recibido en el

ultimo ano?

El 34% de los trabajadores contestaron haber recibido

en promedio 20 hrs. de capacitacion en el Ultimo afio; y

solo un 4% contestaron haber tenido mas de 40 horas

de capacitacion en el ultimo ano.



P4.-,Qué tipo de capacitacion recibid?

De los trabajadores encuestados el 47% respondio

haber recibido capacitacidon de tipo manual. Por otro

lado un 11% contesto haber recibido otro tipo de

capacitacion.



p.5.-{Toman en cuenta su opinidn antes de disenar los
cursos de capacitacion?

no-52%

Si-48%

Un 52% de los trabajadores respondieron que no toman
en cuenta su opinion al disenar los cursos de
capacitacion. El 48% restante respondid que si es

tomada en cuenta su opinion para el diseno de los

cursos.



P6.-iCudl es el mativo por el que recibié capacitacion?

3
S
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Ei 80% de los trabajadores respondieron que se les
capacita por disposicion de la empresa; y soloun 1%
respondid que por motivos diferentes
a:ascenso,disposicion de la empresa,por innovacion

tecnolbgicay por ley.



P7.-¢Cree que su desempeno es satisfactorio?

98%-

El 98% de los trabajadores encuestados consideraron

que su desempeno es satisfactorio y solo un 2%

considerd que no se desempena satisfactoriamente.
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55%

20% 15%

El principal motivo por el que Ics trabajadores
consideran que su trabajo no es satisfactorio es por los

bajos salarios (55%); por otra parte un 4% respondid

que era por técnicas y procedimientos inadecuados.



P9.-¢Considera ud. que la capacitacion le permite

mejorar su productividad?

97%

El 97% de los trabajadores considera que por medio de

la capacitacion puede mejorar su productividad. Solo

" una minima parte (3%) considera que no.



P10.-4Qué tipo de capacitacién sugiere ud. para
mejorar su productividad?

37%

35%

Un 37% de los trabajadores opind que deberia recibir
capacitacion en relacién con el puesto que desempena
y un 12% nc sabe que tipo de capacitacion puede

mejorar su productividad.



P11.-LEsta dispuesto a participar en un curso de
capacitaciéon?

94%

El 94% de los encuestados estaria dispuesto a participar
en algun curso de capacitacién, y solo un 6% no se

mostro dispuesto a participar en un curso de

capacitacion.



P12.-¢éQue beneficios ha obtenido de la capacitacion?

El 61% de los trabajadores respondid solo haber
obtenido satisfaccion personal como beneficio de la
capacitacion; y solo un 7% ha obtenido premios en

especie.



VITI COMPROBACION D5 HIPUTESIS

o

1.- La micro y pequefia empresa capacita a sus trabajadores para
aumentar su productividad y competitividad.

Se confirmd ésta hipotesis;ya que el 83% de los empresarios encues-
tados contestaron-que si han capacitado a sus trabajadores en los
Gltimos seis meses. Pcr su parte el trabajador confirmé haber reci-
pido capacitacién Gltimamente; de los cuales el 36% recibid cursos
de capacitacién en los altimos seis meses y un 9% hace nuve meses,
el porcentadje res!'ante 1o recibio hace un afo o mas.

El pcrcenta-= ob'enidc en las respuesta de los empresarios
podria considerarse :mplio en comparacién con el obtenido en el
cuestionario de los trabajadores, pero esto resulta razonable,pues hay
que tomar en cuenta gue algunos de los empresariocs consideran como
capacitacion algunos cursos de conocimientos generales como son:pri-
meros auxilios,sujeracién personal, y no solamente cursos de tipo
manual .

Ademas de esto,el norcentaje promedio de horas de capacitacion
que los empresarios han destinado a cada trabajador coincide con el
porcentaje de horas de c:ipacitacién que han recibido los trabajadores
en el Uitimo aho.

Por ctra parte los empresarios encuestados contestaron que la
capacitacién les ha permitidc ser mas competitivos.Por su parte los
trabajadores afirman que los cursos de capacitacidn les permiten ser

mas productivos.



2.~ La micro y pequefa empresa si realizan estudios para detectar las
necesidades reales de capacitacién antes de disefiar e impartir sus

cursos.

