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1 • - FEFLEXIONES PFELIMINAFES: 

Despu~s de un cambio de imrresiones entre los integrantes del gr:! 
po responsable de la presente investigaci6n, y una vez que se manej6-
en el mismo el m~todo de tonnenta de ideas, se llegaron a los motivos 
que fundamentan la raz6n de ser de esta investigaci6n¡ y entre los 
cuales se pueden señalar los siguientes: 

Conside2·amos necesario Fijar nuestra atenci6n en el desarrollo de 
la funci6n de capacitaci6n y adiestramiento dentro de una empresa, a 
fin de comprobar que tan importante es considerada dentro de la misma, 
independientemente de que su justificaci6n es plenamente reconocida,
puesto que es una de las bases para cualquier organizaci6n, en virtud 
de que lo que representa es asegurarle a la misma un r,otencial humano 
adecuado a las necesidades y objetivos que persiguen. 

Tambi~n es de inter~s diagnosticar despu~s del respaldo jur!dico
que se le ha dado a esta funci6n, que avance so tiene al respecto y -
que desde luego traduce la madurez e importancia de cualquier empresa, 
sin traducir con ello una actitud de prejuzgarla como un gasto super
fluo, y meramente para dar cumplimiento al requisito legal al que se
aduce en este punto, 

A su vez creemos interesante que al realizar un an4lisis más pro
f1;1ndo de lo que end erra la funci6n en una organizaci6n, 'conoceremos
c6mo piensan las personas que forman parte de la misma, de este modo
estaremos en condiciones de.ubicarnos en cuanto a una realidad que i~ 
plica la importancia como se prejuzga a la capacitaci6n y adiestra -
miento. 

Además por parte nuestra, existe el conocimiento pleno de que sin 
esta funci6n no es posible hablar de planeaci6n de carreras dentro de 
una organizaci6n, porque su negaci6n implicar! que el individuo sigue 
considerado como un objeto cambiante y por tanto encierra diferencias 
en su madurez psicol6gica, y que se acepte o no se refleja~ en la º!: 
ganizaci6n esta negativa por la forma como se ha tratado al individuo¡ 
además de que su contribucidn es relativa, sobre todo en la resolu 
ci6n de problemas y con el avance· mismo de la propia.empresa; 

f;'. 
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2.- INTROOUCCIDN. 

El presente estudio se ha realizado con la finalidad de informar,
de orientar y de ayudar a todos aquellos industriales de las Artes Gr! 
fices para el cumplimiento del precepto jurídico de proporcionar capa
ci taci6n y adiestramiento a todos los trabajadores, en los diferentes
niveles de la organizaci6n. 

Iniciamos nuestra investigaci6n, brindando informaci6n acerca de -
los elementos básicos, que directa e indirectamente influyen y ayudan
en el proceso de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Por otra parte, se habla del aspecto legal, mencionando la modifi
caci6n constitucional y las reformas a la Ley Federal del Trabajo, ca~ 
siderando a la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestra 
miento (UCECA) actualmente Direcci6n General de Capacitaci6n y Produc: 
tividad, por lo que al referirnos sobre aquella nos estamos refiriendo 
a dicha Direcci6n¡ tambi~n se hablará de la Comisi6n Mixta y, en ámbos 
casos de sus funciones y responsabilidades. 

Mencionamos también la importancia que representa una correcta d~ 

terminaci6n de necesidades. Al efecto, se sugieren las posibles t~cni
cas utilizables, m~todos y modelos más propios a cada tipo de necesi -
dad. 

Presentamos informaci6n que consideramos pertienente para todos -
los industriales de esta rama, acerca del papel y de las funciones que 
desempeña la Cámara Nacional de la Industria de las·Artes Gráficas. 
Continuamos nuestro estudio, determinando el universo de nuestra inves 
tigaci6n, es decir, la empresa hacia la cual se enfoca nuestro estudiri, 
mencionando sus antecedentes, su importancia y objetivos, los produc -
tos y/o servicios que presta, así como sus centros de distribuci6n y -
políticas básicas de personal, con el fin de Familiarizarse con dicha
organizaci6n, de tal manera que pudiesemos adentrarnos .hacia el cual -
va a ser el foco de atenci6n, para el resto de la investigaci6n. 

El punto referente a hip6tesis se.realiz6 manejándose el concepto
de la misma, sus variables y los t~rminos que se manejan, es decir su 
representaci6n simb61ica. Por otra parte~ se menciona una de las far -
mas en que se clasi fice, para. que de este mod~ se .formulara .la hip6te
sis sobre la cual. se enfoca toda. la investigaci6n, y su desglosariliento . 
Ein variables Í.ndi;jpendi!=!ntes "y ·dep~ndiÍ:mtes. ' . 
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El objetivo de la investigaci6n se manej6 de la siguiente manera: 

Primeramente, el concepto del mismo; posteriormente, una Forma de 
clasiFicaci6n, siendo lo que sirvi6 de base para que se definieran ca 
da uno de las objetivos que se pretendían con la investigaci6n, 

El diseño de la investigaci6n se utiliz6 para determinar la Forma 
de: Captaci6n de datas, correcci6n y ajL1ste, cantirlad de dichos datos, 
asignaci6n de entrevistas, recopilaci6n y el manejo de la informaci6n 
obtenida. También se determina la muestra de personas que iban a re -
presentar el total de poblaci6n de la empresa, y por supuesta, la far 
ma estadística mediante la cual se lleg6 a determinar dicha muestn:i. 

En cuanta a los instrumentos de la investigaci6n, se manejaron de 
tal manera que se estructurará y enfatizará en cada una de las pregu!:!. 
tas y en su objetivo correspondiente. Para este efecto, se utiliz6 un 
cuestionario piloto el cual nos permiti6 darnos cuenta de los posi 
bles errores que tuviere el mismo; de.esta manera hacer las correccio 
nas necesarias y poder estructurar el cuestionario definitivo. 

La recopilaci6n y clasificaci6n,·como anteriormente se mencion6,
fue a trav~s de cuestionarios y en forma manual, haciendo ánfasis en 
la prnblemática y a las opciones de soluci6n, respectivas. 

Por Oltimo, el análisis e interpreta~i6n de datos, que se abtuvo
en la investigaci6n de campo, se realiz6 utilizando la frecuencia si~ 
ple y porcentajes respectivas, que se manejaron a tra11ás de gráficas, 
en las cuales, a pie de página, se dá una breve explicaci6n de la te!:!. 
ciencia. porcentual, y subsecuentemente las conclusiones respectivas. 

·, ,. 
·. 



3.- LA CAPACITACION Y AOlESTAAMIENTO. 

La proposici6n de implantar en las empresas la funci6n de capacit~ 
ci6n y adiestramiento, mediante un sistema, obedece a la necesidad de
establecer dentro de cada empre~a un mecanismo efectivo de desarrollo
de P~cursos t-limanos, que contemple entre sus objetivos no s6lo el cum
plimiento de los ordenamientos gubeniamentales en materia de capacita
ci6n, sino tambi~n, que propicie el incremento de la productividad y 
el mejoramiento de las condiciones de vida del trabajador. 

Para nadie es desconocido que el adiestramiento y la capacitaci6n
a nivel operativo es un hecho real que se ha dado desde siempre, aun -
que en Forma casual sin planes previos y sin control, su' origen se r~ 
monta a los antigOos gremios de artesanos y posteriormente a los pro -
gramas de capaci tacii5n para el trabajo en las llamadas escuelas vaca -
cionales de artes y oficios. 

El crecimiento de la industria y la necesidad de contar con perso
nal preparado para atender los complejos sistemas de produccii5n, vino
ª modificar las fonnas tradicionales de adiestramiento; obligando a -
los interesados en este campo a descubrir F6nnulas que hicieran de e.!! 
ta actividad, un elemento que proporcionar~ eficientemente y en el m~ 

nor tiempo, la fonnaci~n o preparaci6n que los trabajadores requerian
para desempeñar las tareas propias de un puesto dentro de la organiza
ciOn productiva. 

3.1.- COM:::EPTOS. 

A).- CapacitaciOn.- Es la adquisicii5n de conocimientos, principalmente 
de car!cter t~cnico, científico y administrativo. 

B) .- Adiestramiento.- Es proporcionar destreza en una habilidad adqui
rida, casi siempre mediante una práctica más o menos prolongada -
de trabajos de car&cter muscular 6 motriz. 

C).- Desarrollo,- O:Jmprende íntegramente al hombre en toda la FormaciOn 
de la personalidad ( car!cter, h&bitos, educaciOn de la voluntad,
cultivo de l~ inteligencia, sensibilidad hacia los problemas huma
nos, capacidad pára dirigir ) • 
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Educaci6n 
( Adquisición 

intelectual 
de bienes cul 
tureües ) • -

3.2 Marco Legal 

Entrenamiento 
( Preparaci6n para 

una tarea ) 

Adiestramiento.- Habilidad 
para tareas 
humanas. 

Capacitación.- Conocimien
tos. 

Desarrollo.- Formaci6n de la personalidad. 

3.2.1 Antecedentes de la Legislaci6n Federal sobre Capacitaci6n. 

En la Ley Federal del Trabajo·promulgada en 1931, se señala que 
las empresas est~n obligadas a tener aprendices; la nueva Ley de 1970, -
al darse cuenta los legisladores de la enorme importancia que tiene la -
capacitaci6n, la institucionalizan. 

La Legislaci6n actual en el Art!culo 132, Fracci6n XV, marca las ~ 
obligaciones del patr6n para el entrenamiento de. los i11dividuos de la or . 
ganizaci6n y dice: 

"Organizar pemanente o perUidicamente cursos o enseñanzas 
de capacitaci6n profesional o de adiestramiento para sus 

.trabajadores, de conronnidad con los planes y programas -
que de corn6n acuerdo elaboren los sindicatos o trabajado
res, informando de ello a la Secretar!a del Trabajo y Pr2_ 
visión Social y a las Autoridades del Trabajo en los Est!!. 
dos, Territorios y el Distrito Federal. Estos cursos se oodr~n im 

plantar en cada empresa o departamento o cor el oersonal orooio, 6 r::>or -
t8cnicos. espécialmente contratados'"-



.. ,.,,,,, .. ,.l'"'' 
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3.2.2 Ley de 1961 sobre Desarrollo de Area. 

Esta Ley autoriza la planeaci6n y asistencia Financiera a las -
áreas en que existe desempleo persistente y substancial, haciendo ~nf~ 
sis en el desarrollo econ6mico. La Ley habla del entrenamiento, desem
pleo y del subdesempleado. 

3.2.3 Ley de 1962 sobre Entrenamiento y Desarrollo de los Recursos -
Humanos. 

Esta Ley ha llegado a ser un punto de referencia de la Legisla -
ci6n sobre Economia Dom~stica. Los prop6sitos de esta Ley son recono -
car varios Factores como: 

1) Que las actividades que requieren el cambio tecnol6gico po -
drán producir un alto indice de desempleo. 

2) Que la planeaci6n mejorada y el aumento de esfuerzos, son r~ 
quisitos para asegurar que los hombres serán entrenados para 
poder satisfacer las demandas laborales. 

3) Que muchas personas empleadas o subempleadas1 deben recibir -
entl'enamiento en nuevas habilidades. 

4) Que la fuerza de trabajo continuará creciendo a una velocidad 
extraordinaria. 

Ley de Educaci6n VocaCional de 1963, 

_Aunque esta Ley estd dirigida al p~blico, es de gran inte~s p~ 

ra los directores de capacitaci6n porque dá apoyo a ~ste, en cualqui~ 

ra de las ocupaciones donde hay tantos hombres hábiles. 

La Ley requiere una conecci6n intima entre la administraci6n de 
las empresas, los trabajadores y los servicios de empleo p~blico, para 
asegurar que la capacitaci6n est~ dirigida a la realidad econ6mi6a, a 
evitar el dE?¡:¡empleo o Freciendo capaci taci6n con anticipaci6n a la de -
manda y a sa~,isfacer la ne~~sidad de los empleadqs. 

. ,• 
·.~ .. 
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3.3 MODIFICACION CONSTITUCIONAL Y FEFOAMAS A LA LEY·FEDERAL 
O:::L TRABAJO. 

Iniciativa de reformas a la Canstituci6n General de la AepCblica. 

En septiembre de 1977, el Lic. José L6pez Portillo, envi6 la 
iniciativa, que contenía diversas reformas tanto en materia de capac! 
taci6n y adiestramiento como en higiene y seguridad. 

Se sigui6 el trámite constitucional para reFoimarse nuestra Ca;: 
ta Magna y a continuaci6n trascribimos los párrafos respectivos e la 
cepacitaci6n y adiestramiento en la forma textual que ~uedaron, 

Articulo 123. 

"XIII. Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán
obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitaci6n o adiestra
miento para el trabajo. La Ley reglamentaria determinará los siste -
mas, m~todos y procedimientos, conforme a los cuales los patrones d2_ 
ber~n cumplir con dicha obligaci6n". 

"XXXI. Tambi~n ser.~ competencia exclusiva de las autoridades -
Federales ••• y respecto a las obligaciones de los patrones en materia 
de capacitaci6n y. adiestramiento de sus trabajadores, as! como de se
guridad e higiene en los centros de trabajo, para lo cual las autori
dades federales conta~n con·el auxilio de las estatales, cuando se -
trate de ramas o actividades de jurisdicci6n local, en los términos -
de la Ley reglamentaria correspondiente". 

Iniciativa de Aercnnas a la Ley Federal del Trabajo. 

El 17 de Abril de 1978, se abri6 un periodo extraordinario de -
sesiones del Congreso de la lkli6n y con esa fecha el c. Presidente de 
la RepOblica Jos~ L6pez Portillo, envi6 la iniciativa· de decretos de
reformas a la Ley Federal del Trabajo sobre capacitaci6n y adiestra -
mienta, seguridad e higiene y federalizaci6n de actividades y ramas,
proponiendo las diversas reformas a la Ley Federal del Trabajo, 

En materia de capacitaci6n y adiestramiento, las nonnas ~iur!di~ 
. cas nuevas son las contenidas ein ei siguiente. capttulo. 

"\·· 

·'' ,'.' 
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3.3.1 Normas Jurídicas Nuevas. 

Todo trabajador tiene el derecho a que su patr6n le proporcione 
capacitaci6n o adiestramiento en su trabajo, que le µermita elevar su 
nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas fo~ 

muladas, de común acuerdo, por el patr~n y el sindicato, o sus traba
jadores y aprobados por la ~cretaría del Trabajo y Previsi6n Social, 
REF. 153 A LFT. 

OBJETO.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilid~ 
des del trabajador en su actividad; as! como proporcionarle infonna -
ci6n sobre la aplicaci6n da nueva tecnología en ella; preparar al t~ 
bajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creaci6n; prevenir
riesgos de trabajo; incrementar la productividad y, en general, mejo
rar las aptitudes del trabajador. REF. 153 F LFT. 

M3.neras.en que·podrán proporcionarse.- Los patrones podrán con
venir con los trabajadores en que la capacitaci6n 6 adiestramiento se 
proporcione a ~stos dentro de la misma empresa 6 fuera de ella, por -
conducto de personal propio, instructores especialmente contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante
adhesi6n a los sistemas generales que se establezcan y que se regis -
tren en la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social. En caso de tal 
adhesi6n, quedar& a cargo de los patrones cubrir las cuotas respecti
vas. FEF. 153 81 153 C y 153 D LFT. 

La capacitaci6n o adiestramiento debeírá impartirse durante las
horas de la jornada de. trabajo, salvo, que, atendiendo a la naturale
za de los ser.1icios, patr6n y trabajador convengan que pod~n imp~r -
tirse de otra manera; as! cano· en el caso en que el trabajador desee• 
capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupaci6n que desen
peña, en cuyo supuesto, la capacitaci6n se realizará fuera de la jor
nada de trabajo. fEF, 153 E LFT. 

Obligaci~n de los trabajadores. - Asistir puntualmente a los . cu_r: 
sos, sesiones ·de grupo y demb actividades. que fornen parte del proc!! 
so de. capaci taci~n o adiestrnmiento¡ atenderi las indicaciones de las-

·. pf;!rsonas ·que. im~~en la_ca~C?itaci~n._y adiesf:ra~ie~to, y Cl,lllpl.ir con :·· 
. ' los. prógrainas' ras¡:ie'btives;. y presentar los áx~E!iies de evalüeici~n de 

.. cci~ciniiento y de aptitud que 5E1an reque~idos. fEF. 153 H LFT. 

OJrsos y Programas de capsoitacic:5n y adiestramiento. Podr~n For 
mularse respecto a éadei establecimiento, ernp;esa, varias. de ellas o : 
r:especto a una rana industrié! o actividad determinada, :i:EF., 153 D LFT.' . '. . . . .. ·, . .... . 
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Los trabajadores aprobados en los exámenes de Capacitaci6n 
y Adies~ramiento, tendrán derecho a que la entidad instructora les e~ 
pida las constancias, mismas que, autentificadas por la Comisi6n Mix
ta de Capacitaci6n y Adiestramiento de la emp?""sa, se harán del ccno
cimiento de la Unidad Coordiradora del Empleo, Capacitaci6n Adíes -
tramiento (UCECA), por conducto del correspondiente Comité Nacional,-
6 a falta de aste, a través de las autoridades del trabaja, a Fin de
que aquélla registre y los tome en cuenta al Formular el oadr6n de -
trabajadores capacitados que correspondan. AEF. 153 T LFT. 

Constancia de Habilidades Laborales.- Es el documento exp~ 
dido por el capacitador, con el cuál el trabajador acreditara haber
llevado y aprobado un curso de capacitaci6n, surte plenos efectos, p~ 
ra fines de ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporciona
do la capacitaci6n y adiestramiento, si en una empresa existen va -
riss especialidades o nivele s, en relaci6n con el puesta a que la -
constancia se refiere, el trabajador, mediante examen que practique -
la Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento respectiva acredi
tará para cuál de ellas es acto. FEF, 153 V LFT. 

LA OBLIGACION DE LA CAPACITACION. 

La obligaci6n patronal de proporcionar capacitaci6n y en -
trenamiento a los trabajadores, data de 1970, cuando Fuá incluida en
la fracci6n XV del Articulo 132 de las reformas a la Ley Federal del
Trabajo. 

La UCECA (Uiidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y 
Adiestramiento), es el 0IT:1anismo descentraxizado que el gobierno de -
la Aepablica Mexicana cre6 para la reglamentacidn y superVisi6n del -
cumplimiento del decreto (elevado a rango constitucional en e~ero de-
1978), de adici6n al Articulo 123 Constitucional en su Fracci6n XIII, 

·de la obligaci6n patronal de promover los niveles de adiestramiento y 
capacitaci6n de la fuerza de trabajo. 

La UCECA (U1idad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y -
Adiestramiento), aotúa a .travAs de 6rganos auxiliares que son los Co-

· mit~s llécionales de Capacitaci6n y Adiestramiento de diversas ramas -
, industria:Les o acti.vidades. 

9 
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COMITES NACTONALES DE CAPACITACION 
Y ADIESTRAMIENTO. 

(Son 6rganos auxiliares de la UCECA REF. 153 K) 

CONSTITUCION.- La Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social podrá conv2 
car a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que Formen p3rte -
de las mismas ramas industriales o actividades, para constituir Clmités 
Nacionales de Capacitaci6n y Adiestramiento. Les fijará las bases para
determinar la forma de designaciOn de sus miembros, así como las :~lati 
vas a su constituci6n y funcionamiento, FEF. 153 K y 153 L LFT. 

FACULTADES.- Participar en la determinaci6n de los requerimientos de ca 
paoitaci6n y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas; co
laborar en la elaboraci6n del catálogo nacional de ocupaciones en la de 
estudios sobre las característica de la maquinaria y equipo en existen
cia y uso en las ramas o actividades correspondientes¡ proponer siste -
mas de capacitaci6n y adiestramiento para el trabajo y en el trabajo, -
en relaci6n con las ramas industriales o activid~des correspondientes;
fol1)1ular recomen~aciones correspondientes¡ formular recomendacionas es
pe.c!Ficas de planes y programas de capacitaci6n y adiestramiento; ava -
luar.los efectos de las acciones de capacitaci6n y adiestramiento en la 
productividad dentro de las ramas industriales o actividades esoec!Fi -
cas de que se trate; y gestionar, an.te la. autoridad laborar, el re;¡is -
tro de· las constancias relativas a .conocimientos o habilidades de los -
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigictis oara
tal efecto. FEF. 153 K LFT. 

3.3.2 COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

El primer paso que se debe dar en todas las empresas del l?a!s, 
para .dar cumplimiento a la Ley Federal del Trabajo, en materia de capa
ci taci6n y adiestramiento, y de ~sta manera dar inicio a los procesos -
de formaci6n de los trabajadores, es la integraci6n de la Comisión Mix
ta de Capacitaci6n y Adiestrámiento. 

