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INTRODUCCION 

La capacitación en M6xico ha recorrido un gran camino, desde 

la ~poca de la colonia, 6poca en que se registran los primeros 

fen6menos de este proceso educativo, hasta nuestros dias, en 

que se ha enfrentado con una serie de situaciones que 

dificultan su pr4ctica, sobre todo problemas de educación que 

obstaculizan la valoración por parte de algÜnos trabajadores y 

empresarios de la importancia de la capacitación. 

En este trabajo se intentarA hacer un anAlisis de los 

antecedentes, actualidad y perspectivas de la capacitación, 

haciendo ~nfasis en las empresas de tamafto reducido como lo 

son la micro y pequefta industria de transformación. 

Para adentrarse en el mundo de la capacitaci6n, es necesario 

conocer el proceso de la misma, por lo que 6ste es descrito en 

el capitulo 1, as! como algunos t6rminos relativos a la 

capacitación. 

El capitulo 2 describe los antecedentes, tanto históricos como 

legales, y los resultados expresados en los informes de 

gobierno de 1986 a 1989 relativos a la capacitación y los 

cuales provocan una serie de propuestas con el prop6sito de 

modificar la Ley Federal del Trabajo en lo referente a la 

capacitación. 

En el capitulo 3 se describe la importancia de la micro y 

pequefia empresa de la Industria de Transformación, para 

posteriormente, en el capitulo 4 describir los resultados 



obtenidos al realizar una encuesta a 31 micro y pequenas 

empresas de las zonas postales 12, 18 y 19 que por su cercanía 

a las oficinas de la C!mara Nacional de la Industria de 

Transformación, consider6 importante conocer el grado de 

impartici6n de cursos. de capacitaci6n en la empresa y la 

utilizaci6n de cursos impartidos por CANACINTRA. 

Posteriormente, en el capitulo 4, analizo los problemas con 

que se enfrentan las empresas de tamano reducido de la 

Industria de Transformaci6n y sus implicaciones con la 

impartici6n de capacitaci6n en estas empresas. 

Finalmente, y con el prop6sito de mejorar la situaci6n de la 

capacitación en nuestro pala, especialmente en las micro y 

pequenas empresas de la Industria de Transformación, propongo 

una serie de soluciones de acuerdo a lo encontrado en la 

investigaci6n. 



l. PROCESO DE CAPACITACION. 

Considero necesario iniciar mi trabajo citando al Lic Alfonso 

Siliceo castillo, quien afirma que: 

La capacitaci6n consiste en una"actividad planeada y basada en 

necesidades reales de una empresa y orientada hacia un cambio 

en los conocimientos, habilidades y actitudes de los 

colaboradores.• (1). 

A la afirmaci6n anterior quisiera anadir otra de importancia 

para el presente trabajo y es aquella que se refiere al 

contenido educativo de la capacitación, a saber: 

"La capacitaci6n es la función educativa de una empresa por la 

que se satisfacen necesidades presentes y se prevean las 

futuras, respecto de la preparaci6n y habilidad de todas las 

personas que trabajan en una empresa." Asi, seg~n lo afirma el 

Lic. Alfonso Siliceo en su libro Capacitaci6n y desarrollo de 

personal (2). A lo antes expuesto, el autor aftade que "la 

capacitación ayuda a la resolución de dos grandes problemas:" 

El primero de ellos es la ignorancia, entendi6ndose por ella 

la falta total o parcial de conocimientos sobre cualquier 

aspecto o tema que mantiene al hombre en una relativa cequera 

que lo aleja de la ubicaci6n en el Ambito social y en el campo 

del conocimiento en que se desarrolla dicha persona. 

El segundo problema que se puede combatir con ayuda de la 

capacitaci6n es la obsolescencia que es el resultado de 



p9seer un conocimiento atrasado o inservible que se convierte 

en un conocimiento que no es posible orientar hacia buenos 

resultados que requiere una organizaci6n. 