"

Se comprobd la hipdtesis de que las empresas capacitan a sus

t

trabajadores a partir de un analisis previo sobre las necesidades
reales de capacitacidn w2 la empresa. Ya que los empresarios dijeron
que si tienen programas para detectar en gue areas se requiere capa-
clitacidn. Este porcentaje no es el esperado, sin embargo, si es
representativo de la tendencia e interes que hay, de parte de los
enmpresarics, hacia la capacitacién. Por otro lado, lo que habria de
constatar es, de qué manera, estas empresas determinan sus necesi-
dades reales de capacitacién, ya que el 48% de los trabajadores
encuestadcs contestaron que no se les teoma en cuenta su opinién o
sugerencias para prepacar © programar los cursos de capacitacién.
Esto nos lleva a cenclulr de que muchos de estos cursos son
preparados ba’s otres ¢riteries, sin tomar en cuenta la opinién de
los trabajadores y que por lo tantc se les imparten cursos de conoci-
mientos gererales que no alcanzan a cubrir realmente las necesidades

de la empresa.
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3.—- La capacitacion que recibe los trabajadores les permite
mejorar sus condiciones de vida.

Se niega la hipdlesis ya gue 1los trabajadores encuestados dijo
haber obtenido, sélc, satisfaccidn perscnal como unico beneficio de
la capacitacién._ﬁl porcentaje restante de trabajadores, 39%, la
minoria, dijo haber obtenido mejores salarios, ascensos, © premios
en especie.

Esto nos pernite concluir, gue el trabajador tiene una visién
un tanto negativa de la capacitacilérn, ya gue el trabajador siente que
la capacitacién sclc 1o trae beneficios a la empresa y no ve que la
capacitacién le cotorge un beneficio directo que se refleje a través
de un mejor salario. 7» pesar de estos resultados, el 94% de los

trabajadores di-jercn estar dispuestos a participar en algun curso de

capacitacién.



4.-La capacitacidén que reciben los trabajadores influye en la
productividad y competitividad de las empresas.

Se comprueba esta'aipétesis, va que los empresarios consideraron
que la capacitacion les ha beneficiado en precio, costos,producti-
vidad y competitividaa. En tanto que el 48% de los encuestados mani-
festaron que capacitan para cubrir las necesidades de la empresa y
para ser mas competitive. Esto nos permite concluir que los empresa-—
rios saben que benefic’ng pueden alcanzar al capacitar a sus trabaja-
dores.

Los trabajaderes contestaron en un 97% que la capacitacién les
ha permitido mejorar su productividad, asi mismo sugirieron en un 37%

gue desearian recibir <ursos relacionados ¢ afines a su puesto.
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5.-Las empresas consideran al Plan Nacional de Capacitacién al
elaborar sus cursos de capacitacién.

Se niega esta hipcresis ya qgque s6lo la tercera parte de las
empresas encuestadas han ccnsultade el Plan Nacional de Capacitacién,
mientras el 23% dijeron gue no se basan en este plan, y el 43% dijo
gque no sabe si sus cursos y programas de capacitacidn se basan o son
elaborados de acuerdo a dicho plan.

De estas respuestas vemos gue la mayoria de empresas no toma en
cuenta los planes > programas de capacitacién gque promueve el gobier-
no a través de la Secretaria del Trabajo, sin embargo, no quiere
decir que por este hecho nc capaciten a los trabajadores, ya gue en
otras de las respuestas eX 71% de los encuestados contestaron que
tienen previsto capacitar a sus trabajadores en los pProximos meses.
Aun cuando la mayoria de empresas no consulta los planes y programas
de capacitacién del gcbierro, el 66% de estas empresas esta de acuer-
do en que el gopierrns sica promoviendo la capacitacién, pero de
manera indirecta, va sea & través de incentivos fiscales o a través

de centros especializedos.
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VIITI CONCLUSION GENERAL.

Con base en la investigacién realizada en la micro y pe-
quefa empresa de la Delegacidn Iztapalapa, concluimos gque la
mayoria de las emprescs de ésta zona, si dan cursos de capaci
tacidn a sus trabéjadures. Sin embargo, en algunas de éstas em
presas, la capacitaciin noc estd orientada a cubrir las necesida
des de la empresa, va que sblo capacitan por capacitar, dando
platicas o cursos de c«onocimientos generales. los cuales, no
dejan de ser importantss, pero no cubren las necesidades rea-
les de capacitacién de éstas empresas.

Otro aspecto, cbservado a lo largo de la investigaciédn, fue que
en muchas de estas empresas, auan se sigue capacitando mediante
sistemas tradicicnales. Por ejemplo, al personal de nuevo ing-
greso lo capacitar sobre el mismo proceso de trabajo, para 1o
cual, recurren al trabajador con mas experiencia ¢ de més anti
guedad en la empresa. 3in que ésta capacitacidon se lleve acabo
mediante una metocolcgra adecuada.

También notamocs g.e en algunas empresas, sblo capacitan para
cumplir con el requisi’to legal gue establece la LFT. Estos em-
oresarios no estan conscientes de gue la capacitacidén debe es—
tar orientada a cubrir las necesidades de 1a empresa, enfocada
a que éstas sean mas productivas y competitivas. capacitar por
pcr capacitar rerseserta un gasto que no tiene sentido. se ob-

serva clerta apatia renuencia por invertir en capacitacién.