·· .C::ste 6rgano1 formado.' al interior de csda unidad·. productiva, es 
quien se ancargs ele proniéÍver, supinvisar y avalar lós planes y progre -
mas'dé c~paditácl.6ri y ~d:i.;~!!itrám:Í.entb; Es por eÜo q~e nácie la necesidad 
de cent:!!~ oport:~naménte . con ell.a. . 

10 
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3..3.<-!.1 Criterios Básicos. 

A. Las comisiones mixtas de capacitaci6n y adiestramiento, se 
integran preferentemente confonne a los siguientes linea -
mientas generales: 

A) En empre:sas con n~mero de trabajadores no mayor de 20,
un representante de los trabajadores y uno del patr6n. 

8) En empresas que cuenten de 21 a 100 trabajadores 3 re -
presentantes de los trabajadores y 3 del patr6n. 

C) En empresas con más de 100 trabajadores, 5 representan
tes de los trabajadores y 5 del patr6n. 

El nOmero de integrantes a que se refieren los incisos que a~ 
teceden·podrá aumentarse en Forma proporcional a la diversidad de 
pÚestos y niveles de trabajo q.ie existan en la empresa a la variedad
y complejidad de los procesos tecnol6gicos que se realicen en ella y 
a la naturaleza de la maquinaria y equipos empleados. 

Los miembros de las comisiones mixtas serán preferentemente -
personas que reunan los siguientes requisitos mínimos: 

I fEPfESENTANTES DE LOS TAA8AJAOOFES. 

A) Ser trabajadores de la empresa. 

8) Ser mayores de edad. 

C) Saber leer y escribir. 

D) Tener buena conducta. 

E) Ser designado conforme a las disposiciones eotatutarias 
del sindicato titular del .Contrato Colectivo.o a falta
da este ser electo en asamblea de los trabajadores de -
la empresa. 

F) Aquellos.otros que acuerden los tra!Jajadores. 
. . . 

II fEPFEfENTANJES DEL PATOON •. 

Al Ser mayores de edad. 

B) Saber leer y escribir. 

C) Tener bUena. i::onducta; y 

o) Poseer:cnclmientos t•cnicos ,sohre las lebOres·y proce 
sos. tecrol6gico9 propios de la empresa. . . . . -
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Con objeto de proporcionar en expedito y eficáz Funcionamie~ 
to de las comisiones mixtas de capacitaci6n y adiestramiento consti -
tuidas en empresas con más de 20 t11:1bajadores se concluyen en las re~ 
pectivas bases generales de integraci6n y Funcionamiento entre otras
estipulaciones del tenor siguiente: 

Primera.- La comisi6n mixta de capacitaci6n y adiestramiento se int~ 
gra~á con representantes pnJpietarios de los trabajadores y por igual 
nómero de representantes del patr6n. Por cada representante pnJpieta
rio se designará un suplente. 

Segunda.- La comisi6n designar§ de entre los representantes propiet!! 
rios un presidente y un secretario de actas. Dichas designaciones te~ 
d~n una duraci6n de • • • Ambos sectores se rotarán en el desempeño de 
esas Funciones •. En un periodo corresponderá a un sector nombrar de e~ 
tre sus representantes al presidente y al otro sector designar secre
t.ario de actas, y as! sucesivamente. 

TERCERA.- Son funciones de la comisi6n. 

~) Vigilar la instrumentaci6n y operaci6n del sistema y procedimien
tos que se implanten para mejorar la capacitaci6n y adiestramien
to de los trabajadores. 

B) SJgerir medidas tendientes a perfeccionar ase sistema y tales PI'2, 
cedimientos conforme.a las necesidades de los trabajadores y de 
la empresa. 

C) Autentificar las constancias de habilidades laborales que los ca
pacitadores expidan a los trabajadores. 

D) Practicar a los trabajadores los exámenes que menciona el Articu
lo 153 V de la Ley Federal del Trabajo; y 

E) Designar a los comisionados encargados de Firmar las constancias
de habilidades laborales de los trabajadores, 

Cuarta. - La comisic5n celebrar4 una sesi6n ori:linaria mensual. 

Quinta.- Los acuerdos de la comisi6n se tomarán por mayor!a de llo -
tosí~ ·. · · . 

Para ·la designacic5n o elecci6n de los' integrantes de la comi 
~i6n mixta de capatiitacic5n y 'adiestramiento, al patr6n,. sindicato y/~ 
asamblea ele t:rabajadores poctran observar las siguientes reglas: 

'-·. 12 
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- Trabajadores sindicalizados.- Eri las empresas con contrato 
colectivo, el sindicato titular úe la misma es el que designa a los
integrantes de la comisi6n mixta, por parte del sector de los traba
jadores, dejando a salvo el derecho que señala el Artículo 375 de la 
Ley Federal del Trabajo, 

- Trabajadores no sindicalizados.- En empresas que no tengan 
contrato colectivo, deberá ser la asamblea de trabajadores quién eli 
ja a los integrantes de la comisi6n mixta por ese sector. 

Duraci6n del cargo.- Por acuerdo de las partes se establece
rá la duraci6n en el cargo de los representantes, siendo este lapso
que se cuenta a partir de la fecha del inicio de las gestiones de la 
comisi6n. 

3.4 · EENEFICIOS QUE TRAE LA CAPACITACION Y ADlESTPAMIENTO. 

Para nuestra estudio las clasificaremos en 3 tipos de benef.!, 
cio: 

- Beneficios que obtiene la persona (Trabajador), 

La capacitaci6n y adiestramiento brinda ciertos beneficios -
al trabajador que le permiten de un cierto modo lograr un desarrollo 
dentro de la organizaci6n. Este se puede considerar como. un objetivo; 
del cual depender4 en. gran parte la preparaci6n de trabajadores para 
ascensos y pronDciones. 

La capacitaci6n y adiestramiento, aparte de proporcionar una 
mejor preparaci6n a los trabajadores (para que estos de alguna mane.,. 
ra puedan ser promovidos o logrAn un ascenso dentro de la organiza -
ci6n), les brinda otro tipo de satisfaccionesi 

A) Le prop:irciona la facilidad de incrementar sus ingresos, amplia!:!, 
do su.s conocimientos y habilidades. 

B) Facilita al trabajador los medios necesarios para llegar a ocu -
par dentro de la EÍl!presa puestos de mejor: rango o nivel. 

' e) El trabajador logra aumentar su seguridad persünal y ec~~ica. ' 

·. D) · Logra mayer eficiencia y reduce el tiempo·~ su~ actividades, 

. E) .El trabajador al ser capacitadi:r o adiestrado, podrá ampliar sus
conocimientos que le penniti~n de cierto rrndo obtener fuentes -
de trabBjo (en caso de retire, recorte de personal, etc.). 

13 
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Desde otro punto de vista el trabajador adquiere por medio de 
incrementar sus conocimientos, el obtener un punto adecuado que le -
pennita obtener el respeto y conf:ia.nza de los jefes y emple~dos de la 
instituci6n en que labora. 

- Beneficios que obtiene la empresa. 

Dentro de la organizaci6n o empresa, encontramos que la Capa
citaci6n y Adiestramiento ofrece al personal, no s6lo el prepararse -
con mayores conocimientos, sino lograr q~e el trabajador realize con
mayor eficiencia y a menor costo una actividad lalxJral. 

Es muy importante hacer notar·que siempre existe la necesidad 
de·brindar Capacitaci6n y Adiestramiento dentro de la empresa. Estos
cursos son medios que permiten al trabajador equilibrar una situaci6n 
en relaci6n con su trabajo¡ teniendo como consecuencia el reducir 
tiempo y costo en la actividad que se realiza. 

Además, por otro lado, la Capacitaci6n y Adiestramiento brin
da a la empresa los siguiente·s beneficios: 

A) Capacitaci6n a los empleados nuevos, muchas· veces, aunque los mie~ 
bros de nuevo ingreso a la empresa ya hayan sido capa.citados par -
otras instituciones, es necesario capacitarlos y adiestrarlos para 
el mismo puesto que ocuparán; permitiendo de ese modo a la empresa 
contar con gente especial.izada. 

B) Los trabajadores sin experiencia previa tienen que ser capacitados 
y/o adiestrados no. s6lo con mAt:Odos de la empresa, sino tomando en 
cuenta aquellos m~todos que ofrecen los diferentes organismos que
otorgan este servicio. 

e) Encontrar la persona id6nea para ocupar el puesto espec!Fica den -
tro de la empresa. Sabemos que los empleados, son elemento~ cam 
biantes y din&nicos y que por lo tanto los puestos en la organiza
ci6n se encuentran constantemente cambiantes con más o menor fre -
cuéiicia,. por ella, es necesario implantar programas de capacita 
cidn· y/o adiestramiento y ,que permitan de cierta manera eq...,ilibrar 
;las' capacidades e intereses<cte los .trabajadores, permitierdo con ..;. 

. 'ellb a la óÍ'ganizaoi6n. para al!l~cciona~ a la pcrilon~ . id6n~a para -
el·pue~to vacante. 

. }, 
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o) Aeducci6n de la rotaci6n del personal. La empresa al brindar y -
llevar a cat.D los programas de cape~itaci6n y adiestramiento, re
duce la rotaci6n de personal, permitiendo con ellu aumentar la 
producción, menor desgaste de la maquinaria y'equipo, menor des -
perdicio de la materia prima, menor tiempo invertido en vigilan -
cia, y para el trabajador brindarle confianza en si misTO y perm.!, 
tir su plena satisfacción. 

Además la empresa se ve beneficiada al disminuir los accidentes -
de trabajo y a la p~rdida de tiempo, se aumenta la eficiencia en
trabajo individual y de la propia empresa. 

E) Pennite a la anpresa contar con superiores y ejecutivos valiosos
Y m.Ss eficaces. La capacitación y adiestramiento no s6lo debe da!: 
se a niveles inferiores; sino por el contrario a todos los nive -
les que as! lo requieran permitiendo con ello el desarrollo de 
las relaciones anistosas con el personal y el desarrollo y el ta
lento administrativo; brindando la superación del personal y pro
porcionando la oportunidad de ascensos y de un pleno desarrollo -
dentro de la organización. 

En resumen podemos decir; que la capacitaci6n y adiestramiento 
permite a la empresa contar con personal valioso y especializado, 
que le permita elevar la eficiencia general de la empresa, lo 
cual, a su vez, penniti~ bri.ndar mejores productos o servicios, 
.de mayor calidad y a menor precio. 

- Beneficios que obtiene el País. 

Una de las consecuencias m.Ss visibles del subdesarrollo y la 
gran dependencia tecnol6gica que sufre el País, se encuentra en su -
mayor!a originadas por la falta de capacitaci6n y desarrollo. Cabe -
mencionar que este problema tan importante ha sido preocupación del
sector gubernamental ya que se ha luchado para que esta capacitaci6n 
sea integrada a las organizaciones con el fin de, contar con elemen -
tos humanos m.Ss capaces y eficientes para el desempeño de sus actiV!_ 
dadas, logrando con, ello el iricremento' de la prciduccitin. 

La capacitacidn y adiestramiento, no s6lolebrinda benefi -· 
cios a la empl"es~ y ai trabajador; sino en genera1 al País, ya que -
como mencionamos anteriormente es uno de los elementos m.Ss impClrtan~ 
tes·, que influyen en el desarrollo de un País, ya que determinada -
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forma influye para acrecentar o solventar situaciones de crisis tan
to en el campo econ6mico como el político y el social. 

3.5 DETECCIDN DE t-ECESIDADES. 

3,5, 1 Conceptos. 

Con el prop6sito de ubicarse en el tema y de unificar crite -
rios sobre ciertos conceptos, es conveniante definir que es una nec.!::. 
sidad de capacitaci6n y adiestramiento. 

Se transcriben a continuaci6n las definiciones de cuatro auto
res diferentes, a Fin de desglozar de ellos los elementos comunes o 
elementos claves. 

"Cuando las problemas se deben a deficiencias en los conocí 
mientes, habilidades'intelectuales, destrezas manuales o acti
tudes personales, se habla de necesidades de adiestramiento". 
(1) 

"Las necesidades de capacitaci6n, surgen de la ineficiencia de 
los empleados con un patencial adecuado a un uso efectivo de -
los conocimientos y habilidades en ellos existentes". (2) 

"La diferencia que se obtiene al comparar los requerimientos -
del trabajo con las habilidades, conocimientos, destrezas y as 
titudes actuales del trabajo". 

"La palabra l'f'.CESIDAD implica que algo falta, que hay una lim.!, 
taci6n en alguna parte, la palabra adíes tramiento, implica ad!::, 
m~s que en esta carencia pueda llenarse con adiestramiento; n.!::, 
cesidad de adiestramiento es, pues la limitaci6n que puede co
rregirse mediante el adiestramiento. 

Eritre las definiciones dadas, pueden observarse semejanzas en
tre los siguientes elementos: 

- Los pltlblemas no surgen por Fallas artninistrativas, ni por Fa!, 
ta de aptitudes de los trabajadores. Se cre~n cuando los traba 
jadores no saben h~cer las tarea!) confonne a los. requerimien : 
tos establecidos para el puesta. 

( 1) Ítendoza, Alejandro; Detenninaci6n de necesidades de adiestra -
miento, Servicio Nacional Armo. 1972, 
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- Las deficiencias pueden ser respecto· a los conocimientos, las -
habilidades intelectuales, las destrezas y/o las actitudes exi
gidas en las especificaciones de la tarea o del puesto, 

- Son deficiencias que pueden corregirse mediante un proceso de -
aprendizaje. 

La correcta determinación de necesidades es importante por las 
siguientes razones: 

- Ahorra tiempo y dinero. 

- Permite que las actividades de adiestramiento y capacitación se 
inicien sobre bases sólidas y realistas. 

- Desarrollo de una actitud favorable de los directivos y el per
sonal hacia el adiestramiento y la capacitación, al obedecer -
a problemas reales y concretos; y 

- Proporciona los antecedentes necesarios para la elaboración de
los programas que la empresa requiere. 

PROBLEMAS Y tECESIDADES. Para cualquier empresa que alcance con buen 
~xi to sus objetivos, es necesario que todo su personal realice al ni
vel requerido las tareas que le sean encomendadas. Cuando los objeti
vos no se alcanzan, e9to se debe a que existen problemas que indican
que l.as cosas marchan mal; o bien, se hace en forma incompleta. 

Por ejemplo alguno de esos prublanas son: 

- Costos elevados. 

- Desperdicios excesivos. 

- Producción insuficiente. 

- Falta de cooperación, 

- Dificulta des en la 6omunidad; y 

Ac~identes ( en el personal, en el :equipo, en los materiales, etc.), 

Las. causas de t!iles problemas ¡]ueden ser personales o de la organi.:O 
~ci&. . 

PRJPOSITO.- El propósito de la determinación de necesidades de capee! 
tación y adiestramiento, resolver con exactitud, tanto las deficien -
cias actuales del personal como sus necesidades futuras. 
(2) Ceramics, Glass and Mineral Products Indust:Í"y Training Board, 1-bw 

to asses your training needs 1 london, S.F. 
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RESULTADOS CE LA DETERMINACION DE NECESIDADES. Las resultadas cancre -
tas que debe arrojar san: 

- Número exacta de participantes. 

- Descripci6n precisa y completa de las actividades en que van a ser -
adiestradas y/o capacitadas. 

- Evidencia suficiente que justifique las necesidades detectadas. 

- Características de las participantes¡ y 

- El arden en que las personas requieran el adiestramiento y/a la cap~ 
citaciiSn. 

Para realizar dicha detenninaci6n es conveniente partir del he -
cha de que existen necesidades manifiestas y encubiertas. 

3.5.2 Clasificaci6n de Necesidades, 

Las necesidades de adiestramiento pueden clasificarse cama: 

A) Necesidades manifiestas¡ y 

B) Necesidades encubiertas. 

A) Necesidades Planifiestas.- Bien sea a .nivel arganizaci6n, acupacia -
nal a ir.dividual, hay necesidades que pueden detectarse Fácilmente; 

· san evidentes y se manifiestan de una Forma clara, la llegada de un 
nueva emplea, la transferencia de un trabajador a otra secci6n, la
campra de nuevo equipo, san circunstancias que implican una necesi
dad de adiestrar a las afectados. 

Necesidades tani- r-- Transferidas r 
Trabajadores de nueva ingresa 

fiestas de caoa - Trabajadores que ocuparán otro .J 
citaci6n ( se lo- puesto ~· Ascendidos 

calizan en ) lCasos de modificeci6n o susti 

' 

. tuci6n de maquinaria,, equipa7 
.. herramienta y/o m~todas de -
trabajo. 

8) Necesidades Encubiertas.- Sin embargo hay otras necesidades que no 
se manifiestan claramente; s6lo mediante una investigabi6n sistemá 
tica aflorsn tales necesidades. -
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Una baja en la producci6n, ausentismo excesivo o unas relaci2 
nes deficientes pueden ser o no problemas corregibles con adiestra 
miento. S6lo una investigaci6n nos darían informaci6n acerca de si t~ 
les problemas implican acciones de adiestramiento o requieren de otro 
tipo de soluci6n, Ambos enfoques no son exclL1yentes, de tal modo que
puede hablarse de necesidades ocupacionales manifiestas, o bien, de -
necesidades encubiertas, etc. 

Es importante hacer resaltar, q..ie la funci6n principal de la
detecci6n de necesidades encubiertas de capacitaci6n y adiestramiento, 
es la de ofrecer respuestas a las siguientes cuestiones: 

- Quien o quienes necesitan capacitaci6n. 

- En que la necesitan; y 

- Con que prioridad. 

·,: 
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3,6 ~ETODD TRIPLE. ,, 
Para elfaluar las necesidades de entranarnien to, los gerentes y de

más personas del Departamento de Personal, deben poner énfasis en cua!_ 
quier indicador que pueda acarrear problemas posteriormente a la orga
nizaci6n, Tales como accidentes de trabajo, record da producci6n, des
perdicio de materia prima, etc. 

Con el fin de abordar más sistemáticamente las necesidades de en
trenamiento Magn~ sugiere un método triple, que consiste en realizar -
una serie de análisis en tres diferentes formas: 

A)- Análisis Organizacional: Consiste en realizar un análisis exhaus
tivo de la organizaci6n, el cuál nos permitirá detectar el punto
principal, en donde se dará énfasis al entrenamiento. 

En toda organizaci6n se dice que hay falta d~ planeaci6n, delegaci6n -
de autoridad confusa, disciplina d~bil, recompensa arbitraria, ausen -
cia de puestos 6ptimos de desempeño de las tareas, cuando dentro de e~ 
ta organizaci6n no se he cumplido con los objetivos establecidos¡ par
lo que es necesario hacer un estudio completo que nos permite encon 
trar necesidades de capecitaci6n y adiestramientos ya sean de tipo pe~ 
sonal o colectivo pues de lo contrario esta situaci6n repercutirá en -
la administraci6n efectiva de la organizaci6n, afectando la actuaci6n
de los individuos y grupos, 

9)- An~lisis de Operaciones: Consiste en determinar el contenido del
entrenamiento, el cu§l servir§ para orientar al empleado en la o~ 
ganización de sus' actividades, puesto o asignaci6n de una Forme -
efectiva. 

La clave para encontrar las necesidades da capacitar puede surgir del
análisis de un problema operar.:ional; el problema puede haber surgido -
en parte porque un individuo o grupo de individuos no cuentan con la 
suficiente habilidad o conocimiento necesario para manejar una situa -
ci6n imprevista en un momento dado. 

Es conveniente que cuando existe un problema de esta naturaleza y se -
tienen miras a capeci ter se contesten las siguientes preguntas:. 

¿ Cuál es ex§ctamente el problema ? 

¿ Quiénes' están implicados ? 

¿ Cuándo empez6 ? 
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¿ Qué clase de conocimientos Falt6 ? o bien 

¿ Qué clase de habilidades, percepci6n o actitud ? 

¿ Quiénes necesitan mejorar sus conocimientos, habilidades, pel"
cepci6n o actitudes ? 

¿ Cuándo lo necesitan adquirir ? 

Quién debe dárselos ? 

e)- Análisis del Hombre- Consiste en "dete.rrninar qui;i hcibilid<ides, cg_ 
nacimientos o actitudes deberá desarrollar un empleado para de -
sempeñar en Forma efectiva las tareas que constituyen un trabajo". 
(1) 

Por otro lado es necesario determinar cuidadosamente la Factibilidad
de entrenamiento dentro de la organizaci6n, asf como, la costeabili -
dad de aplicar un programa de Capacitaci6n, ya que la causa de cada -
problema personal, debe ser determinada para tomar la acci6n más 6P11!, 

piada, por ejemplo: En algunos casos es mejor y más barato modificar--
·los procedimientos que se llevan a cabo en la organizaci6n, que apli
car un programa de entrenamiento. 