1.1. Antecedentes de la Capacitaci6n. 

Al parecer, el hombre se ha preocupado por transmitir sus 

conocimientos, seqdn se puede desprender de datos hist6ricos, 

desde el principio de.su existencia hubieron manifestaciones 

de dicha transmisi6n, encontrAndose por ejemplo al aprendiz, 

cuya existencia se remonta, segdn estudios antropol6gicos , a 

el ano 2000 A.c. aproximadamente, de acuerdo a la citada obra 

del Lic. Siliceo. 

Otra manifestación de transmisión de conocimientos la 

encontramos en la Edad Media, 6poca en la que los artesanos, 

gremios y asociaciones se encargaban de ensenar a la gente una 

profesi6n u oficio. De esta manera, se podian observar varias 

categorias inferiores a la de maestro, seqdn el nivel de 

conocimientos de el individuo. 

La hist6ria sigui6 su curso y debido al desarrollo de los 

gremios y las asociaciones, se comenz6 a dar la división de 

trabajo y cada vez fu~ mAs importante producir en grandes 

cantidades; sobre todo, cuando llegaban a las poblaciones 

algunos comerciantes, que se dedicaban a transportar una gran 

cantidad de los mAs diversos productos a tierras muy lejanas, 

dónde les pagaban buen dinero a cambio de las mismas. Por esta 

raz6n, de no conocer al destinatario final de los productos, 

los artesanos dejaron de crear articules a la medida, 



cambiando asi la tendencia hacia producir articulas de varios 

tamafios en grandes cantidades. 

Los gremios, obreros manuales y tejedores, asi como los dueftos 

de los talleres, de acuerdo al libro Historia del Mundo del 

autor Ernst J. Gorlich, interesados en incrementar la 

producci6n, en combinaci6n con los avances en diferentes 

campos de la producción, lograron el desarrollo de diferentes 

tipos de m6quinas y herramientas, surgiendo asi, la Revoluci6n 

Industrial; requ1ri6ndose personal cada vez m6s especializado 

para operar eficientemente las m6quinas y desarrollar el 

trabajo en un tiempo 6ptimo (lo m6s corto posible). Debido a 

las necesidades de la Apoca, surgieron numerosas escuelas 

industriales para tratar de ayudar a las empresas a 

incrementar su producción. 

Los m6todos de ensenanza se fueron perfeccionando con el 

tiempo, fue asi como en los primeros anos de el siglo actual, 

en 1915, comenz6 a utilizarse el llamado "M6todo de los cuatro 

pasos", el cual fu6 utilizado por los Estados Unidos de 

Norteam6rica con fines de tipo militar, el cual constaba de 

los siguientes pasos: mostrar, decir, hacer y comprobar. 

En 1940 se comprendi6 la importancia de la capacitaci6.n como 

una funci6n sistematizada y organizada debido a la experiencia 

dejada por las guerras mundiales de este siglo, en que la 

necesidad de contar con gente capaz para desemPenar funciones 

b6licas, ocasionó el surgimiento y perfeccionamiento de nuevas 

t6cnicas y escuelas de capacitación; lo cual ha sido de gran 



beneficio a la mayoria de las empresas actuales ya que han 

aprovechado y perfeccionado dichos conocimientos de 

capacitaci~n para mejorar sus resulta~os. 

1.2. Conceptos relativos a la Capacitaci6n. 

La capacitaci6n constituye la funci6n educativa de la empresa; 

por eso se debe conocer. el concepto de educ~ci6n, que se~n el 

Diccionario de la Lengua Espaftola, significa: desarrollar 

o perfeccionar las facultades intelectuales y morales de una 

persona por medio de 

etc6tera. 

preceptos, ejercicios, ejemplos, 

La educaci6n, segdn Jacques Maritain (3), debe ayudar a 

preparar a una persona a desempenar el papel que le 

corresponde en una sociedad. o sea, que debe formar al hombre 

para que lleve una vida normal, dtil y de servicio a la 

comunidad, guiando el desenvolvimiento de la persona en la 

esfera social, despertando y fortaleciendo el sentido de su 

libertad, asi como el de sus obligaciones, derechos y 

responsabilidades. 