@]

Algunos de estos empresarios argumentan que la capacitacién re
presenta un gasto que ne es deducible de impuestos. no lo ven
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como una inversidén. Ceéwacitan sélo para adaptar al trabajador
al procesc productivo.

A pesar de lo seflalado anteriormente, los emprsarics aceptan
que la capacitacién les permite; reducir costos, Dbajar pre-
cios, y en general ser mads preocductivos y competitivos.
también notamos gue al preparar los cursos gue se imparten en
estas empresas, no consultan los programas y planes que pro-
mueve el Gobilerno Federal, ya que consideran que é€stos progra
mas no cubren las necesidades de la micro y pequefla empresa.
por eso, son lacs pror.as empresas gquienes preparan sSus Cursos
de acuerdo a sus recesidades. A pesar de todo, la tendencia
de las empresas hacia 1a capacitacliédn empileza a adguirir mas
ma&s importancia cada diua.

Aun, cuando la majyoria e empresas no consulta los planes vy
programas del Gobiernc, si estan de acuerdo en que éste pro-
mueva la capacitacidn. pero de manera indirecta, va sea a tra
vés de estimulos fiscales o a través de asesores especiales
para la micro y pequefia empresa.

Por otro lade, la mayoria de trabajadores encuestados, dije-
ron no haber recibido beneficios directes de la capacitacién,

ya que no han obtenide mejores salarios, ascensos ni premios,

s6lo satisfaccidn personal, a r=sar de haber mejorado su pro-
ductividad. zsvo auiere declr gque lce trabajadores no estan

conscienrtes de qus ademis de la capacitacidn se reguieren es-
fuerzos adicionales y permanentes y gue los resultados no son

inmediatos, sino a mediano y largo pliazo.
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A pesar del énfasis gue =21 Gobilernc Federal ha puesto a la ca
pacitacidn, no se ha logrado cubrir las necesidades en la mi-
cro y pegueha empresa  en materia de capacitacidén. debido
principalmente, a que éstcs prcgramas son amplios, complejos
y dificiles de aplica: en las empresas pequefias.

considefamcs que #stas son algunas razones por las cuales el
Gobiernc debe dar més apoyo a la micro y pequefia empresa, en
materia de capacitacién. Perc también se requiere la partici-
pacidn de los empresar’'cs, gquienes deben estar conscientes de
la respconsabilidac que tienen de capacitar permanentemente a
sus trabajadores, ya cuz el factor humano, es uno de los re-

cursos més valicsc de la empresa. Las habilidades y conoci-

N1
)

mientos de la fierza de trabajo constituyen el activo més va-
J Y

’

ilioso de una emvresa.



IX RECOMENDACIONES

Para atender las necescidades reales de capacitaciédn en la mi-

cro y pedquena empresa de la zona de Iztapalapa. Se recomienda:

1.- La creacién de un comité o una coordinacién de capacita-
cidén qgue se encartue de crear la infraestructura necesaria
para la instalacioén de centros de capacitacidn gue cada rama
6 actividad econdémica reguiere actualmente y a futuro.

Un centro de capacitacidn, por rama industrial, podria ser
la solucién, ya que er una sola unidad se planearia y progra
marian todas las accicnes relacionadas con la formacién de
perscna’l gue se requlere en la micro y peguefla empresa.

Para el establecimrientc de éstos centros de capacitacidédn se
requiere la participacicn de todas 6 de la mayoria de empre-
sas de cada rama ¢ giro. Pero también se requiere del apoyo
del CGobierno de una manera indirecta.

Estos centros de capacitacioéon facilitarian la cooperacidn

je las empresas que conforman cada gire

€l a

[

técrnica y financ
y se aprovecharian experiencias cue sobre capacitacidn tenga
cada empresa; se unifl:tarian planes y progranas lo que permi
tiria reducir costos en la aplicacién de cursos. El mismo co
mité o coordinacién podria-auxiliar a las empresas en aspec-

tos lecales y administrativos.
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2.—- La formacién de pe-cscrnal técnico especializado que cubra

las necesidades especifizas de la micro y pequeha empresa,

6]

[1h

con capacidad para hacer la descripcidn de puestos que tenga
cada empresa y verifique la congruencia entre los cursos de
capacitacién y los puestos a los que van dirigidos. Pero tam

bién, se reguieren analistas que puedan definir el perfil de

cada puesto, las operaciones gue realiza cada trabajador,

asi comc la tecno.ogiec empleada y requerida en cada empresa.
Ademas de examinar el grado de conocimientos, habilidades y

destrezas gue tiene cada trapajador.

3.- Otra alternativa para la micro y pequefia empresa podria
ser su acercamiento a las universidades. se podrian organi-
zar a través de un cormité ¢ cocrdinacidn gque los represente
ante las universidades. De esta manera podrian plantear sus
problemas en materia da capacitacidn.