Esta serie de análisis nos proporcionan una lista de prioridades de -
necesidades de entrenamiento, sobre Factores de costo y Factibilidad
que permitirán la elal:oraci6n y desarrollo de programas de entrena -
mientas adecuados. 

ANALISIS DE CFERACIOf\ES O DE TAFEAS. 

Es un diseño que pennite especificar cual debe ser el contenido
de un programa de entrenamiento, en términos de lo que el trabajacbr
debe realizar para llevar a cabo una tarea, desempeñar un puesto o -
asignaci6n de Forma efectiva; para ello es necesario considerar los -
siguientes pasos. 

- El primer paso. Consiste en un a~~lisis de las actividades y·funci~ 
nes que realiza el trabajador indicados en un puesto, 

- El segundo paso, Consiste en anotar todas las etapas que se relaci~ 
nein con. cada una de las tareas de la persona que realiza en vez de.:.. 

· J.o que conoce, Adem~s, de la ejecuci6n de la tarea y sus etapas; e~ 
·te deber~ indicar el tipo de actividad y el nivel dificuitad del -
aprer.dizaje. 

( 1) C'1ruden Sherman "Administraci6n de Personal", Editorial Limusa, -
pág. 19?,, 



TIPOS DE ACTIVIDAD SEGUN GAGNE. 

Existen cinco tipos cie Actividad según Gagn~. 

1,- Discrirninaci6n.- Capacidad para indicar la diferencia entre do3 6 
m~s casos, especificar cuando se ha ejecutado apropiadamente un -
trabajo, decir cuando se necesita, hacer una tarea o ver si la di 
ferencia entre lo correcto y lo incorrecto implica discriminaci6n, 
Por ejemplo: Un inspector industrial determina que un producto no 
se apega a las normas especificadas. 

2.- Soluci6n de Problemas.- El proceso de encontrar soluciones para -
los problemas; se enseñan mostrando al empleado la relaci6n entre 
síntomas y causas probables, Por ejemplo: A un aspirante a repa~ 
dar de televisi6n se le enseña el significado de los distintos 
síntomas del mal Funcionamiento y se le fomenta que b.Jsque la e.a!:!_ 
sa de la dificultad. 

3.- Recordar.- Saber que hacer, que usar y el orden y secuencia en el 
cu~l ejecutar la tarea, son ejemplos de la Funci6n mental coroci
da como memoria. Por ejemplo: El trabajador altamente especializ~ 
do recuerda q~e hacer y como hacerlo cuando un problema ha sido -
identificado. 

4.- ~ni.pulaci6n.- La habilidad para usar herramientas o dispositi\IOs 
para ejecutar una tarea dada, Por ejemplo: Se pueden aprender en
un libro los pasos para volar un avi6n, pero la práctica real de
manipular los controles es esencial para convertirse en un piloto 
diestro. 

5.- Dicci6n.- Para muchos puestos, hablar es s6lo una Fonna de comuni 
car el conocimiento, Sin embargo, en algunos trabajos la Dicci6n
es una característica escencial del desempeño, como por ejemplo: 
Locutores, actores, vendedores, operadores teleF6nicos, camare 
ros, etc, (2) 

Si el tipo de actividad que se está analizando se encuentra asociado
ª cada·una de las etapas según Gagn~, se podrá determinar la posici6n 
de la i:ict~vidad para seleccionar .el mátodo de entrenamiento más ade ...; 
cuado a sus necesidades. 

(2) Chruden Shennan "Administraci6n de Personal", Editorial Limusa, ,
pág. 195. 
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3,? ~ETOOOS DE CAPACITACION. 

Existen diversos métodos, que son utilizados actualmente -
para proporcionar Capacitaci6n y Adiestramiento, entre los más -
utilizados encontramos: 

3,?.1 lvETODO DE CLASES.- La clase es una presentaci6n preparada de co
nocimientos, de informaci6n o actitudes, cuyo prop6sito es que -
otros entiendan o acepten el mensaje del que la imparte, La ma~ 
ria de las clases pretenden infotmar a instruir al auditorio y -
este es el objetivo que nos importa más cuando se usa como méto
do de Capacitaci6n, 

La mayor!a de veces, este método es llevado a cabo dentro
de un sal6n con aproximadamente de 10 a 15 participantes, como -
se podrá ver el instructor partiolpa con un m!nimo de participa~ 
tes, Dentro del aula es posible muchas veces llevar a cabo un -
curso más dinámico pennitiendo con ello que el participante ad -
quiera mayor rendimiento, as! como, conocimientos en la materia. 

Este método puede ser auxiliado por conferencias, demostr~ 
cienes, películas y otro tipo de materiales audiovisuales, ade -
más permite poder motivar, persuadir e influenciar las actitudes 
de todos 'y cada uno de los participantes. 

3,?, 2 r.ETODD ·DE CONFEFENCIAS. - . Consiste en la " asociaci6n de experien 
cias y opiniones entre un grupo de gentes que han trabajado en -
relaci6n con el problema; entro gente capaz de analizar el pro -
blema basi§ndose en la informaci6n suministrada por el conductor". 

Este m~todo implica que un grupo de personas busquen ideas, 
examinen y compartan datos e ideas; con el fin de probar sus Pf'2. 
cedimientos que les pent1ita mejorar el desempeño de sus Funcio -
nes; ademi§s de que promueve la participaci6n de los individuos. 

3.7.3 r.ETOOD. APFEflDIZAJE POR RUTINA.- Para poder ser llevado a cabo el 
curso de· Capacitaci6n dentro de cualquier organizaci6n, es nece
sario contar con un supervisor o empleado ejecutivo, el cual ti!!_ 
ne la responsabilidad de impartir el curso a los empleados. 

CA;intro de i~s ventajas que proporcionan el utilizar este -
m8toclo esti§ el dé· proporcionar al ·empleado el poder obtener expe 
riencias dentro del ~rea q~e se encuentra cubriendo; proporcio : 
nando con ello que el empleado se relacione con su medio de tra
bajo. 
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La desventaja del m~todo es que en muchas veces el supel'
visor dá más importancia a la experiencia que adquieren los em -
pleados que el aprendizaje, ocasionando con ello errores en el -
campo de su trabajo, 

3. 7.4 '-ETODO SUPLEl.ENTARID.- Este m~todo es proporcionado por las es -
cuelas a nivel preparatoria y/o profesional; el método consiste
en dar apertura cursos de actualizaci6n a ejecutivos con "x" CD;! 
to ($). Al cabo del t~rmino del curso, si este Fue cubierto de -
manera positiva, se le reembolsa su presupuesto. 

La Finalidad de este m~todo es el de poder brindar al ej~ 
cutivo estar actualizado dentro de su área as! como de otras 
áreas afines, permitiendo con ello a su vez desarrollarse en la 
empresa. 

3.7.5 1.ETDDO INTEGRADO POR RUTINA DENTRO Y Fl.ERA DEL TRABAJO.- Este m! 
todo permite el poder combinar la teoría con la práctica dentro
de la organizaci6n, 

La organizaci6n pone a disposici6n de los empleados nue -
vos un empleado calificado o especialista que conjuntamente con 
sus conocimientos el nuevo empleado vaya realizando sus labores
de trabajo 1 obteniendo· t:as1, la experiencia, A este tipo de entr_2 
namiento se le denomina "Entrenewniento de aprendizas"; y en la -
mayor!a de las. veces es llevado a cabo en.rErÍlas tales como la -
construcci6n, imprenta e industrias metálicas. Otro tipo de en -
trenamiento es donde tambi~n se combina la teor1a con la prácti- · 
ca es "El entrenamiento cooperativo 11

1 este tipo de entrenamiento 
se encuentra dentro de las escuelas' a nivel preparatoria y profe 
sional; con ello el m~todo brinda al estudiante la oportunidad : 
de adquirir experiencia a nivel t~cnico y ejecutivo, mientras -
lleva consigo al mismo tiempo la teor!a, es decir; en un gran nO 
mero de empresas, 'atas brinden oportunidad al estudiante de po: 
der poner en·p~ctica sus corocimientos, para poder asimismo -
reafirmarlos y obtener nuevos conocimientos, oFrecii§ndole la 
oportunid~d en un Futuro poder ser contratados por ia misma em -
preS!I• 

3, 7.6 l.ETdooS DE CASOS.- Lo escencial del m~todo. de casos es presentar, 
ante un grupo un problema o caso, con la Finalidad de analizarlo, 
discui;irlo y aplicar ccinooimientos por parte del grupo_ a una si
tuaci6n especifica. El "caso" no es un conjunto da datos cronoi~ 



gicos sobre el éxito o fracaso de un negocio, sino mas bien una
descripci6n del dessnvolvimiento o desarrollo d.3 una si tuaci6n -
en !.a empresa, y que ds:be detenerse, para un análisis. en cada -
punto y momento en que una decisión debe tomarse. 

3.?.7 1.ETOOO DE APFf.:r.OER HACIENDO O DEMOSTAACIDN.- Este método puede -
calificarse como el más objetivo para un aprendizaje r~pido y d~ 
recto. Es conocido tambi~n como m~toda de demostraci6n y es am -
pliamente aplicado El&1 la instrucci6n t~cnica dentro de la indus
tria. Este m~todo .se basa en los tres pasas siguientes: 

1) Dar infa:rmaci6n de como hacer el trabajo {por parte del ins -
tructor o jefe). 

2) Dernostraci6n práctica de como se hace el tr·abajo (par parte -
del instructor o jefe). 

3) Realizaci6n del trabajo por parte del alumna. 

3.7.8 DESE~EÑO DE PAPELES.- Otra técnica de entrenamiento para el de
sarrollo geren.cial es desempeñar papeles (role pleying}. Consis
te en asumir las actitudes y la conducta, y de actuar de los p~ 

peles de los individuos implicados en un problema de personal, -
que por lo general son los de un supervisor y un subordinado. El 
desempeñar un papel puede ayudar al participante a mejorar su h~ 
bilidad para entender y enfrenta~se con los problemas de otras -
personas. 

Tambi~n debe ayudar a saber cano aconsejar a otros con -
respecto a sus problemas y como ganar la cooperaci6n de asocia -
dos, El participante puede también llegar a conocer como en sus
relaciones con otros puede necesitar mejorar su actitud o su ca~ 
ducta. En esta forma de desempeño de papeles, puede ser un m~to
do efectivo para hacer que los ejecutivos reconozcan y acept01 -
los principios de las buenas relaciones humanas y para darles la 
oportunidad de desarrollar la habilidad para aplicar estos prin
cipios. 

3,7,9 ENTFENAMIENTO EN EL TRABAJO,- T~nbi~n llamado entrenamiento a 
pie de obra, es el m~tndo m~s canunmente usado para el entrena -
miento.de tr~bajadores. Lo dirige un supervisor o un empleado 
principal responsable de instruir a los trabajadores. Tiene la -
ventaja de proporcionar experiencia de primera mano. bajo candi -
cienes de trabajo normales. Sin embargo, también existe una des
ventaja potencial en el m~todo, en el caso de que el instructor-
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de más importar-::ia a la producci6n qL1e a la fonna de aprender a 
desempeñar el trabajo en la forma más segura y eficiente, f\b -

obstante, permitiendo suficiente tiempo para el entrenamiento -
en el puesto y corrigiendo las equivocaciones del entrenado a -
medida que se presente; el su¡::ervisor también puede utilizar e~ 
to para Formar mejores relaciones con el er~pleado, 

3,8 MODELOS DE CAP,ll.CITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

Para poder hacer posible la detecci6n de necesidades, 
existen un conjunto de técnicas que hacen posible el poder rec~ 
pilar la informaci6n. Casi en todas las técnicas es posible en
contrar la implementaci6n de herramientas (cuestionarios, guías, 
etc ••• ), que permitan poder recoger la infarmaci6n necesaria pa 
ra poder ser ar.alizada e interpretada, Pert:l ante la circunstan
cia de que no hay una técnica que garantice buenos resultados -
es necesario, ayudarse de otras técnicas o en su caso compleme!2 
tarlas con las ya existentes para poder obtener así datos m~s -
veraces y confiables; para ello se ha optado por dar pauta a la 
creaci6n de modelos para determinaci6n de necesidades. 

Podemos definir al modelo coma: 

" l.k"l patr6n, un camino general constituida por una s~ 
rie de actividades debidamente secuenciadas y que -
implique la aplicaci6n de varios criterios b~sicos
Y el empleo de dos 6 más técnicas para la determine_ 
ci6n de las necesidades de adiestramiento y capaci
taciOn. " 

Por tanto podemos decir que el modelo no es más que un -
plan general a seguir para detectar necesidades e implica el em 
plea de diversas t~cnicas. 

3. 8. 1 TIPOS DE "l:JDELDS. 

Podemos encontrar dos tipos de modelos; los llamados cen
tralizados, que consisten en un análisis que permita conocer en 
cierto modo.los niveles jerárquicos más altos de la empresa o -
instituciOn: y lCÍs 1lamados' descentralizados, estas tienen la -
Finalidad de poder participar activamente en los· niveles. qt.e 
hah sido afectados dentro de la organizaci6n. 

A) M:Jdelos Centralizados. 

Como antes.se mencion6, un modelo centralizado es aquel -
que nos permite' poder llevar a cabo una investigacidn expli
cita que nos permita realizar un análisis de la organizaci6n 1 
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guir el apoyo de la gerencia para ooder llevar a cebo el e~ 
tudio dentro de la organización. Aquí se le oresenta a la -
directiva un plan en el cuál se enmarcan los puntos princi
pales a estudiar. 

2.- Elaboración de un documento infonnativo dirigido a los eje
Gutivos y supervisores, en donde se incluyan: antecedentes
del plan, objetivas propuestos, actividades a realizar, Fe
chas y mecanismos a seguir, documentos a llenar y resúmenes 
sobre las bases teóricas del ~lan. 

3.- Entrega del documento informativo.- El documento deberá ser 
entregada a las personas indicadas para la detenninaci6n de 
decisiones. 

4.- Reunión de los integrantes para revisión de las respuestas. 

5.- Análisis de los resultadas. 

6.- Presentación del informe a los ejecutivos o en su casa al -
departamento de capacitación y adiestramiento. 

3.9 PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

Entendiendo como programa, a la oresentaci6n ordenada 
o sistematizada de las actividades de instrucción que sati~ 
facen las necesidades de capacitación y adiestramiento en -
su detenninado puesto de trabajo. Un programa debe. contener 
los siguientes pasos: 

1.-. Determinar las necesidades de capacitación y adiestramiento. 
Para este punto a su vez vamos a recurrir a una serie de p~ 
sos: 

A) Necesidades de capacitación y adiestramiento: 

- ¿ QuA son ? 
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- ¿ Cómo afectan al individuo 1 al grupa de trabajo y a la em 
presa,? 

- ¿ C6mo se resuelven ? 

B) Resultados de la determinaci6n de necesidades de capacita -
ci6n y adiestramiento: 

- ¿ Qui~n requiere adiestramiento y/o capacitaci6n ? 

- ¿ En qL1{! requieren adiestramiento y/o capacitaci6n ? 

- ¿ Cuáles son sus caracteristicas ? 

C) Procedimientos, t{icnicas e instrumentos para recopilar inFor. 
maci6n, 

- Descripción de puesto. 

- Entrevista. 

- Encuesta, 

- Observación, 

- Cuestionarios, etc. 

o) Informe de la determinaci6n de necesidades de adiestramiento 
y capacitaci6n. 

E) A. quién va dirigido. Como res•Jl tado de la detección de nece
sidades, se va a conocer si va a ser individual o colectivo, 
es decir si va dirigido a una persona o a un grupo de ellos, 

2.- El contenido de la capacitaci6n y/o adiestramianto. !-<ablando ~~ 
términos generales, empezamos a determinar el contenido en el -
momento en que encontra~os la diferencia entre lo que los suje 
tos son capaces oe hacer antes de la capacitaci6n y/o adiestra: 
miento y lo que queremos que sean capaces de hacer despu~s de -
ésta. 

Habiendo .determinado ya el contenido de la cápacitaci6n y/o 
adiestramiento adecuado para la necesidad previamente identifi
cada, debemos reservar el problema de los métodos .y de quien va 
a impartir los cursos. 

3.- Quién va a impartir la capacitaci6n y adiestramiento, L~ misma~ 
irnportancia que tiene el elegir al personal que va a ser capaci 
tado o adiestrado y determinar el contenido del programa, la : 
tiene el elegir al :Personal que va a entrenar (instrucciones). 
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Los instructores deben ser seleccionados por sus conocimientos 
técnicos, habilidades en relaciones humanas, más habilidad Y -
deseos de ayudar a otros y aprender. Es preferible un buen ~ 
lance de estos Factor~s en vez de que uno de ellos esté muy d~ 
sarrollado y haya ausencia de los otros. 

Los instructores pueden provenir de 2 Fuentes: 

- Internos¡ y 

- Externos, 

Las tareas del instructor de acuerdo con el proceso de apren
dizaje deberán realiz~rse de la siguiente manera: 

- Estimular la motivaci6n. Es el impulso que nace de una necesi 
dad y que conduce a la persona a lograr el objetivo. 

- Comunicar a los participantes lo que van a aprender y relaci2_ 
narlo con sus experiencias, Cuando el participante conoce el 
objetivo de la instrucci6n, comprende el interés que tiene -
para él 1 el prop6si to de la misma y de acuerdo con sus expe
riencias personales. 

- Proporcionar la informaci6n, las actividades, los ejemplos y 
los ejercicios que penniten el aprendizaje, Está comprobado
que s6lo se aprende con la propia experiencia, es indispens~ 
ble que el participante obtenga toda la informaci6n y los -
ejemplos que le permitan realizar todas· las actividades para 
lograr los objetivos. 

4.- Como se va a impartir la capacitaci6n y adiestramiento, Este 
punto se refiere a los mAtodos que se utilizarán en la capa
ci taci6n y/o adiestramiento. ~todo es todo un proceso orde
nado y sujeto a ciertos principios o nonnas, para llegar de 
una manera segura a un objetivo que de antemano se ha deter
minado, 

Algunos mAtodos m&s eficaces son: 

- P.\1todos de clases. 

- PA1todo aprendizaje por rutina. 

- ~todo de casos. 

- ~todo de aprender haciendo: demostraci6n, 

- P.\1todo de conferencies,. 
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s.- Seleccionar el lugar donde se va a capacitar o adiestrar. El en -
trenamiento se puede dar: 

- Fuera de la organizaci~n; y 

- Dentro de la organizaci6n, 

Un factor muy importante es el referente al tipo de problema que
desea solucionarse, pues muchas veces eA conveniente que la capa
citaci6n y/o adiestramiento se d~ dentro da la misma área afecta
da para que los conocimientos adquiridos se apliquen inmediato a 
la saluci6n del problema. 

6.- Cuando se van a impartir los cursos, muchas personas piensan que
cuandá la asistencia es obligatoria, la capacitaci6n deba ofrecer 
se con más tiempo de la organizaci6n, en tanto que la capacita : 
ci6n o adiestramiento fuera de las horas de trabajo debe reserva~ 
se para programas de asis.tencia voluntaria. 

Otros factores que afectan el tiempo son: 

- Objetivos del programa. 

- Habilidades; y 

- Beneficios • 

. 7.- El 6ltimo punto que debe observarse en el programa, es el costo -
que implica la capacitacicSn y/o adiestramiento. 
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4. - LA If\DUSTRIA OC LAS ARTES GRAFICAS 

4. 1 CARACTERISTICAS. 

¿ Qu~ son las artes grUicas ? 

Es la manifestaci6n creativa por medio de trazos, -
signos, dibujos, o la palabra escrita¡ para representar e 
imprimir t~cnica y artísticamente las diferentes corrien
tes del pensamiento humano,.expresadas literalmente por -
medio de diseños. En un marco de libertad de expresi6n, -
con la Finalidad de comunicar y trasmitir conocimientos,
impulsar cultura y desarrollar civilizaci6n 1 coadyuvando
con otros procesos a la Formaci6n integral del hombre, 
utilizando para la industrializaci6n en gran escala sist~ 
mas y m~tcxlos mecanizados. (1) 

Hace veinte años, los empresarios gr~ficos agrupe -
dos en la Sociedad de Industriales de las Artes Gr§Ficas
de la AepOblica Mexicana, A.O., se reunieron para consti
tuir la C.§mara Nacional de la Industria de Artes Gráficas, 
siendo motivados por el prop6sito de vigilar y proteger -
los intereses de la industria. 

En el transcurso de. estos 20 años, la cámara ha v2 
nido amplial"Po su radio de acci6n para prestar mejores · -
servicios a la Industria, implementando aquellos que ven
gan a dar apoyo a los industriales y estudiando y res9l -
viel"Po los asuntos que pudieran afectar al sector. 