La educaci6n es un medio para el bien del hombre, "la persona 

humana y su propia perfecci6n y desarrollo es el objetivo 

primordial de la educaci6n, ayudar a la persona brindandole 

conocimientos y desarrollando su personalidad para que la 

persona aprenda a Aprender para aprender a Ser y. as! aprenda a 

Hacer."(4). 

Es importante que se entienda la necesidad y trascendencia de 



la educación ya que si no es asi, cualquier intento de educar 

o capacitar personal de alquna empresa, ser& un fracaso, por 

bueno que sea el aspecto t~cnico de la misma, pero siempre 

tomando en cuenta que "de ninquna manera se implica un 

detrimento de la eficacia. La mejor de las educaciones· no 

suple el conocimiento y la habilidad que todo trabajo u oficio 

exigen"(S). 

La educación se debe considerar como un proceso permanente que 

permita al trabajador desarrollarse en busca de su madurez que 

de acuerdo a la autora Aurora del Rinc6n, se puede considerar 

como "un proceso interminable: hay que ponerse en marcha 

continuamente. Podemos decir con exactitud que nadie es 

completamente maduro, pues el hombre - mientras no muera - se 

estA haciendo constantemente para lo eterno: sólo ahi est4 su 

plenitud"(6). 

El t6rmino capacitaci6n significa, segdn el Diccionario de la 

Lenqua Espaftola, acción y efecto de capacitar, que es hacer a 

uno apto, habilitarlo para alguna cosa. 

El autor W. McGehee define en forma general a la capacitaci6n 

como el "conjunto de procedimientos formales que una empresa 

utiliza para facilitar el aprendizaje de sus empleados, de 

forma que.su conducta resultante contribuya a la consecucibn 

de los objetivos y fines de la empresa"(?). 

Por su parte, la Secretaria del Trabajo y Previsión social en 

un folleto que explica la importancia de la capacitación, dice 



que la misma es 11 la manera como aprendemos ordenadamente en 

qu~ consiste nuestro trabajo, cuAl es su importancia, c6mo 

podemos hacerlo cada vez mejor y qu~ cuidados debemos tener al 

realizarlo. Tambi~n nos ayuda a aprender y aplicar nuevas 

formas de trabajo" (B). 

El Licenciado Isaac Guzm4n Valdivia afirma,, en su libro 

Problemas de la Administraci6n, que por adiestramiento, 

se entiende la habilidad o destreza adquirida, generalmente en 

el trabajo preponderantemente fieico. Por su parte, la 

capacitaci6n tiene un significado m4s amplio, ya que incluye 

el adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcionar 

conocimientos sobre todo de carActer t~cnico relativo al 

trabajo. Es por ello que la capacitaci6n se imparte a 

empleados, ejecutivos y funcionarios en general ya que su 

trabajo requiere de habilidades intelectuales 

fundamentalmente. 

otro t~rmino comdn al hablar de capacitaci6n es el de 

Desarrollo que significa, segdn el 6ltimo autor, "el progreso 

integral del hombre y, consiguientemente, abarca 

adquisici6n de conocimientos, el fortalecimiento de 

la 

la 

voluntad, la disciplina del car4cter y la adquisici6n de todas 

las habilidades que son requeridas para el desarrollo de 

ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen m4s alta jerarquia 

en la organización de las empresas 11 (9). 

El t~rmino desarrollo se encuentra tambi~n en el Diccionario 

de la Lengua Espaf'iola como, "la acci6n o efecto de desarrollar 



que es acrecentar, dar incremento a una cosa del orden fisico, 

intelectual o moral." 

l.J. Proceso de la Funci6n de Capacitaci6n. 