A través de acuerdos ze podrian promover becas para la for-
maciédn de perscnal especializado para atender las necesida-

des especificas de la micro y pequefia empresa.
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UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

UNIDAD IZTAPALAPA

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES :Marque con ina "X" las respuestas que considere correc-
tas. Los propésitos de este cuestionario son para fines escolares.

Le agradecemos su participacidn.

1.~ ¢En su empresa se hacen estudios para detectar las necesida ds

de capacitacién? SI () NO ()

2.- :Han recibide capacitacisn sus trabajadores en los ultimos 6
meses? ST () NO ()

3.- ;Aproximadamerte, cuantas horas de capacitacidn ha recibido-

cada trabajacor en el dltimc ano”
10 () 20 () 20 () 40 1) Mas ( )
4.—- :En su emprese, a gue nivel se requiere mds capacitacidn?

Operarics( ) Supe vision( ) Mandos intermed. ( ) directivos() 5.-

En su empresa, exist: una Cemisién Mixta de Capacitaciédn?

ST () NO () NO SE ()
6.- ¢Aproximadamente, que porcentaje de su presupdesto le destina a

la capacitacidén? (%)  __

7.- (En que aspecio le ha beneficiado o beneficiaria la capacita
cioéon? Disefo ( ) Precio () Costecs () Preductividad ()

trtro

o8

Comperenci
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§.- :qué mecanism.s de capacitacién utiliza su empresa?
Entrenamientos so.nre el trabajo en la misma empresa( )
Centros de capac.tacién especializados ( )

A traves de instituciones del gcbierno ( )
A traves de 1nstituciones privadas ()

Otros

9.- ¢Los cursos de¢ capacitacidn son diseflados con apego al PLAN
NACIONAL DE CAPACITACION 2 SI () NO () NO SE ()

10.- ;La empresa cisena sus cursos de acuerdo a sus propilas
necesidades? SI ( )} NC ( ) NO SE ()

11.- ctiene ud. previstc algun Plan de capacitacidén para los

)
w
=
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proximos meses
12.- :Cree que el gobierno debe participar mas en cuanto a la
capacitacién en las empresas? SI () NO ()
13.- ;En gque aspectos debe participar el gobiernc?
Centros de capac:tacidn ( )} Asesores especlales ()
Incentivcs fisca.es () Otros ()
14.~- ;Por que cree ud. gue se debe capacitar a 1los trabajadores?
Para cumplir con disposicicones ‘egales ()
Para cubrir las ﬁeaesidades de la empresa ( )

Por politica de la empresa () Por cambics de tecnologia( )

O

Para ser méas ccmpetitiv
15.~ Cudles sou los principvales prep.lemas que enfrenta su empre sa
rara capacitar a sus Trabajaderes:”

Falta de recursos () Regulaciin excesiva ()

Falta ae disposicidn del trabajador () Otros




UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA

JNIDAD IZTAPALAPA

CUESTIONARIO

INSTRUCCICNES:Margque con una "X" las respuestas que considere correc-—
tas. Los propdsitos de este cuestionario son para fines escolares.

Le agradecemos su rarticipacién.

1.- ;Ha recibidc curscs de capacitacién ultimamente?

ST () NT ()
2.- :Qué tiempc hece qgue recibid el nltimo curso?
6 meses () 9 meses () 1 afho () mas de 1 afio ()
3.~ ;Cuantas horas de capacitacién ha recibido en el ultimo afio?
16 () 20 () S0 40 () Mas ( )
4.- ;Qué tipo de capacivacidén recibid?
Manual () Ccnocimientos generales { )
formacidn de superviscores () Otros
5.- :Toman en <cuenta U opinidn antes de disefar 1os cursos de
capacitacién ? SI() NO ()
6.— ¢Cuadl es el metive por el que recibid capacitacidn?
Por ascensd ) Por disposicién de la empresa ( )
Por innocvacién texnolégica () Por ley ()
Otre i i
7.- :;Cree que su desemrafo es satisfactorio?

ST () NG ()
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8.- (Por que motive n¢ es satisfactorio?

Bajos salarics () Falta de incentivos ()
No se le capacitae () Técnicas y procedimientes ina-—
decuados () Ot os
9.- : Considera uc. gue la capacitacioéon le permite mejorar su
produtividac? SI () NO ()
10.- ; Qué tipc de capicitacidén suglere ud. para mejorar su pro-

J ! )

productivid-d

11.- Esta ud.dispuest ., a participar en un curso de capacitacidn?
ST () NO ()
12.- Qué beneficics h: obtenido de la capacitacién?
mejores salarios [ ) ascensos { ) premios en especie (

satisfaccidn rerscnal () ctros

GRACIAS
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