4 Quienes Fueron electos durante la XX Asamblea Anual 
Ordinaria para integrar el Consejo Directivo 1984-1985, -
han pn:itestado conscientes de la responsabilidad que asu
mieron y de las obligaciones que han contraído de velar, -
como se ha hecho durante 20 años, por la defensa de los -
intereses de su.s aSJciados y por el buen Funcionamiento y 

engrandecimiento de la industria, incrementand.o al m~ximo 
. posible los servicios que sean de utilidad tanto· a los pe 
queños como a lós medianos o grandes incÍustrieles1 . ya : 
sean del Distrito Federal y &rea metrcípolitaná. o del i~te 
rior de la AepOblica, pues esta C&mara es Nacional y por:' 
lo tanto, las opiniones y el beneficio de tod os sus aso
ciados, slilr~n' siempre tomados en cuarta en las decisiones 
que aclcpte el Consejo Directivo; 
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4,2 ANTECECENTES. 

El 10 de Febrero, un distinguido grupo de Empresa -
rios patrocinados por la Sociedad de Industrias de las A~ 
tes Gráficas de la Aepl'.iblica ~exicana, A. C., previas d!, 
versas juntas de trabajo, celebrá1Un Asamblea para const!, 
tuir y aprobar los Estatutos de la ~mara Naci~nal de la 
Industria de Artes Gr§ficas. 

El evento se llev6 a cabo ante el Notario Pl'.iblico -
fb, 50, Lic. Jcs~ Maria Pachaco; quedando inserto su con
tenido en escritura No, 19916, 

La petici6n correspondiente fue presentada ante la 
Secretaria de Industria y Comercio, quien neg6 dicha Con~ 
tituci6n en Oficio 27 de Julio de 1959, lo que di6 lugar
ª que se iniciara el Juicio de Garantías No, 1525/591 an
te el Juéz Segundo de Distrito en Materia Administrativa, 
cbteniAndose sentencia Favorable el día 4 de Abril de 
1960, 

Contra tal resoluci6n, la Cámara Nacional de la In
dustria de TransFormaci6n, solicit6 el recurso de revi -
si6n No, 3128/SO y Fu~ la Suprema Corte de Justicia de la 
Neci6n quiAn ratiFic6 el Amparo, en Sentencia del 21 de -
Febrero de 1963, 

La Industria de Artes Gr4Fioas estaba agrupada a -· 
una c&nara Gen~rica, junto con otras indLStrias _total.men
te diferentes a Asta. Por tal motivo se consider6 que pa
ra resolver los problemas de la actividad, se constituye
ra un Organismo espec!Fico, con personalidad propia, para 
tratar directamente ante las auboridades Gubernamentales-
10.s problanas. 

OespuOs de varios años de estar luchando para lo -
grar la ccinstitué:i6n de la c«mara, en el mes de febrero -
de 1964 se ext&R:lid el oficio en el que la Sacn:it_ar1a de 
ia· Industria• y Coriiercio (actualmente eE:CtFI), autorizaba
el funcionmiie"ltD del organismo. Por lo que de inmediato
se _celebr6 una Assnblea General Extraordinaria en le que ... 

se aprobaron los estatutos y se eligi6 !31 primer Consejo• 
Directivo, 
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Por consi.derar que son los Ard.::.ulo~; 2o. y So. de -
los Estatutos, sobre los que se casa :.a irntituci6r., se -

transcriben a continuaci6n: 

"ARTICULO 2o .- Integrar la CámsLi Nacional de la I!:! 
dustria de Artes Gráficas las person'.ls físicas o ~1orales
que en la República l/exicana se dediquen o. la explotaci6n 
industrial de artes gráficas, comprendiendo: 

1. Tipografías o irnpren tas. 

2. Linotipía. 

3. Encuadernaciónes y rayado. 

4. Fotograbados y retrograbados. 

5, Estereotipia y electrotipfo. 

6. Litrograf!as y talleres de offset, 

?, Fotolitografías, seleccionadores y retocadores. 

8. Talleres de fotolito, 

9, Grabado en acero para t6rculo y timbrado. 

10. Troquelados de papel y suaje. 

11 , Heliograbados • · 

12. Process y fotoprocess. 

13, MJnotipistas y fundidores de tipos, 

"ARTICULO 5o, - Este Artículo trata sobre el objeto o 
servicios que presta la Cámara Nacional de la Industria -
de Artes Gráficas, y que más adelante son enunciados. 

4,3 QUIENES INTEGRAN LA CAMARA 

"ARTICULO 50" .- En atenci6n a la actividad especifi
ca de las personas f!sioas o morales que integran la cám~ 
ra 1 han sido constituidos diversos grupos que son los s! 
guientea: 

1.- TlPOGRAFIA: 

a),- Impresi6n de trabajos comerciales. 

b) ,- Impresidn de libros y revistas. 

c) ,- Linotipia, 
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c) .- Linotipia. 

2.- LITOJF.r.FIA Y OFFSET: 

a).- Impresi6n de trabajos comerciales. 

b).- Impresi~n de libros y revistas. 

e).- Impresi6n de:J cajds pleg6dizas. 

d).- Formas continuas. 

e).- Impresi6n de polietileno o celofán. 

r).- 1inpresi6n de etiquetas. 

g).- Impresi6n de sobres y ma01ufacturas. 

h).- Fotocomposici6n, 

i) , - Flesogra Fía , 

j) .- Retograbado, 

3.- ENCUADEANACION, 

a).- Libros, 

b),- Revistas. 

c).- Libretas y cuadernos, 

4.- FOTOGRABADO. 

a).- Fotolitografía, seleccionadores y r~ 
tocadores. 

b).- Heligrabados y copias fotostáticas, 

5,- GRABADO EN ACERO Y TIMBRADO. 

6,- SEAIGAAFIA. 

?,- OTRAS ESPECIALIDADES. 

a).- Talleres de graneo, 

b).- Suaje y troquelado, 

e).- llonotipistas y Fundidores de tipos. 

d).- Sellos de Goma. 

e).- Rayado, 

F) .- Diversos. 
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4 .4 DESARROLLO DE LA INDUSTRIA. 

Durante los primeros años de vida de la Cámara, es -
tas son algunas de las actividades que ha desarrollado. -
Destacan por su importancia las siguientes: 

En febrero de 1956, tuvo lugar en el primer congreso 
nacional de industriales de artes grMicas los primeros -
asuntos que la cámara abord6¡ fueron de la manufactura de 
revistas y libros en el extranjero, obteniendose resulta
dos muy satisfactores, pues ·gran part.e de las publicacio
nes se empezaron a imprimir en México, como la revista de 
Selecciones del Aeader's Digest, Sucesos, L~ Familia, 
etc. 

La Cámara se avoca también a otros problemas, princ!_ 
palmente el relativo a materias pr·imas básicas para la i!:!, 
dustria, particularmente aquellas que el Gobierno FederAl 
somete a control de importaci6n a trav~s de la Secretaría 
de Industria y Comercio, como son las cuchillas para gui
llotinas, lámina litográfica, químicos, papeles, refacci~ 
nes, etc. 

En 1969 se organiza una gran exposici6n de maquina -
ria y equipo gráfico, con una superficie superior a 4 1000 
m2¡ que hasta la fecha es.la mayor y mejor realizada· en -
el Auditorio Nacional. Al misnu tiempo se celebra en lléx,i 
co la Asanblea de la Confederaci6n Latinoamericana de la 
Industria Gráfica, de la cual nuestro país es miembro fun 
dador. 

La presentaci6n en ~xico de la maquinaria más mode~ 
na, con motivo de la exposici6n mencionada, hizo posible
que un gran nómero de industriales la conocieran sin nec.§_ 
sidad de desplazarse al extranjero, circunstancia que F~ 

voreciera a la mayoría de los clientes agremiados, 

En 1972 la Cámara inaugura su edificio y en 1974 se
crea el Colegio de Superaci6n de Empresarios de Artes Grá 
Fices ( Hoy Instituto Nacional de Artes Gráficas ) , Otro: 
de los hechos más relevantes, en 1975 se consituye una -
distribuci6n de materias primas, instrumento que ha perm~ 
tido regular el precio de venta de las misrras, as! como -
evitar su especulaci6n y escasez, 
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El programa de integraci6n a nivel nacional ha m;:, 
recido especial cuidado¡ se han incrementado las rela
ciones con los industriales gráficos del interior del
Pa!s; y así la Cámara dispone actualmente de una Dele
gaoi6n en el Estado de N\.revo Le6n, con cede en la ciu
dad de '1onterrey un3 cantidad considerable de represe!:!_ 
taciones en varios Estados de la República, destacánd!:!_ 
se las ubicadas en: La Comarca Lagunera-Acapulco-Guad~ 
lajara-Ciudad Juárez-Chihuahua-Hermosillo~Puebla-Mi 
choacán-Veracruz y Quer~taro, 

4. 5 SERVICIOS QLE PFESTA ACTUALMENTE LA CAMARA NACIONAL DE 
DE ARTES GRAFICAS A SUS SOCIOS. 

a) Representaci6n de la Industria Gráf'ica flacional an
te las autoridades Federales y locales; y otros or
ganismos como la Confederaci6n de Cámaras Industri~ 
les de los Estados Unidos Mexicanos. 

Este servicio básicamente se refiere a la defensa -
de los intereses de la industria ante las autorida
des, cuando se presenten modificaciones o nuevas -
disposiciones legales que se considera afecten a la 
industria. 

b) Fomentar una mQyor comunicaci6n entre asociados, F~ 
bricantes de materias primas, distribuidores y ven
dedores de maquinaria. 

c) Proporcionar a los industriales infonnaci6n de todo 
lo relacionado a las artes gráficas. 

El servicio se refiere a mantener un centro de con
sulta para satisfacer las necesidades de infonna -
ci6n de los asociados en relaci6n a maquinaria, re
facciones, exposiciones en el extranjero, etc. 

d) Conf.erencias y mesas redondas sobre temas de inte -
~s general .para los industriales gráficos. 

Este servicio satisface las necesidades de actuali
zaci6n de los asociados, en lo que se refiere a te!:!, 
nolog!a y disposiciones legales. 
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e) Inclusi6n de socios en el directorio de la Cámara. 

Este servicio persigue la promoci6n de los asociados 
entre las empresas que consumen sus servicios sin 
costo alguno para ellos, 

f) Proporcionar a travás de la bolsa de trabajo persa -
nal idoneo, en las diferentes especialidades de la -
industria. 

g). Fomentar las relaciones_ e intercambio técnico y ca -
marcial entre los asociados, Esto con el fin de lo -
grar un mejor desarrollo de la industria. 

h) Organizaci6n de exposiciones de artes gráficas, don
de se dan a conocer los adelantos tecnol6gicos en la 
Industria Gráfica Nacional e Internacional. Esto con 
el fin de que la Industria Gráfica Nacional está 
equipada con los últimos avances tácnicos. 

i) Promover ordenamientos legales y permisos de import~ 
ci6n de materia prima para la Industria Gráfica, Es
to para lograr que la industria tenga abastecimiento 
oportuno de materiales de importaci6n, 

j) Otorgar permisos de importación para refacciones ur
gentes, El objeto del servicio es otorgar permiso de 
importaci6n respaldados por la Cámara, para importa
ciones de refacciones que se requieran de inmediato, 
siendo aplicables a cualquier aduana de entrada evi
tando los trámites en la Secretaría de Comercio. 

k) Gestiona~ la tramitaci6n de la exenci6n de impuestos 
en la importaci6n de maquinaria a las empresas dedi
cadas a la impresi6n o encuadernaci6n de libros. 

1) Regular precios de materias primas, Con este serví -
cio se persigue que en base a pláticas con los pro -
veedores de la industria, los precios no se.en eleva
dos en gr.en escala. 

m) Gestionar el establecimiento de normas de calidad de 
las materias primas necesarias. 

n) Servicios de consulta y asesoramiento en aspectos 
contables fiscaleis y en todos aquellos que puntos -
que los industriales gr~ficos tengan obligaci6n de -
cumplir, 



o) Asesoramiento sobre aspectos obrero patronales. 

p) Gesti6n de nuevas fracciones arancelarias, que Favo 
rezcan a la industria. 

Este servicio tiene como finalidad el lograr por -
una parte el establecimiento de fracciones arancel~ 
rias que protejan a la industria, y por otra, la l!_ 
berací6n de penniso o reducci6n del arancel de aqu~ 
llas Fracciones que se consideren necesarias para -
beneficio de la industria. 

q) Trarnitaci6n de cambios de domicilio o raz6n social, 
traspasos, trami taci6n de patentes y marcas, nom -
bres comerciales, licencias para ubicaci6n de r6tu
los o anuncios, licencias sanitarias, vistos buenos 
de ubicaci6n, de bomberos y toda clase de gestiones 
ante las autoridades oficiales. Este servicio sin -
costo alguno. 

r) Proporcionar a los socios que lo soliciten, creden
ciales personales de identificaci6n; y 

s) Otorgar cursos de capacitaci6n y adiestramiento a -
los trabajadures de los asociados, a trav~s del can 
tro de capacitaci6n y adiestramiento para trabajad2 
res de Artes Gráficas, CECATAG. 

4.6 TRAMITES Y REQUISITOS PARA. QUE UW1 EMJFESA DE ARTES 
GRAFICAS QLE:DE REGISTRADA EN LA CAMARA NACIONAL DE
LA INDUSTRIA DE ARTES GRAFICAS ( CANIAG ), 

Primero,- Nombre o Raz6n Social, 

- Copia Fotostática del registro Federal de contribu
yentes. 

- Copia Fotostática del acta constitutiva de la emp~ 
sa. 

Segundo,- SOlicftud de registro en Fonna expresa que la Cáma
ra a diseñado para tal Fin, 

Tercero.- Cubrir la cu~ta conforme al capital social manifes
tado, ·tomando corro base el tabulador de cuota pare
aste fin •. 
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Cuarto.- Cumplidos los tres requisitos o pasos anteriores, se 
procederá a su registro, expidiéndose certificado de 
registro correspondiente, cuya 11igencia será anual. 

Quinto,- En los casos de empresas ya registradas, para hacer
su renovaci6n, deberá requisitar la solicitud de re
gistro y presentar copia Fotostática de su declara -
ci6n del impuesto al ingreso global de la empresa 
del ejercicio global anterior, esto para Fines esta
dísticos. 

; " 
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4,? SITUACION ACTUAL CE LA If\OUSTRIA DE AflTES GRAFICAS. 

Actualmente la industria de las artes gráficas, está domi
nada por la pequeña, mediana y artesanal industria, puesto que de -
las 6243 empresas registradas en CANIAG, el 97"/o de ellas están cla
sificadas dentro de esta categoría (más adelante se verá el crite -
rio tomado por la Cámara para clasificaci6n de esta manera). La c~ 
racteristica principal de la industria, es la de estar enfocada a -
prestar servicios a los sectores p~blicos, privado y social, y en -
un mínimo margen, producir bienes que se comercializan directamente 
entre el pablico consumidor, es decir, que la Industria de Artes -
Gráficas en la mayoría de sus especialidades, trabaja a peticiOn e?i 
presa del cliente, sea ~ste del sector pablico, social o privado, y 
está presente en casi todo servicio o producto que llega al p6blico 
consumidor. 

La industria de las artes gráficas por su característica -
de industria de servicio, tiene su mayor concentracidn en las enti
dades Federativas donde existe una mayor infraestructura y desarro
llo industrial, sin embargo, existen snpresas gráficas en todo el -
territorio nacional, considerándose como una de las ramas industri~ 
les que aporta bene Ficios a la sociedad en general, ya que indepen
dientemente de satisfacer necesidades de los diferentes sectores, -

· gener~ un n6mero importante de empleos, y por su condiciOn de pequ~ 
ña y mediana industria, demanda un alto grado de mano de obra, no'
obstante que desde la d~cada de los sesentas, se han tenido avances 
tecnol6gicos notables que han permitido a la industria gráfica, au
tomatizar sus procesos e incrementar la calidad del servicio que -
proporciona, utilizando actualmente maquinaria y equipo$ de tecnolg, 
gía competitiva a nivel internacional, 

Como se •.señala en p!rrafos anteriores, la industria de ar
tes gr!ficas est! confo1111ada por 6243 empresas distril:l.lidas en el -
t!!tritorio:nacional, espec:Í.alizadas en diferentes sistemas de impre 
sii5n, 'raz6n pór la cu!l la G&nara r-bCional de lá Industi--ia de Arte;''. ·· · 
Gráficas, las agrupa en siete segmentos: . . 

Imprenta y Tipografía, 

Litografía, Offset, A:ltograbado y Flexograf!a. 

Encuademaci6n. 

,.,•, 

.·. '".: 
,,,, .¡' 
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- Serigraffo. 

- Grabado en Acero y Timbrado, 

- Fotograbado y Fotolito; y 

- Otras especialidades, 

La clasificaci6n de las empresas afiliadas a la Cámara re~ 
pande a su principal actividad dentro de las artes gráficas, lo 
cuál no excluye que además, realicen trabajos de diferentes especi!:!, 
li:.h::f25, 

La localizaci6n geográfica de las empresas de artes gráfi
cas en el Pa!s se muestran en el cuadro# 1, 

La Cámara Nacional de la Industria de las Artes Gráficas -
co~o se mencion6 anteriormente clasifica a las empresas registrada
en: 

- Artesanales. 

- Pequeñas. 

- Medianas¡ y 

- Grandes. 

Este criterio lo toma considerando tres factores importan~ 
tes que son: 

- Nlimero de trabajadores, 

- Valor de los Activos; y 

- El valor de sus ventas, 

Ya cl3sificadas en la forma anterior.y tomando en cuenta -
que son un total de 6243, el porcentaje de las mismas.es como sigue: 

- Ar.tesanales 60'/a 

- Pequeñas 23"/o 

- Medianas W/o 
~ Grandes 3"/o 

_¡._ 

. ,··. 
· ... · 
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El cuadro siguiente nos muestra más claramente el criterio para 
clasif'icarlas de la Forma antes mencionada, 

Empresa # de trabajadores Valor de los activos Ventas 
( en miilores de $ ) (mil.) 

Artesanales 5 máximo 3 

f?equeñas 5 a 30 1,5 - 15 3 - 34 

Medianas 30 a 100 15 - 150 35 - 120 

Grandes más de 100 más de 150 más de 120 

.. 
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Cuadro # 1 

Especialidades: 
Entidad federativa 

Aguascalientes 
Baja C. iltlrte 
Baja c. Sur 
Campeche 
Chiapas 
Chihuahua 
Coahuila 
Colima 
Distrito Federal 
Durango 
Edo. de MAxico 
Guanajuato 
Guerrero 
Hidalgo 
Jalisco 
Michoac.!n 
lbrelos 
N!Syarit 
Nuevo LeiSn 
Oal<aca 
Puebla 
l)Jen!taro 
l)Jintana R:lo 
San Luis Potes! 
Si nalca 
Songra 

,. Tábl!sco 
Tamaul,ipas 
ri'axcala 
Veracniz 

, Yucat~n 
i•rn.tecas 

.rota1es 
: "''da.l total ' 

', 

LOCALIZACION GEOORAFICA DE LAS PLANTAS DE ARTES 
GRAFICAS EN LOS ESTADOS UNIDOS l\EXICANOS 

1982 

11pograt·1a L1tografia Grabadn 
e offset y Encuader- Fotogra- en 

imprent& rotograbado naciiSn bado acero 

37 2 
60 5 1 1 
5 
5 

44 3 2 
113 12 6 
64 8 3 1 

1 
1,994 779 201 363 111 

28 2 
98 48 3 6 2 
70 7 3 
52 1 7 
14 

323 37 10 24 4 
53 3 3 1 
14 
16 

429 40 10 22 4 
20 
69 10 4 2 
22 4 1 
2 

20 3 1 
70 13 3 
82 23 1 4 
4 3 

38 3 1 
7 

107 8 4 3 
23 2 2 
14 

3;999 1 ;014 236 '456 124 

:·- ,. '' ~ 

Otras 
Seri- Especia-
grafia lidades Total 

1 41 
1 1 69 

5 
5 

49 
1 132 

1 77 
1 

121 310 3,879 
30 

14 5 176 
1 81 
1 1 62 

14 
4 8 410 

1 61 
14 
16 

12 20 537 
20 
85 

1 28 
2 

24 
1 2 89 
1 3 114 

7 
•,' 1 '43 

7 
1 1 124 

27 
14 

159 356 6 243 
62.44'j/. 15.24"' 3.78"). 7,3°" 1 .• 99 ' ·2.s~ 5.?IYJ, 100'J( ,. 

:"··· ,, 
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4. 8 EVDLUCION DE LA ItlDUSTRIA. 