La capacitaci6n, para poder cumplir con su fin, debe seguir 

ciertos pasos que se describir4n a continuación, basAndose en 

el libro sobre capacitaci6n del Lic. Alfonso Siliceo, mismo 

que ya he mencionado. 

l.J.l. Detecci6n de necesidades de Capacitaci6n. 

Esta es la primera etapa del proceso de capacitaci6n y es de 

mucha importancia porque s6lo es justificada y saludable una 

actividad educativa cuando responde a una necesidad real, no 

se debe tratar de educar por educar. La empresa debe 

satisfacer necesidades presentes, as! como preveer las 

necesidades futuras, es por ello que en la empresa se deben 

determinar las necesidades de educaci6n presentes y a corto 

plazo, as! como las necesidades a mediano y largo plazo. 

La capacitaci6n en este aspecto tiene dos razones de ser; 

primeramente satisfacer las necesidades presentes de las 

empresas, con base en el mejoramiento o incremento de los 

conocimientos , as! como en la modificaci6n de las actitudes 

de los empleados a conveniencia de ellos mismos y de la 

organización o empresa. La segunda raz6n de ser es la 

prevención de situaciones que se puedan resolver con 

anticipaci6n con ayuda de la capacitaci6n. 



La empresa desea que se imparta capacitaci6n en la medida y 

dosis necesarias de cada caso, esto debe ser una norma de 

cualquier instructor, ya que la empresa no desea hacer gastos 

indtiles en cursos superfluos e inneéesarios, sin embargo se 

debe remarcar que la capacitaci6n debe tener cierta dosis de 

flexibilidad para cumplir con el objetivo primordial de la 

formación cultural e integral del empleado sin importar su 

nivel dentro de la empresa ya que esto ayudarA, ya por dem4s 

comprobado, a que la capacitaci6n tenga mayor 6xito y mejores 

repercusiones en el futuro. 

Desde este punto de vista, la capacitaci6n es parte de lo que 

el Lic. Isaac GuzmAn Valdivia llama dirección social, 

concibiendola como "un impulsar la vida de un grupo humano, 

lo cual quiere decir , poner en juego los medios por los que 

tal grupo pueda desenvolverse, desarrollarse, realizarse a si 

mismo, haciendo que sus potencialidades dejen de serlo para 

convertirse en realidades positivas 11 (10). 

Las necesidades de capacitación pueden clasificarse de varias 

maneras, atendiendo a varios criterios; una de las 

clasificaciones m4s completas, seqdn el Lic. Silíceo, es la 

siguiente: 

Las que tiene un individuo. 

Las que tiene un grupo. 

Las que requieren solución inmediata. 

Las que demandan soluci6n futura. 

Las que piden ·actividades informales de entrenamiento. 



Las que requieren actividades formales de entrenamieto. 

Las que necesitan instrucci6n sobre la marcha. 

Las que precisan instrucci6n fuera del trabajo. 

Las que la empresa puede resolver por si misma. 

Las que requieren que la empresa recurra a fuentes 

externas de entrenamiento. 

Las que un individuo puede resolver en grupo. 

Las que un individuo puede o necesita resolver por si mismo. 

Esta clasif icaci6n ayuda a conocer el tipo de necesidades que 

tiene un individuo o cualquier grupo o departamento de la 

empresa, pero se necesita saber lo que es una necesidad de 

capacitación que se puede decir que son aquellos temas, 

conocimientos .o habilidades que deben ser aprendidos, 

desarrollados o modificados para mejorar la calidad del 

trabajo y la preparación integral del individuo que sea 

colaborador o empleado de la empresa que se est~ analizando. 

Las necesidades se pueden conocer comparando el desempefto 

actual de un empleado o grupo de trabajo, ~on las necesidades 

presentes o reales de trabajo y con las necesidades futuras 

segán los objetivos de la empresa. La diferencia resultante de 

dicha comparaci6n son las necesidades de capacitaci6n. 