La Industria de Artes Gráficas es una de las más antigüas 
en M~xico, la primera imprenta Fué instalada en el ano de 1524-
y a partir de esa Fecha, su intervenci6n ha sido definitiva ta!:! 
to en el aspecto cultural como en el político, económico y so -
cial del País. 

Hasta la década de los treintas, al igual que en otros -
paises, el desarrollo da la Industria Gráfica había limitado al 

· • ámbito de la impresi6n tipográfica, "sistema directo de impre 
si6n modificado y mejorado desde qua Guteffiberg lo di6 á conocer, 
y es a partir de la d~cada de los sesentas, cuando se empiezan
ª tener innovaciones y avances tecno16gicos que permiten mejo -
rar los prucesos de producci6n, tanto en calidad como en produs 
tividad, iniciándose una nueva imagen de la Industria de las Ar 
tes Gráficas. 

En nuestro País, al igual que en los paises desarrollados, 
la industria de las Artes Gráficas, ha actualizado sus proce 
sos e incrementado su capacidad instalada para la prod1Jcci6n de 
libros, revistas, empaques, etc,, a la· Fecha, la industria cue~ 
ta con los óltimos avances tecnol6gicos que le permiten campe -
tir en calidad con otros paises, 

Tal situación ha coadyuvado.al desarrollo de los Fabrica!l 
tes del papel, tintas y otros insumos ocupados por la industria 
gráfica, Facilitando as! su desempeño, Sin embargo debido a la 
falta de producci6n nacional de maquinaria y equipos, la depen
dencia tecnol6gica es total, y por lo tanto, las empresas se e!:!_ 
cuentran actualmente con deudas significativas en moneda extra!:! 
.jera y sin posibilidad de obtener financiamientos a tasas acep
tables, lo .que les dificultar~ mantener el nivel tecnol6gico y 
la competitividad en los mercados externos, por lo que se cons,:h 
dera urgente .analizar y modificar la política y criterios que -
se · aplican e 1~ importaci6n de· maquinaria y equipo para es ta i~ 
dustfia¡ •Siendo, de mayor, relevancia la adecuaci6n de criterios:... 

. para importar refacciones y de esa manera mantener activa la ·· -
planta productiva, 

Cabe anotar que .eón cuando se han implementado los avan -
ces tecnol6gicos, los bene fioios no han sido los esperados, ya
que no existe personal especi~lizado suficiente para la Indus - · 
tria de Artes Gr~Ficas. 



4,8, 1 

Est~ ha ocasionado que las inversiones en tecnolog!a no -
sean adecuadas para buscar los procesos integrados, por lo que
la Cámara recomienda: Se realice campaña para crear una bolsa -
de subcontrataci6n que permita la complementaci6n con otras em
presas, la pn:istaci6n recíproca de servicios y la racionaliza -
ci6n de la producci6n, logrando as! aprovechar el parque indus
trial instalado, 

FINANCIAMIENTO A LA If\OUSTRIA. 

Considerando las condiciones econ6micas actuales, donde -
el dinero tiene un alto costo, y si se toma en cuenta la depen
dencia tecnol6gica de la industria, la situaci6n del mercado de 
impn:isos que obliga a las empresas a contar con un alto capital 
de trabajo para poder cubrir sus gastos fijos, financiar el tra 
bajo del cliente, (que por el ambiente econ6mico general y la : 
competencia le est~n presionando para que su cartera se maneje
ª m~s largos plazos, mantener un stock de materias primas, cu -
brir sus gastos financieros que actualmente representan un !nd!, 
ce alto de sus ingresos, y mantener su tecnología, se hace nec.!:!. 
serio cuenten con las Fuentes de financiamiento que le permitan 
sobrevivir y llegar a pensar en un desarrollo a largo plazo. 
Sin embargo, la ónica alternativa que se presenta a la indus -

'tria de_las Artes Gr~Ficas como canal de Financiamiento, y eso
con sus amplias excepciones, son los bancos ya que pensar en t.!:!, 
ner acceso a los fondos de fomento con tasas m~s accesibles que 
la de los bancos no es posible, dado las políticas sectoriales
Y regionales, dictadas para el otorgamiento de cr~ditos a tra -
v~s de dichos fondos , 

4,8.2 CALIDAD Y NORrN\S, 

"\\ 

Debido a la diversidad de productos que la Industria de -
Artes Gr&Ficas elabJra; no existe normas de calidai:I estableci -
das oficialmente, rio obstante, si se considera que la .calidad -
de un impreso est& soportada por la calidad. de llls matadas pri 
rnas, podemos seflalar que existen ncinnas ~ficiales ~~><icarias de:. 
los_ principales papeles y tintas que se ocupan, pero éstas nor
mas, que no son obligatorias, penniten que en muchos casos, la 
calidad de las materias primas no sea la adecuada, 
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4.8.3 PRODUCTIVIDAD, CAPACITACIDN Y EMPLEO. 

.... ;.,.•, 

Tal como lo señalamos en renglones anteriores, la Indus
tria de Artes Gráficas está integrada en un 97"/o por pequeñas y 
medianas empresas que requieren de mano de obra calificada, y 
segOn registros de la Cámara al año de 1982, las ~iversas esp~ 
cialidades de la Industria ocupan 118924 trabajadores y emple~ 
dos, distribuidos en la forma siguiente: 

Se considera que no se ha dado a esta industria la impo~ 
tancia que representa, ya que dentro de los planes 8ducativos
del gobierno, s6lo se cuentan can dos planteles para Formar -
personal 1 el CET. nóm, 11 y el CET. n6m, 15 ubicados en la ci!:!. 
dad de M~xico y Queretaro respectivamente. Por lo tanto, uno -
de los problemas principales que afectan el desarrolla de la -
industria, la falta de personal capacitado y apto y que na 
existen centros de Formaci6n de personal, quedando a cargo de 
los empresarios el costa de Formar personal. t~cnico en una -
Forma práctica y emp!rica. 

Cabe hacer notar que el subsector de empresas artes.anas
Y pequeñas son las que sufren más la agotaci6n y la Falta de -
personal capacitado, esto se debe a que carecen de los medias
para Fijar niveles salariales similare s a las empresas más -
eficientes, y se genera la pirater!a, ocasionando un encareci
miento de la mano de obra que viene a desquiciar el mercado de 
trabaja y deja el poder de negaciaci6n en manos del trabajador. 

Referente a la productividad, estudios realizados por -
CANIAG, encontramos que a6n cuando la industria está equipada
en los 61 timos avances tecnol6gicos, el !ndice de productivi -
dad es mucho menor al de otros paises, y se pierden as!, las -
ventajas de contar can.el equipo adecuado que permita respon
der ef:l.cientemente a las necesidades del .mercado ya determina-

' dO y atendido, enfrentando como Onica alternativa de soluci6n, 
' la o~paé:id~d y adiestramiento de las tr'abajadaras y emplea .. ~ 
' ciéis", ' sin embÍ!rgo' enco~tramo~ ,. que la mayorta de las empresas' -
no .se ocupan de capacitar y adiestrar a sus trabajadores y em
pleados, ( resignSndose a seguir viviendo C:on estos vicios, 
que en 'muchos casos deforman la decisidn de compra de equipo -
para realizar ampliaciones, estos sin dejar de anotar que el -
otcrgerc~aci tacil5n y adiestramiento a sus trabajadores y em -
pleados es obligatorio (Art, 153 de la Ley Federal del· Trab:ijoi 
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4,6.4 VENTAS. 

La producci6n de .la Industria de Artes Gráficas, depende Fund_!! 
mentalmente de la si:tu?ci6n de otros sectores productivos, por -
ejemplo, el de los ali\Tlentos, con su demanda y publicidad. La di;! 
tribuci6n de di_~~s íl\Bl'.'CaOOs, entre las empresas de Artes Gráfi -
cas, se realiza mP-diante ~n eroceso selectivo de empresas por es
pecializaci6r\ capacidad t'ecnol6gica y capacidad Financiera, pt1ro

debicb. a la hetrecgeniedad dé la producci6n en las empresas gráfl 
cas se agudizan los problemas de competencia, ya que no existe 
un~. labor de investigaci6n de mercado, determinándose los objeti
vos de producci6n más en forma intuitiva que de criterio t~cnico, 
creando un mercado ca6tico. 

As! se encuentra que actualmente, la oferta supera a la deman
da de servicios, implicando la tendencia de que el cliente se in
cline a manejar el mercado, fijando las condiciones, presionando
los precios, definiendo las fonnas de pago y casi determinando 
los márgeres de utilidad. Una situaci6n de. esta ,naturaleza, j_mpll 
ca un replanteamiento de las estrategias de venta y un manejo di
ferente de los objetivos de producci6n, Si a esta abundancia en -
la oferta se le agrega la presencia en el mercado de una compete~ 
cia desleal, surgida de empresas semiclandestinas y desorganiza -
das, la situaci6n tiende a complicarse, ya que esta competencia -
desleal, encubierta en su desorganizaci6n legal y de difícil con
trol, implanta precios, condiciones y métodos de venta que salen
de los patrones ~tfcos en par juicio de empresas legalmente const!, 
tuidas. 

4,8,5 PERSPECTIVAS. 

La Industria de lcls Artes Gráficas no ha sid~ considerada en -
su valor real, ni ~e,le ha dado la importancia debida, siendo que 
es una Industria qúe por su condici6n de Industria. de apoyo a los 
sectores p1fülicos, soc~al y privado, y sus aportaciones a la difu 
ci6n de la cultura y .a.:::lil. econom1a ~{~c:_~pa él ·sexto lugar en la . : 

: participaci6h. del PIB}'°·del Pa!s, debe't!a ·contar con J:os apoyos, 
esttmuloi;¡ y :,pol!ticas·. de· fomento que lii permitan tener un desa 
rrollo ~rY;l>y sostenido,. ya que en caso' cb"ri.trario, á.e Industria -
cie Arte.~ .~Micas en ~orto plazo perd~tif:que_ ~en mucho tiempo
se hat~~óicto logrando,:por. lo, ¡:¡ue drf':t?rrn~diato se deben buscar. so 
.luciones a ios,'problem'as que a continuaci6n se presentan: 
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l],8.6 crn.PE1ENCIA CESl_El.\l DE LOS IWUSTRIALES. 

Siendo e2 mercado de irr,presos actu¡;lmente un'! guerra de p~ 
cios, situaci6n que se ocasiona por varios factores, de entre 
los qui:; sobrBsale la Fal t; de aplicaci6n de una cor: tabi lidad de 
costos )' hE?rrarnientns administrativas, por lo que la Cámara pro
pone: 

a) Que toda vez r¡ue se cuenta con la estructura de un Cen -
tro de Capacitación, se inic~e una. CEJl!lp.:¡ña para que los 
empresarios se cnp.:iciten principalmente en el manejo de 
costos. 

b) Realizar um; carnpaí'ia para que la competoncia sea sana y
real, señalando las afectaciones que se tienen. 

c) Realizar gestiones para q~1e exista control estatal de 
aquellas empresas que operan a oscuras y cuyos patrones
de comportamiento están conformados por las variantes de 
la competencia desleBl, protegiendo de esta 1nanera a las 
empresas constituidas legalmente que cumplen una funci6n 
sociBl y contribuyen al desarrollo general del País. 

d) Delinear la estructura de un documento quE? señale pautas 
comunes para el análisis de costos, con el fin de igua·
lar precios, sino con el objeto especifico de preestabl~ 
cer factores de costo que deberán tener en cuenta, aún -
cuando en le práctica y ante la heterogeniedad y canti -
dad de variables que constituyen una estructura de cos -
tos, se obtengan diversos resultados inclusive entre em
presas situadas aparentemente en el mismo nivel de desa
rrollo, 

<1,8,5, 1 -FALTA DE CAPACITACION El\f'FESARIAL, 

Se ha señalado que éste es un problema que incide a al to 
grado para la existencia· de la competercia desleal, por lo que 
reci:imienda CANIAG se' bÜsque que los empresarios se capaciten a 
travás del Centro de Capacitaci6n implementado por la propia -
Cámara, 

-Abastecimiento. oportuno de materias primas y precios de las. · 
mismas, 

Se considera que áste es el probl1311a básico que afronta la 
indust'ria en la mayor parte del territorio 'nacional, por lo 
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que es conveniente el que se ere~ L1na in~;titución cuyo fin sea 
la compru y distribuci6n de materios pri.mas, tanto de fabrica
ci6n nacional corno de importaci6n, entrr~ los ¡;¡.saciados a la C~ 
mara y lograr de esa manera mejores precios. 

4.8.6.2 -PESTRICCIO~ES A LA IMPORTACIDN DE EQUIPO Y ~"1\QUINARIA. 

Re~pecto a esboi punto, se rnoli.zan •Jestianos, para q•.1e -
los criterios actua] es que se aplican paro la .3utorización de 
permisos de importaci6n de maquinaria se modifiquen, rnalizan
do uno revisión de llrancel8s que ~;e les aplica, Cabe hacer no
tar, que actualmente la SecoFin ha modificado sus polf.ticas, -
resolviendo as! algunos de los problemas que enfrenta la plan
ta productiva, 

-Falta de personal calificado, 

Según estudios realizados por la Cámara, la baja produc
tividad se debe a la falta de persom;l c¿¡lificado, por lo que
propone: Promover la capacitación rJe los trabaj.:1dores y empleE_ 
dos a travlis de su Centro de Capacitación, adecuando sus cur -
sos a las necesidades que la Industria vaya requiriendo, Prom2 
ver ante las autoridades educntivas, la creación de centros de 
formación pers:inal a nivel de operario calificado, y no de t~s 
nicos que requieran años de estudio, los que tambi~n deberán -
prepararse, y realizar campañu q.ie señale la importancia d8 la 
capacitación y su relación costo-beneficio. 

4.8.6.2 -FINANCIAMIENTO. 

Por ~l timo atacar el prublenia de Financiamiento, pues es 
uno de los FactorBs más importantes que pueden apoyar el desa
rrollo de la industria por lo que se propone: 

Se realicen·gestiones ante las autoridades de la Secret~ 
ria de Comercip y Fomento Industrial, para que la Industria de 
Artes Gráficas tenga acceso a los créditos. ·de Fomento que ope
ran los fideicomisos creados por el gobierno federal 1 propo 
nfendo se modifiquen las, políticas sectoriales y regionales p~ 
ra la autórizaci6n de cr6ditos 1 y sa manejen por cajones espe
cíficos para cada rama indystrial. 

,. ' 

~ .. 
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4,9 I~OATANCIA. 

La Industria de las Artes Gráficas ocupa un lugar considerable 
dentro de la industria nacional. Está constituida aproximadamente -
por 6243 industriales los cuáles en su gran mayorf a se encuentran -
afiliados a la Cámara. 

Esta industria se encuentra en una etapa decisiva de expansi6n 
lo que llama una mejor utilizaci6n de sus recursos humanos, materi..2_ 
les y financieros. 

El desarrollo de esta industria es más notario sobre todo en -
lo que se refiere a la pruducción de libros. En 1980 la balanza c~ 
marcial al respecto, era deficitaria de importados contra exporta -
dos. 

Actualmente gracias a los incentivos que otorga.el Gobierno -
Federal, conseguidos por medio de la Cámara se ha incrementado de -
manera considerable la producci6n de libros. Independientemente de 
los incentivos, las grandes inversiones han aportado su capital y -
esfuerzo para la producci6n de libros, lo que Fomenta la craaci6n
de nuevas empresas, incrementando la pl"oducci6n nacional y limitan
do la importaci6n. 
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5. OETERMINACION DEL UNIVERSO. 

5.1. Antecedentes de la Fotografía. 

"La historia de ••. es la historia de la Industria Fotográfica". 

Empieza en 187?. 

En este año, el señor George Eastman, oficinista en una Instit~ 
ci6n Bancaria, escogi6 la fotografía como pasatiempo. Poco después, -
al darse cuenta que los materiales y el equipo que utilizaba eran su
mamente voluminosos y los sistemas de trabajo incómodos, consideró ne 
cesario simplificar la Fotografía mediante técnicas más sencillas, p~ 
ra tomar mejores Fotos con mayor Facilidad. 

El primer producto que desarrolló el señor Eastman Fué una pla
ca seca, muy superior a todo lo producido en esas Fechas en el mundo. 
Basándose en su producto Form6 en 1880 1 con un solo empleado, una em
presa localizada en Rochester, New York, esto Fué el principio de la
organización Eastman. 

George Eastman, hombre dotado de una innata visión de los nego
cios comprendi6 la enorme Fuerza comercial que representaba una buena 
marca de Fábrica y decidió crear una palabra diferente, que reuniera
una serie de características especiales. Entonces surgi6 la marca que 
ahora es una garantía y prestigio mundial; y a partir de 1892 su em -
presa tom6 el nombre de Eastman Company. 

La palabra que dá prestigio a los productos Fotogr6Ficos ha oer 
mitido a la empresa colocar sus productos muy por encima de otros, l~ 
granda con ello raitings de ventas muy voluminosos. Desde su inicio,
la empresa Fue una organizaciOn dedicada a la investigación. La ori -
mer película transparente fue desarrollada por EastmGn y aorovechada
por Thomas Edison cara el perfeccionamiento del cinematográfico. 

Las aportaciones del Sr •. Eastman a la. humanidad son de valor i!). 
calculable. A·continuaciOn transcribimos algunas líneas de un periódi 
cp Nueva Yori< Times, aparecí.do al ocurrir su muerte. 

"Geori.;¡e Eastman fue el factor decisivo para hacer 
de la fotografía no sólo un nuevo arte incalcula 
ble ·para la diversi6n y educación de todos los : 
hombres, sino también una ciencia que ha contri
buido..a4tablemente al progreso del mundo". 

. . 

A través de los años la empresa ha seguida y seguir4 e.Xplorando 
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todos los aspectos de la fotografía. Ha instalado plantas manufact~ 
raras, contratando empleados en todo el munao y colaborando con los 
distribuidores para satisfacer la creciente demanda que estos oro -
duetos han logrado por su buena calidad y precio razonable. 

En la actualidad, trabajan en esta empresa alrededor del mun
do más de 120.000 personas, distribuidas en todos los Países, cuyas 
condiciones econ6micas y políticas lo permiten. 

El 12 de Septiembre de 1922, époGa en que los embarques y ac~ 
rreos todavía se hacían en "carro de mulas", esta empresa inició 
sus actividades en México. La nueva casa se localizaba en las ca 
lles de Independencia y aunque trabajaban en ella apenas unas cuan
tas personas se lograba satisfacer la demanda de un número de consu 
midores cada vez mayor, que hicieron posible su rápida expanción. 

En 1932 tomó un nuevo giro y poco tiempo después el crecimien 
to de la empresa hizo necesario la expanción de su edificio, pues -
la organización y funcionamiento de la Compañía demandaba mayor es
pacio. 

Fue en 1949 el antecedente más significativo del constante 
crecimiento que experimentaba dfa a día, con mayor frecuencia. Fue 
entonces cuando dicha empresa introdujo al mercado toda la serie de 
nuevas líneas de productos que, gracias a la decidida aceptación 
del público, hfoieron posible su predominio en el mercado. 

Las actuales oficinas son de las más modernas de Am~rica Lati 
na y en las que están desde diciembre da 1964, cuentan con un área
alrsdedor de 30.000 M2. El conjunto se divide en dos partes princi
pales: La correspondiente a oficinas de dos pisos, tiene una suoer
ficie de alrededor de 3.200 M? cada uno y su frente está orientado
hacia una de las avenidas prir:cipalss de la ciudad de México, la 
destinada a almacenes es una estructura independiente que ocupa cer 
ca de 5.000 M2. 

La estructura en general es de gran resistencia y la parte e~ 
rrespondiente a oficinas ha sido calculada para soportar un tercer
piso cuando' sea necesario ampliar la secci6n. 

Se ha instalado dentro del edificio ·t,in. nueyp sistema de pro -
tecci6n contra incendio, que consta de hidratantes y rociadores au
tomáticos el cuál.está complementado 'con un excelente sistema de 
iluminaci6n artificial, cuya magnitud puede estimarse por dato que
hay más de 1,200 portalámparas en la pert.e as1gnada a oficinas s61!! 
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mente. Aunque el diseño permitiera depender de ventilación natural 
si Fuera necesario, existe un moderno sistema de aire acondiciona
do y clima artificial, que mantiene unA temperatura regulada de 22 
°C y renueva el aire a raz6n de aproximadamente 66000 pies cQbicos 
por minuto. 

Trabajan actualmente para la empresa alrededor de 750 em 
pleados los cuales están constantemente al servicio de los consumí 
dores que favorecen a la empresa con su predilección 

5.2. Illf>OATANCIA Y OBJETIVOS. 

La empresa, mediante el esfuerzo de todos y cada uno de sus 
trabajadores, acomete la importante tarea de cumplir su objetivo -
primordial; satisfacer las crecientes necesidades de mercados en -
en constante expansi6n. 

De esta manera la Compañía no s6lo colabora qon el desarro
llo del País, sino que también proporciona sus elementos de espar
cimiento y diversión. A través de sus diversas actividades, se P?'E, 
pone principalmente a: 

- Difundir la imagen de la empresa, reflejo de la actitud -
participativa de todos sus empleados. 

- Dar a conocer la importancia de la Fotografía en la ápoca 
actual. 

- Servir a m6s de mil distribuidores Fotográficos y a to -
dos sus clientes directos. 

- Asesorar t~cnicamente a más de 15.000 consumidores de Pf'2. 
duetos Fotográficos, en diversas ramas t~cnices. 

- Ofrecer cerca de so·recursos relacionados con diversosª.!! 
pactos de la Fotografía. 

~ Editar varias revistas t~cnicas sobre los sistemas y pro
ductos que maneja. 

- surtir más de. 5. 000 diferentes productos tjue se mantienen 
siempre en existencia .. 

5.3. PRllJUCTOS Y EERVICIOS. 

El hombre de la empresa, reconocido internacionalmente, co..; 
mo el mb prestigiado en fotogra Fía, va m~s allá de los · especÚica 
mente t:Otogr4ficci~ Diversas plantas en los Estados l.Xlidos fabricari 
Art!~ulos que se han derivado de la .. investiga6i6n ·en los láborato..; 
ríos, corno so.n por ej~mp:l.o: Vitaminas, fibras sint~ticas, Filtros-. . 
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para cigarrillos, y colorantes, etc. 

En México, la Compañía maneja productos relacionados con 
la Fotografía exclusivamente. Los mencionados en el párrafo ante
rior están representados por empresarios locales en sus respecti
vos campos de actividad. 

El almacén alberga más de 5.000 diferentes productos, 
que se clasifican de acuerdo con el mercado al que pertenece. 

A) Mercado de consumo, profesionales y fotoacabados. 
( Aparatos, Equipo y Material sensible para aficiona
dos, profesionales y laboratorios de revelado ). 

B) Mercado de sistemas para negocios (microfilmación, ca 
piadoras para oficinas, fotoreproducci6n, etc.) -

e) M:!rcados radiolográficos (radiologías, radiografías -
médicas, fotografía clásica, etc.) 

D) M:!rcado de Artes Gráficas (cámara, películas, etique
ta, etc •.. ) 

E) Mercados de cine profesional (películas y material p~ 
ra T.V., cine.) 

F) IVercados Audio-visuales (aparatos y equipo para la -
educación). 

G) Servicio a equipo de clientes. 

5.4. CENTRO DE DISTRIBUCION. 

Debido al constante crecimiento y desarrollo del mercado 
en nuestro País, se consideró oportuno establecer centros respec
tivos de la empresa en ciudades y zonas que, por su propio desen
volvimiento y la demanda cada vez· mayor de los productos, requie -
ren atención más direc,ta e inmediata. Por ello se inau~ur6 en 1968 
un centro.de. distribución en Nuevo León, que otorga un servicio -
'más. directo y efi.ciente a más de 400 distr.ibuidores y usuarios en
Nuevo Le.Sil y sus vecinos Tamaulipas, Coahuila, Chihuahua y Ourango. 

Alentando por el ~xito de su orimer centro de distribui
ción, la empresa decidió extender este servicio a otra zona de 
gran desarrollo e importancia, como e's sin duda la costa del Paci
fico y el Occidente de ~xico. 

Por lo tanto, tras los estudios· del mercado, y de todo lo 
relativo al caso, decidi6 abrir otro centro que abasteciera aque -
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lla zona de la ciudad de Guadalajara, en donde también exproFes~ 
mente se construy6 un magn!Fico local. Este nuevo centro abri6 -
sus puertas al público en 1970. 

Con el establecimiento de tales centros, la empresa lo
gra no s6lamente atender mejor las necesidades del mercado de t!:!_ 
les zonas, sino que al hacerlo, contribuye en la medida de sus -
posibilidades, al desarrollo econ6mico de ~xico, abriendo nue -
vas fuentes de trabajo. 

5.5. PDLITICAS BASICAS DE PERSONAL. 

Las normas de trabajo "Trato Justo" y "Puertas Abiertas", 
nacieron simultáneamente con l.a empresa, pués es de interés de la 
Compañía tratar a todo su personal con justicia y consideraci6n. · 

La norma de puerta abierta garantiza la aplicaci6n del
trato justo, pués hace hincapié en la atenci6n de que todos sus
miembros se sientan con absoluta libertad de poderse expresar, 
con la seguridad de que serán escuchados. 

A continuaci6n exponemos algunos aspectos que el trabaj!:!_ 
dar debe cuidar constantemente, 

Su puntualidad y asistencia son una de las bases sobre -
las que sostiene la empresa, en cuanto organizaci6n, serenidad y
eficiencia. 

Su deseo de recuperaci6n será factor importante para que 
el personal progrese dentro de la Compañía, Si debido a circuns -
tancias inevitables se atrasa en su trabajo, el empleado deberá -
informar a su supervisor para que éste le proporcione la ayuda ne 
cesaria. 
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5. HIPOTESIS. 

6.1, CONCEPTO.- Hip6tesis es una proposici6n enunciada para responder 
tentativamente a un problema, Proposici6n es un conjunto de pal~ 
bras que expresan un sujeto y sus atributos gramaticales, rela -
cionados entre si por un verbo, El adverbio tentativamente dice
que proponemos la respuesta sin saber aún si las observaciones,
hechos o datos, la comprobarán o disprobarán. 

En conclusi6n, se puede definir a la hip6tesis corno -
un planteamiento te6rico tentativo, ~ue relaciona todos los he -
chas conocidos, (1) 

La Forrnulaci6n de una hip6tesis se da luego de que un 
problema ha sido identificado, y de que pueda ser estudiado, de
bi~ndose Formular un planteamiento te6rico que recoja todos los
hechos conocidos. 

Generalmente hablando, la variable independiente será 
el sujeto de la hip6tesis y la variable dependiente uno de sus -
atributos. 

fVariable Independiente.- Será el sujeto de la hip6te-I sis, 

Hip6tesis) 

~ariable dependiente,- Será uno de sus atributos. 

5.2. LOS TERMINOS DE LA H1POTESIª.- Las palabras en que expresamos la 
respuesta al problema, requieren el análisis de operatividad, V!! 
lidez y fidedignidad, Sin embargo, hay que insistir en que la -
clara uefinici6n .de los t~rminos de la Hip6tesis es una candi -
ci6.n de importancia fundamental para el desarrollo de la invest!, 
gaci6n, Si los t~rminos. de la hip6tesis carecen de operatividad, 
fidedignidad y validez, el .investigador irá a tientas y nunca sa 
brá a punto fijo cu~l es ei objeto del trabajo que está desarro: 
llando. . · 

Podémos represent.ar la hip6tesis de una forma simbOli 
ca, y la cual rios quedar!.a de la siguiente manera: 

En donde:· 
V

1 
= Variable independiente, 

. ( 1,) 8t"4ce, J, Cohen. Ir:troducci6n a la Soi::iologia, 
Editorial MC:Graw-Hill. 
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V
2 

Variable dependiente; y 

= Entonces. 

6,3. CLASIFICACION DE HIPOTESIS. 

Hip6tesis Alternativas.- 1\1 responder a un problema, dado el ele 
mento de probabilidad incluido en la hip6tesis, es muy conve 
niente proponer otras hip6tesis en que aparezcan variables inde
pendientes distintas de la primera que Formulamos. Es muy difí -
cil, por no decir imposible, que a la primera reflexi6n acerte -
mas con la variable independiente de un fen6meno, Por la seguri
dad de nuestro trabajo, para· no perder tiempo en búsquedas inút;b_ 
les es conveniente esforzarnos en buscar diferentes llip6tesis a;!;, 
ternativas como respuesta a un mismo problema y escoger entre 
ellas cuáles y en qu~ orden vamos a tratar su comprobaci6n. 

Hip6tesis Nula.- El concepto de hip6tesis nula lo tomamos de la 
estadística. En la llamada inferencia estadística, o sea en el -
uso de estadísticas de nuestras pequeñas para inferir caracterís 
ticas de los par~metros de una población, la hip6tesis nula es : 
una hip6tesis formulada para ser rechazada como que el resulta -
do de la estadística de la muestra se debe 6nicamente a la casua 
lidad, en otras palabras, no corresponde a la poblaci6n de la 
c¡ue fue tomada la muestra. 

Hip6tesis de Trabajo.- Con ese nombre denominamos hip6tesis pro
puestas provicionalmente para la investigación, en una etapa an
terior al lanzamiento de la investigaci6n definitiva. El concep
to heuristico y el concepto progrii'm~tico es aquel en que se enu!:!. 
cian ordenadamente una serie de problemas y se proponen a la vez 
para cada problema una o varias hipótesis, pero sin emprender 
aún el diseño de la prueba para la comprobaci6n o disprobaci6n -
de · tales hip6 tesis. El vocablo "heurístico", podemos traducirlo
al castellano como "para encontrar algo", un estudio heuristfoo-:
es. aquel en qué se propone una hip6tesis para Fines de hallazgo.,. · 
de otras hip6tesis m~s generale's o sugestivas. . 

6.4. FORMULACION DE LA HIPOTESIS. 

Considerando la hip6tesis como un "conjunto de conceptos 
16gicamente vinculados entre si que presentan una interrelaci6n
de. causa-efecto dada por una variable·dependiente y una indepen'.'" 
diente", la determinaci6n de nuestra hipótesis quad6 establecida 
de .. la. siguiente manera: 

58 



"El no considerar la capaci taci6n y adiestramiento 
como una necesidad prioritaria, generará como CO!:!_ 

secuencia una falta de contribución oportuna del
persorial en los objetivos de la organizaci6n". 

6. 4 .1. DETERMINACION DE LAS VARIABLES. 

Variable Independiente.- Para nuestra investigaci6n, qued6 inte 
grada en la Fonn~ siguiente: 

"El no considerar la capacitaci6n y adiestramiento 
como una necesidad prioritaria". 

Variable Dependiente.- A su vez esta variable qued6 formada de 
la siguiente manera: 

"Generará como consecuencia una falta de contribu
ci6n oportuna del personal en los objetivos de la 
organizeci6n". 

Como puede observarse, una variable está condicionada a le otra, 
es decir represente el efecto provocado por una causa. 

., 

59 



7, OBJETIVO. 

7,1, CO~~EPTO.- La palabra objetivo, implica la idea de algo hacia lo 
cual se lanzan o dirigen nuestras acciones. Suele tambi~n cono -
cerse con el nombre de meta. Un objetivo representa lo que se e~ 
pere alcanzar en el futuro. 

7,2. CLASIFICACION OE OBJETIVOS, 

-Objetivos Individuales y Colectivos.- Debe ante todo distinguir
se el objetivo que persigue una persone física concreta, de los 
obje:tivos de un grupo humano, Cuantos entran a formar parte de -
ese grupo, o lo hacen con la mira de obtener un bien com6n, o -
una utilidad coman; pero, obviamente, los objetivos del grupo 
pueden ser opuestos, total o parcialmente a los objetivos perse
guidos por algunas de las personas que lo Forman, 

-Objetivos generales y particulares.- Se entiende que un objetivo 
es general, cuando es más amplio en relaci6n con otros que están 
subordinados a ~l, esto es: que son s6lo medios para conseguir
ese objetivo más elevado y amplio. 

-Objetivas t4sicos, secundarios y colaterales.- Las objetivos se
cundarios, son meros medios para la consecuencia de los objeti -
vos básicos o primordiales. Los objetivos colaterales son aque -
llos que, sin ser buscados directamente como los principales, se 
obtienen casi espontáneamente al desarrollar los secundarios. 
Existen otros tipos de objetivos como son: Objetivos a corto y -

largo plazo, objetivos naturales y subjetivos o arbitrarios. 

7,3, OBJETIVO C€ LA INVESTIGACION. 

La palabra objetivo implica como se dijo anteriormente, -
la idea de algo hacia lo cuál se lanzan o dirigen nuestras accio 
nas. 

Los objetivos que pretenden lograrse por medio de la pre~ 
sente investigaci6n son : 

A).-. ·Aprobar o disprobar la hip6tesis establecida, 

8).- Conocer que tanto el personal está consiente de la existen 
cia de los cursos de capacitaci6n y adiestramiento. 

·e).- Identificar de que manera contribuye la capacitaci6n y 

adiestramiento en el desarrollo de los trabajádores en la 
empresa, 
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O).- Conocer en base a los cursas que promueven en la empresa, -
la incidenci.a de asistencia a los mismas. 

E).- Conocer hasta donde se justifica la capacitaci6n y adiestra 
miento en la organizaci6n, 

F).- Conocer que identidad tiene la Comisi6n Mixta de Capacita -
ci6n y Adiestramiento. 

G).- Cumplir con los requisitos para la aprobaci6n del Seminario 
de Investigaci6n Adrninistrativs en Forma satisfactoria. 



,.-.,- ... •. _.. t -~ _,,, •' '. ¡ "l' 

8. DISEÑO DE LA INVESTIGACION, 

8.1. DETERMINACION DEL ,,EDIO PARA LA CAPTACION DE DATOS. 

Atendiendo a las necesidades de nuestra investigaci6n y 
a la magnitud de la muestra, ·se eligi6 para la recabaci6n de -
datos el cuestionario de.alternativa múltiple. 

8.2. CORRECCION Y AJUSTE AL CUESTIONARIO. 

8. 3. ESTRUCTURACION DEL CUESTIONARIO DEFINITIVO. 

Estructuraci6n en base a las observaciones obtenidas, -
sobre las definiciones del cuestionario. 

8,4, DETERMINACION DE RECURSOS MATERIALES. 

Cantidad de cuestionarios necesarios para la investiga
ci6n, considerando magnitud de la muestra, extravios, faltan -
tes, desperdicios, etc, 

8.5. ASIGNACION DE ENTREVISTAS. 

Asignaci6n de los empleados y horarios correspondientes 
a cada ecuestador y determinaci6n de Fechas límites para le -
realizaci6n de las entrevistas respectivas. 

8.6. ESTRATEGIA DE LEVANTAMIENTO. 

8.6.1, ~'étodo de entrevistas dirigida o tendiente a Facilitar 
a facilitar la obtenci6n de datos concretos y objeti -
vos, evitando la confusi6n o incomprensión de algunas
preguntas'. 

8.6.2. Presentaci6n ante la empresa muestreada por medio de -
una carta que señalará los prop6sitos de la investiga
ci6n y que servirá como medio identificaci6n al encue~ 
tador. 

8.6,3, Distribuci6n de cuestionarios entre los encuestadores, 
con el objeto de evitar la consiguiente p~rd;Lda de 
tiempo. 

8.6.4. Entrega de conclusiones, Lic. del Departamento de Re -
cursos Humanos, como reconocimiento a su colaboraciOn. 

B,?. DUAACION DE LA ENCLESTA. 

8 semanas ( Agosto - Septiembre de .1984 J. 
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8.8. FECOPILACION DE DATOS. 

Entrevistas personales con el encargado del Departamento 
de Capacitaci6n de Artes Gráficas, Sr. Abel Rodríguez; con el
lic. Roberto Fernández del Dep;irtamento de Relaciones lndus -
triales y por 01 timo con el Gerente del Departamento de Recur
sos Humanos, Lic. Gustavo Sosa. 

8.9. MANEJO DE LA INFORMACION. 

Se efectóo en forma manual por medio de gráficas y ta -
blas estadísticas. 

8.10, DETEAMINACION DE LA MUESTRA. 

' ~,.. ' 

Para localizar el total de empresas dedicadas al ramo de 
las Artes Gráficas ubicadas en el Distrito Federal y área me -
tropolitana, misma que integrarían el universo de nuestra in -
vestigaci6n 1 se recurri6 a la Cámara Nacional de la Industria
da las Artes Gráficas. 

Se obtuvo como resultado un total de 6243, registradas -
como empresas dedicadas al ramo de las artes gráficas. 

Debido a la magnitud del universo y a la problemática re 
gistrada en la empresa en investigaci6n, se opt6 por tomar co
mo poblaci6n el nOmero de trabajadores de la empresa, porcent~ 

je que nos dar!a un elevado nivel de confianza con un margen
permi tido hasta del 11°/o para absorber los problemas que se -
presentasen en la investigaci6n. 

Los lineamientos seguidos para la selecci6n y clasifica
ci6n de la muestra fueron los siguientes: 

- No. de trabajadores. 

- Separaci6n de la muestre. 

Determinaci6n estadística. Se tienen dos f6rmi.llas que. - . 
· ·. si:iri: 

N = 1 Que es la f6rmula para sacar la muestra no 

A2 exhaustiva. 

N= .N X n Q..le es la f6rmula para sacar la muestra -
.·.·N X n exl'.taust:tva, 
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La poblaci6n de la empresa investigada es de: 

~~ 600 trabajadores¡ y 

el margen de error es de 11io 

Sustituyendo. 
11= _____ _ 

,11 X ,11 

N= 6CJO X 82.64 
600 + 82,64 

0,0121 

49587 
682,64 

82.64 

72,639 

N:lsotros decidimos trabajar con la muestra exhaustiva, por le 
tanto la muestra de nuestra investigaci6n fué de 72 cuestionarios • 

. ~ ·: ' . 



9. INSTRUM::NTOS DE LA INVESTIGACIDN. 

9. 1. Estructuración del Cuestionario. 

El cuestionario es un eficaz auxiliar en la observéci6n, uniFor: 
miza la t~cnica de la observación penni tiendo que el inve¡,tigador Fije 
su atenci6n en ciertos asoectos y se sujeta a detenninada! condiciones. 

El cuestionario contiene los aspectos del Fenómeno que se cons~ 
deran esencialGs; pemite, además, aislar ciertos problem·s que nos in 
teresan principalmente; reduce la realidad a cierto núme"l"l: de datos 
esenciales y precisa objetos de estudio. 

Para Fines de la investigación, se estructuró el cuestionario,
de manara que se enfatizara en el objetivo de cada una de las oregun -
tas del mismo, quedando de la siguiente Forma: 

CUESTIONARIO 

PREGUNTA 

1. - Edad. 

2.- Estado Civil. 

3.- Sexo. 

4. - Antigüedad en la Empresa . 

6.- Estudios realizados. 

5,- Existen cursos 9e. Capaci
tación y Adiestramiento. 

? . - En cuantas ocasiones te .;..· 
han .eleg:Í.do en la empresa 
para que .acudas a un cur
so de Capacitación y 
Adiestramiento. 

. OBJETIVO 

- Son tomadas cono variables 
de control, ya que permite 
al entrevistad1Jr inducir .;.. 
al entrevistad!! al cuestio 
nario. 

Por otro lado, cabe mencio 
nar que pueden arrojar d~ 

tos importante.; para la in 
vestigaci6n ( <ependiendo: 
del tipo de in1estigaci6n
que se realiza). 

- Nos va a oernd 1:ir aprobar
º disprobar en gran parte
la hio6tesis e< tablecida. 

- VeriFicár la: e> istenbia .de 
cursos de Caoa itaci6n y -
Adiestramiento dentro .de -
la empresa¡ oo otro lado
conocer la part icioaci6n 
de 1os emoleadcs en los -
mismos. 

65., 

.. ·,:" 



8.- En base a los cursos que 
que has asistido por pa!: 
te de la empresa con que 
se relaciona ¿ A cuántos 
cursos has asistido. 

9.- De qué manera han contr_i 
buido los cursos para tu. 
desarrollo en la empresa. 

10.- A qué tipo de curso te -
gustaria asistir. 

11. - Conoces e los integran -
tes de la Comisi6n Mixta 
de Capacitaci6n y Adies
tramiento. 

12.- En caso de existir cur -
sos en la empresa, , como.,. 
se selecciona al pe'r~o - .. 
na~ par~ esos c~rsos •.. . . . : ' . ,•· .. 

13. - Si asistieras a cursos -
de Capaci t:aci6n y .Adies
tramiento. 

- Verificar la existencia 
de los cursos de capac!, 
taci6n y adiestramiento. 

- A qué área de la organ!, 
zaci6n son enfocados; y 

- conocen el n6mero de -
cursos a los que han -
asistido los empleados. 

- Nos permitirá aprobar o 
disprobar uno de los o~ 
jetivos particulares de 
la investigación. 

- Determinar el área ha -
cie la cual deben ser -
enfocados los cursos de 
Capacitaci6n y Adiestr!! 
miento, tomando en cuen 
ta las necesidades del 
trabajador. 

- Conocer los lineamien -
tos legales en los cua~ 
les se. basa la Capacit!:!, 
ción y Adiestramiento,-

- Verificar si la empresa 
cumple con estos requi
sitos. 

- Conocer los métodos en 
los que se basa la em -
presa, para.seleccionar 

· al personal para qua -
asiStan a los cursos -
que otorga la propia ª!!!. 
presa. 

- Determinar la influen - .. 
.. cia que puedan tener e.:! 
tos cursos en el emple.!!_ 
do. 
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PREGUNTA 

14.- Si se capacitara al personal 
en la empresa. 

15.- De qL1é manera influye en tí.
un curso de Capacitación y -
Adiestramiento. 

16.- Qué tánto te sientes motiva
do en la empresa. 

17.- Qué tánto participa la Comi
sión Mixta de CapacitaciOn y 
Adiestramiento, para la im -
plantación y funcionamiento
de los programas de este ti~ 
po. 

18.- Qué tan importante es para -
t.1 la Capacitación y Adies -
tramiento. 

19.- Cómo contribuiría la Capaci
taci.ón y Adiestramiento en -
el Funcionamiento de la em -
presa. 

··:, .. ' ,,..:: 

.f> 

OBJETIVO 

- Determinar lo influencia de 
los cursos de Caoacitación
y Adiestramiento en las ac
tividades de los trabajado
res. 

- Conocer los beneficios que
pueda obtener o recibir en 
un momento dado la emoresa
>' el propio trabajador. 

- Conocer en forma general la 
mo.tivación que dá la empre
sa a sus trabajadores para
la realización de sus acti
vidades. 

- Conocer la participación de 
la Comisión Mixta de Capac! 
taci6n y Adiestramiento en 
la elaboración y aplicación 
de programas de Capacita 
ción y Adiestramiento. 

- Nos pennitirá aorobar o di,2_ 
probar uno de los objetivos 
oarticulares de la investi
gación. 

- Conocer los beneficios que
obtendría la emoresa si se
aplican cursos de Caoacita
ción y Adiestramiento. 
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9.2. CLESTIONAAIO PILOTO, 

FACULTAD DE CONTAOUA!A Y ADMINISTAACION 

UN A M 

• ., ·--,.· "'>:•. ~ .. ··.·- ' 

Que apiican los alumnos: LOf1A GARC!A ALBERTO y TORFES 
AOJAS MA. DEL AEFLK3IO, y el cual es necesario en la materia de
Seminario de Investigaci6n Administrativa que forma parte del -
plan de estudios de la carrera de Licenciado en Administraci6n, 

Favor de marcar con una "X" la al terna ti va de cada -
pregunta que m~s se acerque a la realidad. 

P A E G U N T A S • 

1.- Edad, 

De 18 hasta 27 años , , 

Más de 2? hasta 37 años , 

·Más de 3? hasta 47 años • 

Más de 47 hasta ·57 años 

2.- Estado Civil. 

Casado 

Soltero 

Viudo 

Uni6n libre , 

3.- Sexo. 

Masculino 

Femenino · .. •.·· ,. , •. , 

... 

4,..: AnÜgtledEid. en fa empresa, · 

De 1 hasta5 años , • , 

Más. dei 5 hasta 10 años 

MSs de 10 hasta 15 años 

M&a.de 15 hasta 20 años 

M&a de 20 hasta 25 a~os. 

.... 

. . { ) 

. { ) 

. . ( ) 

... . ( . ) 

. ( 

. { 

. ( ) 

( ) 

. c. ) 

. ( ) 

( J 
... ( ) 

( ) 

( ) 
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. 5.- Existen cursos de capacitaci6n y adiestramiento, 

S! existen , , , • , • 

Tengo entendido que sí existen • 

No me he percatado de ello 

No existen , • . • 

6.- Qu~ profesi6n tiene, 

Administraci6n • , , 

Relaciones Industriales 

Ingeniero 

Contador , 

Psic6logo 

. ( 
( 

. ( 

. ( 

. ( 

. ( 
7,- En cuántas ocasiones te han elegido en la empresa para que 

acudas a un curso de capacitaci6n y adiestramiento. 

Nunca ( 

De 1 a 2 . ( 
De 3 a 5 . . ... ( 

Más de 5 , ( 

B.- En base a los cursos que has asistido por parte de la empr=. 
sa con que se relaciona ¿ A cuántos cursos has asistido de 
este tipo ?, 

Con. su puesto A cuántos cursos has asistido 

Con su Departamento ( 11 11 11 11 11 

Con la Organiz~ci6n ( ) 11 .11 11 11 11 

Aspectos generales ( 11 11 " 11 " 

( 

( 

( 

( 

9,- Qu~ ventajas has obtenido al haber recibido capacitaci6n y/o 
adiestramiento. 

Aumento de sueldo 

ASC!3nsos 

Otros • ,· ' , 

) 

) 

) 

) 

) 

) 

) 



10.-· A qu~ tipo de curso te gustaria asistir. 

Con relaci6n a la empresa , 

Aspectos generales 

Con tu puesto , • • 

Con el departamento • 

De tipo t~cnico y humano 

( 

( 

( 

. . ( 
. ( 

•• ·'' ••• ··.J ,, •• ': '"':'' ' ~· •• '~ ' 

11 .- Conoces a los integrantes de la Comisi6n Mixta de Capaci t!:!, 
ci6n y Adiestramiento, 

st . 

No me he percatado de ello 

Soy indiferente 

l\Jc) • ' ' • ' 1 • 

12,- El personal que asiste a cursos de capacitaci6n y adiestr2 
miento es seleccionado por la empresa en cuanto a: 

Categor!a 

Puesto , , 

Estudios realizados 

Otros ( 

13.~ Si asistieras a cursos de capacitaci6n y ad,iestramiento, 

Hartas mejor tu trabajo 

Te servir!a para cumplir con el trabajo 

Serias más eficiente ' . ' ' 

Te mantendr!as · igual , 

14;- Si secapacÜaf.ayadiestrara'al'personal en la 13mpresa. 

Todos trabajar!an mejor 

.Se mejorar!a en algo las actividades 

l'b podr!a opinar • • • .. •. 

Todo seguirte igual 

. . . 
( ) 
( ) 
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15.- De qué manera influiría en tí un cyrso de capacitaci6n 
y adiestramiento. 

Colaborarías más con la empresa 

Sientes que es necesario 

Te identificarías mejor con tu trabajo 

fl.b tiene ninguna utilidad para tí , • • 

fl.b puedes opinar porque no has ido a ningún 
curso , • 

15,- Qué tánto te sientes motivado en la empresa, 

M..Jy motivado 

Aegulannente motivado 

fl.b me siento motivado , 

r-..b me interesa 

( 

. ( 

) 

1?,- Qué tánto participa la Comisi6n Mixta de Capacitaci6n 
y Adiestramiento, para la implantaci6n y funcionamien 
to de los programas de este tipo. 

fl.b me he dado cuenta 

Son poco activos 

Son activos , , 

Son muy activos 

. ( 

) 

18.- Qu~ tan importante es para tí la capacitaci6n y adie~ 
tramiento. 

IAJcho . ( ) 

Poco . ( ) 

··.Nada ' •. ¡ . ( ) 

Hay otras cosas más importantes . . ( ) 

?1 
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19,- Como contribuiría la capacitaci6n y adiestramiento 
en el funcionamiento de la empresa. 

Todo marcharía mejor 

De nada serviría 

La mejoría sería muy relativa 

Provocaría más problemas entre el per-

. ( 

. ( 
( )' 

sonal , • , , , , ( 

9,3, PRUEBA PILOTO, 

Con objeto de determinar si el contenido y diseño 
del cuestionario eran acordes a los objetivos de la in
vestig aci6n, se realizaron modificaciones de tal manera 
que permitiera obtener correctamente la informaci6n de
seada, y a la vez poder percatarnos si las preguntas -
del cuestionario estaban bien definidas, claras y com -
prensibles para las personas encuestadas, lo cual nos -
permitirá afinar la estrategia para el levantamiento de 
Finitivo de datos. 

Los resultados obtenidos en la prueba piloto son
presentados a continuaci6n: 

Pregunta !lb. 6, -Cuestionario piloto

Qu~ profesi6n tiene. 

Administraci6n , . 
Relaciones Industriales 

Ingeniero 

Contador • 

Psic6logo . 

. ( ) 

. ( ) 

. ( ) 

. ( ) 

. ( 
Esta pregunta se madi fic6,. por estar .meü estructt.J...; 

rada y nc;i cut¡lplir con.el cibjativo estF"tbleeido, 
•'.· . . .. -

Pregunta !lb. 6 lvbdificada. -Cuastiónário definitivo) 

Estudios realizados. 

PÍ1imaria • • • • • • . • . • • • • • .. . • • • ( ) 
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Secundaria • 

Bachillerato • 

Comercio •• 

ProFesionista 

Pregunta r>kl, 9. -Cuestionario Piloto-

( 

( 

( 

( 

) 

• 

- Qu~ ventajas has obtenido al haber recibido capacita
ci6n y/o adiestramiento. 

Aumento de sueldo 

Ascensos •• 

otros 

) 

) 

Se modific6 por no especificar la Finalidad de la p~ 
gunta y por sus opciones mal planteadas. 

Pregunta NJ, 9 modificada -Cuestionario definitivo-

- De qu~ manera han contribuido los cursos para tu des2_ 
rrollo en la empresa, 

De ninguna manera 

En algo me han servido , 

Si se relaciona con mi desarrollo 

De una manera completa . ~ ' . 

. . ( 
( 

. . . ( 
. . ( 

Pre~unta l\b, 12. -Cuestionario piloto-

- El personal que.asiste a cursos de capacitaci6n y 
adiestramiento es seleccionado por la empresa en cua!! 
to a: 

Categor!a , 

Puesto 

Estudiosreélizados 

·. 0tros ·~ •.. •·, ... 

. '• . 

( 

( 

. : . ( 

Se modiric6 por ser poco clara en relacidri a la selec 
cil5n del personal para tomar cursos de capacitaci~n y/o 
adiestramiento. 
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Pregunta No. 12 modificada -Cuestionario definitivo-

- En caso de existir cursos en la empresa, como se se
lecciona al personal para esos cursos?. 

Por recomendaci6n , , 

Porque es obligatorio , 

. ( ) 

. . ( 
En base a las necesidades de la persona , ( 

lo desconozco . ( 
Pregunta No. 18 -Cuestionario Piloto-

- Qu~ tan importante es para ti la capacitaci6n y adie:! 
tramiento, 

M.Jcho • • • ( ) 

Nada • , , ( ) 

Hay otras cosas m~s importantes , , , • , ( ) 

Se modific6 por estar mal definidas sus opciones. 

Pregunta l\b, 18 modificada, -Cuestionario definitivo

Qu~ tan importante es para ti la capacitaci6n y adie:! 
tramiento, 

MJy importante 

Importante 

Poco importante • 

Hay otras cosas m~s importantes 

) 

. ( 

. ( ) 

', 
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9,4, CUESTIONARIO DEFINITIVO. 

FACLLTAD DE CONTADUAIA Y ADMINISTRACION 

U NA M 

Que aplican los alumnos: LGRA GARCIA ALBERTO y TORRES 
ROJAS MA. CEL REFUGIO, y el cual es necesario en la materia de -
Seminario de Investigación Administrativa que fonna parte del -
plan de estudios de la carrera de Licenciado en Adrninístración. 

Favor de marcar con una "X" la alternativa de cada -
pregunta que m~s se acerque a la realidad. 

PREGUNTAS. 

1.- Edad. 

De 18 hasta 27 años 

M.~s de 27 hasta 37 años 

Más de 37 hasta 47 años • 

Más de 47 hasta 57 años • 

2.- Estado Civil. 

Casado 

Soltero 

Viudo . 

Unión libre , 

3,- Sexo. 

Masculino 

Femenino 

4,- Antigüedad· en la empresa. 

De 15 hasta 5 años 

l./ás de 5 hasta 1D años 

Más de 10.hasta 15 años. 

M~s de 15 hasta 20 años. , 

~'ás de 20 hasta 25 años 

. . ( 

. . ( 

. . ( 

. . ( 

( 

) 

) 
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5,- Existen cursos de capacitaci6n y adiestramiento, 

s! existen • • • • • . • • • • 

Tengo entendido que s1 existen • 

~~ me he percatado de ello • 

No existen , • • , , 

6,- Estudios realizados, 

Primaria , 

Secundaria , 

Bachillerato , 

Comercio , , 

Pro fesionista 

( ) 

. ( ) 

) 

' . . ( 
( 

?,- En cuántas ocasiones te han elegido en la empresa para que -
acudas a un curso de capacitaci6n y adiestramiento. 

Nunca ) 

De 1 a 2 • ) 

De 3 a 5 • ) 

Más de 5 ) 

8,- En base a los cursos que has asistido por parte de la empre
sa con que se relaciona ¿A cuántos cursos has asistido de ~~ 
te tipo?, 

Con su puesto ) A cuántos cursos has asistido ( ) 
' 

Con su departamento ) 11 11 11 11 11 . ( ) 

Con la on;ranizaei6n ( ) " 11 " 11 11 ( ) 
Aspectos generales ( " " " " 11 ( ) 

~ll: 

9,- De q~~ manera han contribuido los cursos .Para tu desarrollo~ 
en la empresa. 

De ri:lnguna man.era ( ) 
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En algo me han servido , • • • • , 

Si se relaciona con mi desarrollo ( 

De una manera completa • • • • , • , • ( 

10,- A qu~ tipo de curso te gustaria asi3tir. 

Con relaci6n a la empresa 

Aspectos generales , 

Con tu puesto 

Con el departamento 

De tipo técnico y humano 

. ( 
( 

( 

. ( 
11.- Conoces a los integrantes de la Comisi6n Mixta de Capacita

ci6n y Adiestramiento. 

Si, • 

1-0 me he percatado de ello 

Soy indiferente 

f\b. • • • • 

. ( 

. ( 

. ( 

. ( 
12.- En caso de existir cursos en la empresa, como se selecciona 

a1,personal para esos cursos. 

Por recomendací6n 

Porque es obligatorio 

En base a las necesidades de la persona 

Lo desconozco 

. ( 

. ( 

. ( 

. ( 
13.- 'Si asistieras a cursos de capacitaci6n y adiestramiento. 

•,Haría~ mejor tu trabajo 

Te serviría para cumplir con el tra~ajo 

Ser!as más, eficiente 

,Te mantendr!as igual • 

( ) 

. ( ) 

. ( .) 
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14,- Si se capacitara o adiestrara al personal en la empresa • 

Todos trabajarían mejor • • • . • . • 

Se mejoraría en algo las actividades 

1'b podría opinar • 

Todo seguiría igual • , 

. ( 
) 

. ( ) 

. ( 
15,- De qué manera influiría en tí un curso de capacitaci6n y adie~ 

tramiento, 

Colaborarías más con la empresa 

Sientes que es necesario 

. ( ) 

) 

Te identificarías mejor con tu trabajo , , ( 

r,,o tiene ninguna utilidad para ti • , , ( 

t\b puedes opinar porque no has ido a níngan cur . . . . . ~ ( so • " •• 

16.- Qué tántO te sientes motivado en la empresa. 

~uy moti.vado • • . • • 

Regularmente motivado 

1'.b me siento motivado 

~b me interesa , , , • 

. ( 
( 

( 

. ( ) 

17.- Qué tánto participa la O:lmisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adies 
trsmieinto, para la implantaci6n y funcionamier:to de. los pro -
gramas.de ~ste tipo, 

1'b me he.dado cuenta. 

Son poco sctivos , 

Son activas 

Son muy activos 

' "· ': ~·: 

. . . ... ) 

' . ) .. 

) 

) 
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18.- Qu~ tan importante es para tí la capacitaci6n y adiestramiento. 

M.ly importante . ( 
Importante , . ( ) 

Poco importante . . ( 
Hay otras cosas más importantes . ( 

19.- C6mo contribuiría la capacitaci6n y adiestramiento en el funci~ 
namiento de la empresa. 

Todo marcharía mejor 

De nada serviria 

La mejoría sería muy relativa 

· Provoca.ría más problemas entre el personal 

,·,· 
',' . ' 

.·,,· 

( ) 

. ( 

. ( 
) 
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10, PECOPILACION Y CLASIFICACION 
DE 

RESULTADOS 

10,1 Aecopilaci6n. 

10,1,1 La obtenci6n de datos, realizados a través de la aplicaci6n 
de los cuestionarios, se llev6 a cabo en un período de dos
meses. 

10,1.2 De los 100 cuestionarios considerados en la muestra erigí -
nal, se logr6 la aplicaci6n del cuestionario en 72 de ellos, 
cifra que representa un ?c{o de nuestra muestra. 

10,1,3 La diferencia de 18~ existente entre la muestra original y
la muestra obtenida fué considerada normal por encontrarse
dentro del margen de seguridad del 11'71> establecido en la d2_ 
tenn-i.naci6n de la mLBstra. 

10,1,4 Las causas que evitaron la investigación en los 28 cuestio
narios restantes considerados en la muestra Fueron las si 
guientes: 

'I0, 1,4, 1 Hubo personas que se negaron a contestar. 

10,1.4,2 Por las pol!ticas existentes en la empresa. 

10,1,4,3 Falta de tiempo de las personas indicadas para 
conceder la entrevista. 

10.2 ClasiFicaci6n. 

la clasificaci6n de la informaci6n obtenida se llev6 a cabo 
en Forma manual mediante el vaciado de los datos contenidos en cada 
cuestionario a una hoja de trabajo previamente elaborada para tal -
efecto. 

10.2.1 Se clasifican los cuestionarios numerando cada uno con obj!:_ 
to de evitar doble tabulaci6n, 

·· 10.2.2 Se resumieron las respuestas coincidente$ .desglozando c.ada
pregunta en los n6meros que.lé componen. 

10. 2.3 Se sumaron las respuestas de cada néimera para efecto de CD!!! 
parar.los resultados con el total da cuestionarios muestre! 
dos y mediante abstenciones, mismas que :Fueron. manejadas a. 
trav.~s del rubro "Abstencilin. 11 · · 
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10.2.4. Para el cálculo de porcentajes se consideraron los siguie!:!_ 
tes criterios: 

'ID.2.4, 1 De las 19 preguntas que integran el cuestionario, 
fuá necesario la sumatoria de cada respuesta co!:! 
siderando un número de 72 respuestas por cada -
pregunta. 

Sustituci6n. 

72 preguntas fueron consideradas a un ·100'}(, des -
glozando de ahí en número contestado por cada in 
ciso para sacar la frecuencia porcentual. 

Ejemplo: Pregunta No. 5. 

Existen cursos de capacitaci6n y adiestramiento. 

1) Sí existen 

CANTIDAD 

14 

PORCENTAJE ('fa) 

19.44°/o 

25.00 2) Tengo entendido que sí existen 18 

3) No me he percatado de-ello ? 9.72 

45.83 4) No existen 33 

Total: 

10. 3 AEALIZACION DE ENTREVISTAS. 

10.3.1 

10.3.2 

Procedimiento. 

1.1 Concertaci6n de citas con el gerente o administr~ 
dar de la emp~esa investigada. 

1.2 Introducci6n y exposici6n de motiVos, ·tendientes
ª capacitar y/o adiestrar al pérsohal de la empr!;'!_ 
se. 

1.3 Presentaci6n ante la persona designada para con -
testar el cuestionario. 

1.4 Realizaci6n de entrevistas o en su ceso, entre de 
cuestionarios y concertaci6n de cita para su rec~ 
lecci6n posterior. 

1,5 Acleraci6n de dudas y oetición de sugerencias al
entrevistedo acerca del cuestionario. 

Problemática. 
Durante el desárrollo de esta fase p·resenta 



... ! ', 

ron una serie de dificultades, en ocasiones insalvables, -
que propiciaron la necesidad de disminuir nuestra muestra
que al principio eran de 100 cuestionarios y por los pro -
blemas que a continuaci6n se mencionan fue disminuida has
ta 72 cuestionarios, 

Los principales problemas fueron: 

- Desconfianza de los empresarios, 

- Desinter~s por conceder entrc·Jistas. 

- Dificultad para localizar al personal autorizada para -
petmitir' la entrevista. 

- Falta de tiempo par parte de las entrevistados para ca~ 
testar el cuestionario¡ y 

- Falta de cooperaci6n, por parte de algunos jefes para -
proporcionarnos la informaci6n solicitada. 

La mayoría de estas dificultades eran a causa de
las políticas que imperan en la empresa. 

10.3.3. Opciones de soluci6n a las problemas, 

La desconfianza existente entre los empresarios por ca~ 
ceder la entrevista, consistia en su mayoría por la no
aprobaci6n de que el nombre de la empresa Fuera impresa 
en la edici6n¡ por tal motivo.se sustento una plática -
con el jefe del Departamento de Relaciones Industriales 
donde se dej6 claramente estipulado cuales serían las -
condiciones con las que trabajaríamos en la empresa, y 
~stas Fueron al final de cuentas que na iba a aparecer-
el nombre o raz6n social de la misma. 

- Para poder interesar a estas personalidades, fu~ naces~ 

riO sustentar pHiticas con los jefes de. las Départamen
. tos de Capaci taci6n y Adiestramiento, Recursos Humanas:
y, Relaciones Industriales¡. fu~ aquí donde se pl~n~ei:J -
los beneficios que ellos podrían obtener al cbntar con
e:.;ta informaCi6n, lo cuál podría pennitfrles en un mo -
menta dado hacer modificaciones a su metodología de .tra 
bajo en relaci6n a ~pacitaci6n y Adiestramiento. Ade : 
más. de que les permitirá conocer l.a situacitSn <le su pe!. 
sonal en lo que se refiere a necesidades de Capacita -
ci6n y Adiestramiento. · 
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Esto Fué aprobado por los dep:irb:Jmentos y nos per
mi ti6 continuar con la investigaci6n, 

El poder situar al personal autorizado P"l"a permitir la -
entrevista, se logr6 gracias o la colatoruci6n de sus res 
pectivas secretarias que en buena parte contribuyeron a -
que esta investigaci6n llegara a su r·in. 

Se planteiS ante el depto. de Relaciones Industriales la -
posibiliclad de realizar las entrevistas 011 horas de cani
da, esta con la finalidad de no interrumpir las labores -
de trabajo efe los encuestados. 

Por óltimo, el Dapartamento de Recursos Humanos circuló -
un memorándum a los departamentos afectados para qL1e se
nos proporcionara la infurmaci6n necesaria. 

' ..... 

. ,', 
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•, 

·,.r·'" 



.. .,,' 
·.· ... 

·.··-·.-·'"' . .. ,,., .... '., "+ t/ ... ',, .. "'1 !" ,~. '. 
···: ··- . 

11 ANALISIS E INTERPPETACION, 

Para la adecuada presentaci6n de los datos que se obtuvieron 
en la investigación ele campo, y como consecuenc:!.a de aplicar el 
cuestionario se optó por utilizar la Frec~encia simple, y a su vez 
se utilizó la proporc).6n en porcentajes; estos últimos se manejaron 
graficalmente y a pie de cada gráf'ic3 se da una breve explica1~í6n -
de l.a tendencia porcentwü, 

Pregunta No. 1 

ED.AD. 

1) • De 18 hasta 27 

2.) Más de 27 hasta 

3) Más de 37 hasta 

4) Más de 47 hasta 

5) Abstenciones 

Total: 

CANTIDAD 

años 35 

37 años 20 

47 años 12 

57 años 4 

72 

'' .' 

··.:· 

, ~ ., 

PORCENTAJE 

48,61 e¡. 

2?.78 

16.67 

5.55 

1.39 

100.00 o¡. 

,, 
•·' 

(i,.) 
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Pregunta No. 2. 

ESTADO CIVIL 

CANTIDAD. PORCENTAJE (~). 

1) Casado 41 56.94.°/a 

2) Soltero 27 37.50 

3) Viudo 2 2.78 

4) Uni6n libre 1,39 

5) Abstenciones 1.39 

Total: 72 100.00 '/a 
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Pregunta No. 3. 

SEXO. 

1) M3sculino 

2) Femenino 

3) Abstenciones 

T o t a 1 : 

CANTIDAD 

48 

23 

72 

PORCENTAJE (':(,) 

66,67 o/o 

31.94 

1,39 

100.00 '/o 
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Pregunta No. 4. 

ANTIGUEDAD EN LA E'5JAESA. 

CANTIDAD PORCENTAJE (~) 

1) De 1 hasta 5 años 33 45.83 'fo 
2) M&s de 5 hasta 10 años 17 23.61 

3) IMs de 10 hasta 15 años 3 4.1? 

a) IMs de 15 hasta 20 años 15 20.83 

5) l'Mis de 20 hasta 25 años· 3 4.1? 

6) Abstenciones 1.39 

Total: ?2 100.00 °fo 

... ,,: 
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Pregunta .l~ •. 5. 

EXISTEN CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

1) Si existen 

2) Tengo entendido que sí e>d.sten 

3) No me he percatado' de ello 

4) · No existen 

Total: 

·'. .. ·,· 

·~' '~.·: ; 

CANTIDAD 

14 

18 

7 

33 

72 

"' ·'· 

PDFCE_NTA..E (oJ,) 

19.44"" 

25.00 

9.72 

45.83 

100.00 <f. 
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Pregunta r\b, 6, 

ESTUDIOS FEALIZADOS 

CANTIDAD PORCENTAJE ('j(.) 

1) Primaria 10 13,89 °/o 

2) Secundaria "18 25.00 

3) Bachillerato 12 16.6? 

4) Comereio 14 19.44 

5) Profe sionista 16 22.22 

6) Abstenciones 2 2.78 

Total: 72 100.00 °/o 
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Preaun ta No. 7. 

EN CUANTAS OCASIONES TE HAN ELEG.IDO EN LA E"PfESA .PARA QLE ACLDAS A UN 
CURSO CE CAPACITACION Y ADIESTRAMJENTO, 

·CANTIDAD PORCENTAJE (~) 

1) Nunca 33 45.fl3 o¡. 

2) Da 1 a 2 23 31.94 

3) Da 3 a 5 13 1s.os 
4) ~s de 5 3 4.17 

To t a 1 72 100,00 ij(, 
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Pregunta No. 8 (A) 

EN BASE A LOS CURSOS QUE HAS ASISTIDO POR PARTE DE LA EM=lRESA CON QUE SE 
RELACIONA. 

CANTIDAD PORCENTAJE (~) 

1) Con su puesto 9 12.50 o¡, 

2) Con su Departamento o O.DO 

3) Con la Organizaci6n 3 4.1? 

4) Aspectos generales 6 B.33 

5) Abstenciones 54 ?5.00 

To ta 1: 72 100.00 o¡, 

Pregunta No. 8 (8) 

A CUANTOS CURSOS HAS ASISTIDO 

No. DE CURSOS 

POR LO 
2 3 4 5 6 PENOS 1 SUBTOTAL 

1) Con su puesto 20 0232 o 9 

2) Con su Departamento o 
3) Con la Organizeci6n 2 3 

4) Aspectos generales 1 4 6 

5) Abstenciones 54 

Total: ?2 

98 
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Pregunta N:i. 9, 

DE QUE MAr..EAA HAN CONTRIBUIDO LOS CURSOS PARA TU DESARROLLO EN LA EM3FESA. 

CANTIDAD PORCENTAJE (°/o) 

1) De ninguna manera 5 6.94 °/o 

2) En algo me han servido 14 19.45 

3) Sí se relaciona con mi des.!:! 
rrollo 16 22.22 

4) De una manera completa 7 9.72 

5) Abstenciones 30 41,67 

T o t a. l : 72 100.00·of. 

.,·-· 

100 

···,, 

•' .•-. 
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Pregunta No. 10, 

A QLE TIPO DE CURSO TE GUSTARIA ASISTIR.? 

, . . ·: •' 
1··. 

1) 

2) 

3) 

4) 

5) 

6) 

Con relaci6n a la empresa 

Aspectos generales 

Con tu pUesto 

Con el Departamento 

Oe tipo t~cnico y humano 

Abstenciones 

Total: 

CANTIDAD 

16 

25 

5 

2 

15 

6 

72 

. ,.¡.,.1·•--·· .... ·. ,.,,._ - . 
-.,-· ........ ·-·,:-

PORCENTAJE (~) 

22.22 °/, 

36.11 

8.33 

2.?8 

. 22,22 

8.33 

100,00 o/o 

•·;,· 
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10.- A QUE TIPO DE CURSO TE GUSTARIA ASISTIR.? 

Total: 100 
,..,.., ..,..., 

""' 11 B.33 '.? ?8 ...,., 'J'J ¡::¡.".!".!o/.. o/o 

,....., 
.... ' "' .. ' \ 

"" ,. 
"'' I \ / .... 

I ' ' / ~ I ' .... .... / 
/ ...... / ' ~ .... / ' I 

L 

Con re - De tipo Absten-
la.ci6n - Asp. Con tu Con el t~cnico ciones. 
a la emp, grales, puesto Oepto, y humano 

INTEFPFETACION: El 35.11 ~de los trabajadores manifiestan una necesidad de 
cursos de capacitaci6n y adiestramiento, en aspectos genera 
les. El 22,22 % quiere identificarse m~s con la empresa, p~ 
ro la falta de visi6n por parte de la misma tambi~n es man!_ 
fiesta, ya que no considera sus propias necesidades, 

103 



Pregunta fl.\:J, 11, 

CONOCES A LOS INTEGRANTES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIE§ 
TRAMIENTO. 

CANTIDAD PORCENTAJE (io) 

1) sr 8 11. 11 o¡. 

2) No me he percatado de ello 41 55,94 

3) Soy indi Ferente 9 12.50 

4) No 9 12.50 

5) Abstenciones 5 5.95 

Total: ?2 100,00 o¡. 

Pregunta fl.l:J. 17, 

QLE TANTO PARTICIPA LA COMISION MIXTA 'DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO, 
PARA LA Ilvf>LANTACION Y FUNCIONAMIENTO DE LOS PROGRAMAS DE ESTE TIPO. 

CANTIDAD PORCENTAJE (0/o) 

1) No me he dado cuenta 50 83.33 o¡. 

2) Son poco activos 4 5,55 

3) Son activos 1,39 

4) Son muy activos 4 5,55 

5) Abstenciones 3 . 4, 1? 

To ta 1 : 72 100,00 ~'. 

104 
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Pregunta t-.b. 12. 

EN CASO DE EXISTIR ClERSOS EN LA EM>FESA, COMJ SE SELECCIONA AL PERSONAL 
PARA ESOS CASOS, 

CANTIDAD PORCENTAJE (o¡.) 

1) Por recomendaci6n 12 16~66 o¡. 

2) Porque es obligatorio 18 25.00 

3) En base a las necesidades 
de la persona 11 15.28 

4) Lo desconozco 24 33.33 

5) Abstenciones ? 9,?2 

Total: ?2 100.00 o/o 

'·,¡ 

· .. '·" 

-~· ... ·.·- .. , ... 

,·-. 

'·.·. 



. .. ' ·. 'r ·' ~-", , . .., ·, , !:• : .. ' . , , ..... 
., .. •,•-· ... , 

12.- EN CASO OE EXISTIR CURSOS EN LA El.f>RESA, COMO SE SELECCIONA AL PEA -
SONAL PARA ESOS CURSOS. 

1UU 

16.66 % 25 'lb 15.28 % 33.33 o/o 9,?2 '!/, % 

. 

,,. ... _ ,,,,. ........ 
.,, ...... ..... ,,,,. ', ,,,... ... ....... ,, .... ,. ....... _, ... , ' I ' ... 

I ' ~ ' I ....,, 
11 

Por T'3C0 - Porque es .· En base a La deseo - · Atistencio · -
mendac1on. ot:iJ.1gatorio las nec,- nazco nes. 

de la pers. 

INTEAPFETACION: En si desconocen todo prt1cedimiento, para la seleoci6n de -
los cursos, incluso el 33~33 a;, ignoran todo mecanismo al ·,; 
respecto. 

10? 

' ~ . . r ' 
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Pregunta r-..b. 13, 

SI ASISTIERAS A.CURSOS a:: CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

CANTIDAO POR::ENTAJE ("/o) 

1) Harías mejor tu trabajo 49 68,05 °/o 

2) Te serviría para cumplir con 
el trabajo, 5 6,94 

3) Serías m~s eficiente 15 20.s.3 

4) Te mantend1•ías igual 1,39 

5) Abstenciones 2 2.78 

Total: 72 100,00 °/o 

·- ·, , ' ~ 
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Pregunta ~.b. 14, 

SI S:: CAPACITARA O ADIESTRARA AL PERSONAL EN LA E'-flFESA 

CANTIDAD PORCENTAJE (~) 

1) Todos trabajar!an mejor 30 41,6? "/o 

2) Se mejorar!a en algo las 
actividades 36 50,00 

3) No podr!a opinar 2 2.78 

4) Todo seguiría igual o o.oo· 
5) Abstenciones 4 5.55 

T o t a 1 : 72 100.00 o¡. 

110 



14'.- SI SE CAPACITARA o 
ADIESTRARA Al PERSONAL EN LA El.PRESA. 

" 11::..•• • ··~: ·:.~¡.~ ''•, . 

41.fi a¡. 

5.55 "/u 

2.78· Todo seguiría 
igual. 

50.00 °/o ' 

Se mejorada 
.; . 

INTEPPfETACION: Por un lado, podemos observar que es de manifiesto el 
500/o del personal que opina que las actividades ser!an 
mejoradas; es decir que por cada dos trabajadores uno 
réalizaríe mejor sus actividades. Por otro, el 41.6'7"/o 
afirme que mejorarían en su trabajo. 

111 -



·pregunta No. 15. 

DE QLE MAl\ER~ If\FLUIAIA EN TI UN CURSO DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.? 

CANTIDAD POFl:ENTAJE (~) 

1) Colaborarías más con la empresa 23 31.95 '/o 

2) Sientes que es necesario 18 25.00 

3) Te identificarías mejor con tu trabajo 9 12.50 

4) Na tiene ninguna utilidad 'para ti 1,39 

5) Na puedes opinar porque no ha5 ido a 
ningOn curso 16 22.22 

6) Abstenciones 5 6.94 

Total: ?2 100.00 o¡. 

... J.' ~ ' ••• 
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Pregunta N:J. 16, 

QUE TANTO TE SIENTES P.«JT!VADO EN LA E~IESA 

CANTIDAD 

1) Muy motivado 15 

2) Regularmente motivado 20 

3) No me siento motivado 22 

4) No me interesa 14 

5) Abstenciones 

Total: 72 

PORCENTAJE {o/o) 

20.83 o¡. 

27.?8 

30.56 

19.44 

1.39 

100.00 o¡. 
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Pregunta No. 18. 

QUE TAN IMPORTANTE ES PARA TI LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

CANTIDAD PORCENTAJE ("/a) 

1) M.Jy importante· 52 72. 22 ;. 

2) Dnportante 11 15.28 

3) Poco importante 6 8.33 

4) Hay otras cosas m§s importantes 2 2.?8 

5) Abstenciones 1.39 

Total: 72 100~00 "/a. 

•.'· 

,.·,. 

··,, ·.· 116 
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Pregunta No. 19. 

COMO CONTRISUIRIA LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL FUNCIONAMIENTO 
DE LA E~flFESA 

CANTIDAD PORCENTAJE ( ')(, ) 

1) Todo marcharía mejor 50 69,44 ')(, 

2) De nada servir:!a 4 5,56 

3) La mejoría seria muy relativa 16 22.22 

4) Provocada m~s prob, el personal 1,39 

5) Abstenciones 1,39 

T o t a 1 : 72 100.00 ')(, 

"",' 

·,. 

:. J' 



... 

18.- QUE TAN Il-PORTANTE ES PARA TI LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

19,- COMO CONTRIBUIRIA LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL FUNCIQ 
NAMIENTO DE LA E~FESA. 

72.22 % 15.28 % 8.33 o¡. 2. 78 o¡. 1.39 °(o 

-------·· 
69.44 % 5.56 'fo 22.22 ofo 1.39 °/o 1. 39 °/o 

~ 

,, 
(\\ 
1 

,, 
' \\ , \\ 1 

! 
,, 

' \~~ 
{ , 

!" 1 
,, 
\\ , 

1 \\ 

.,,. .,,..,,' .... ,, 
1 '\ ... 

... ... l '::--- - ... ... 

I - -- -- .::..;, 
'-:::::' ...... .._ -- .. , ___ - --- ·- --"::"' . 

"-iy impar - Importan - Poco Impor - ~y otras ··Abaten -
tante. . te. tanta. cosas + ImP• .·e.iones • 

Todo mar· - De nada· La mejoría . .;. Provoca -' · A~steri -
char!a me - servir!a serta muy r2 . r!a m~s - . cienes. 
jor. la ti va problemas. 

100 

. .. 

INTElflRETACION: El. ?2.22')1, del personal considera importante la oapaoitaci6n y· -
adiestramiento. Conducta que respalda un programa de esta !ndo
le, ya que por este simple hecho tendría el suficiente presti -
gio. Mientras _que. el 69.44'fo afinna que la empresa funcionar!a,'7 
adecuad001ente, con· la existencia de la capacitaoi6n y adiestra 
miento, aunque el 22.22¡(, son exc~pticos, lo qiJe denota quelá º!'.. 
ganizaci6n debe preocuparse más por la funci6n~ · 

118 . 



12.- CONCLUSIOflES. 

Tomando en cuenta el punto anterior se comprueba nuestra hi
p6tesis, ya que en base a la poblaci6n participante, el 45.83 % 
afirma que no existe la capacitaci6n·y adiestramiento, además de 
que muy pocas personas han asistido a un curso de esta indole. Por 
otra parte, el desconocimiento de la presencia de la Comisi6n Mixta 
en la materia, es patente, lo que viene a reforzar nuestro punto de 

.¡ 

vista. Por otro lado, los efectos de la nulidad relativa de esta -
funci6n, son manifiestos, ya que el personal no se siente motivado, 
as! lo demuestra el 30.5Bj(. del total de los participantes; además -
de que consideran necesario la funci6n para identificarse y mejorar 
en su puesto, como lo hacen entrever el s()>¡{, de ~llos, incluso en -
otra pregunta planteada, et 72.22 "/o la ven de gran trascendencia. -
Esta situaci6n de diagn6stico refleja la importancia de la capacit!:! 
ci6n y adiestramiento por los efectos que puede generar, ya que su
ausencia se traduce en falta de inte~s, de motivaci6n, poca o nula 
perticipaci6n en el medio laboral, respectivo, si no es que va m&s
all& basta con afirmar que una organizaci6n sin potencial humano 
adecuado será presa F~cil, en el medio en el cual se desenvuelve, y 
los beneficios que deberla de percibir no ser~n los mismos as! se -
trate de empresas s6lidas, aunque sean las 6nicas en un mercado ca!:!_ 
tivo como el existente en nuestro Pats. 

Consideramos importante señalar que m~s del 5Cl'lt de las pers2 
nas que se eligieron al azar, en la presente investigaci6n, afirma
que no ex1ste nada respecto a la funci6n a la que se avocd dicha i~ 
vestigacidn, y la confiabilidad del parecer de estas personas se 
respalda por la antigOedad que las mismas tienen en la empresa, ya
que m~s del 50'j(, tienen a su vez m!s de 5 años trabajando en la mis
ma, adem~s de que un porcentaje mayor de lo manifestado tiene una -
preparaci6n superior a la primaria terminada. 

Por otra parte, considerando les abstenciones referente a la 
presencia del personal a cursos de capecitaci6n y adiestramiento, -
ya que las mismas rebasan el 50%1 pudimos observar que si acaso 
exis~en no es del conocimiento de las mayorías, independientemente
de que a' tantas años ~de la:promulgacidn de la Ley no todas las per
sonas han ejercitado ese derecho, posiblemente porque la.empresa, -
al carecer de los mismos no los promueve, 

Le contribucidn en el desarrollo para el personal ha sido d!, 
Ficiente puesto que en su mayor parte no han recibido ("..ursos, de 
tal. manera .que el 41.67'1/o se abstiene de contestar, y 6nicamente el 
22. 22)(, lllenóiona que si se relacionan con su desarrollo; ·este .Factor 



dentro de la organizaci6n no quiere decir que no sea importante la e~ 
pacitaci6n y el adiestramiento para el desarrollo de los trabajadores, 
puesto que dichos cursos contribuyen en cualquier organizaci6n a ele
var la productividad y, por tal motivo, ~stos pueden desempeñar mejor 
sus labores tal como lo demuestra y afirma el 68.~ del personal en
cuestado, 

Por otra parte, uno de los primeros pasos que debe realizar
la empresa en materia de capacitaci6n y adiestramiento, de acuerdo a 
lo estipulado en la Ley Federal del Trabajo, es de fonnar la Comisi6n 
Mixta, que se encargar§ de promover, supervisar y avalar los planes y 
programas de este tipo, y esto Comisi6n debe estar integrada por re -
presentantes tanto del patr6n como de los propios trabajadores. Sin -
embargo, en la investigaci6n se toc6 este punto y los resultados al -
respecto fueron los siguientes: El 56.94~ no se ha dado cuenta si 
existe la Comisi6n y 6nicamente el 11,11~ la conoce¡ esto se confirma 
con el 83.33~ que afirman que no se han dado cuenta de la participa -
ci6n de la misma, en la implantaci6n de planes y programas de capaci
taci6n y adiestramiento; estos datos nos hace pensar o entrever que -
la propia Organizaci6n no se preocupa por informar a sus trabajadores 
de los posibles cursos que pueda impartir, y sobre todo de cu§les son 
los integrantes de una y de otra parte, así como de las funciones que 
realizan. 

··,'' 
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