Tambi6n podemos encontrar necesidades de capacitación cuando 

un empleado no puede desempeftar eficientemente su puesto de 

trabajo debido a carencias en los conocimientos.o habilidades; 

que bloquean o impiden el desarrollo de las potencialidades de 

dicho individuo. 



Estas necesidades de capacitación, pueden determinarse con 

ayuda de los datos proporcionados por diferentes actividades, 

entre las que se puede nombrar: 

An&lisis, descripci6n y evaluación de puestos. 

Calificaci6n de m6ritos, asi como la evaluaci6n del 

desempefio de los empleados de la empresa. 

Nivel de rotación de personal, nuevas contrataciones y 

transferencias. 

Promociones y ascensos de personal. 

La informaci6n resultante de encuestas; cuestionarios o 

entrevistas disefiadas con el f !n de determinar 

necesidades. 

Indices de desperdicio y de costos de operaci6n. 

Niveles de seguridad e higiene industrial. 

Quejas por parte de los jefes o de los mismos empleados. 

Solicitud expresa de empleados o ejecutivos sobre 

capacitaci6n, hechas de manera individual o grupal. 

Evaluación de cursos y seminarios. 

Expansión y crecimiento de la empresa. 

Inspecciones y auditorias. 

Reconocimientos oficiales. 

La información obtenida anteriormente nos ayuda a determinar 

las necesidades de capacitación, pero se puede contar con 

algunas t6cnicas para obtener mayor información, entre las 

cuales se puede nombrar: 

Entrevista individual. 

10 



Entrevista de grupo. 

Aplicaci6n de cuestionarios. 

Aplicaci6n de evaluaciones y prue~as. 

Realizar un inventario de recursos humanos. 

uso de datos estadisticos. 

creación de comitAs para la determinación de necesidades 

de capacitaci6n. 

Informes y opiniones de consultores externos. 

Se~n el autor W. McGehee, una buena determinación de 

necesidades implica el an4lisis de tres diferentes aspectos de 

la empresa, los cuales explico a continuación: 

An4lisis de la organizaci6n. 

An4lisis de las operaciones. 

AnAlisis humano. 

El anAlisis de la organizaci6n es impersonal, estudia a la 

empresa en forma general, como un todo, analiza el estado de 

los recursos en cuanto a su contribución al logro de los 

objetivos de la empresa, asi como el anAlisis de estos 

dltimos. 

Este anAlisis considera a la empresa como una organización 

social, o sea como un grupo donde cada miembro tiene 

diferentes responsabilidades a cumplir en funci6n del logro de 

dos objetivos muy vinculados: uno económico. externo que 

consiste en servir a la sociedad por proveerla de bienes y 

servicios ótiles. Por otra parte tien~ una "finalidad 

11 



econ6mica interna que es servir a los hombres de dentro, sus 

inversionistas, directivos y trabajadores, mediante la 

obtenci6n de un valor agregado que se debe distribuir en forma 

de utilidades a los primeros y 'de salarios, sueldos, 

prestaciones u otras remuneraciones a los segundos"(11). 

El objetivo de la organizaci6n es un medio para la 

consecucitm de los obj.etivos personales. Pc;>r ello, se supone 

que son congruentes. Pero estA demostrado, que muchas veces 

existe conflicto entre los dos dltimos tipos de objetivos, el 

cual puede ser resultado de insuficiente habilidad, 

conocimiento e inapropiada actitud de los empleados. Casos en 

los cuales, la capacitaci6n puede ayudar a disminuir los 

problemas o a remediarlos. 

En el an&lisis de la organizaci6n, el responsable debe 

determinar si la capacitaci6n ayuda ante determinado problema 

a la permanencia y prosperidad de la empresa, analizando los 

siguientes puntos: 

l. Si los recursos humanos de la empresa son adecuados para 

sus operaciones presentes y futuras. 

2. Revisar si en todos los niveles de la organizaci6n existe 

el mejor funcionamiento posible en la utilizaci6n de los 

recursos fisicos, productividad del personal, calidad del 

producto, relaciones con los clientes, servicios, etc6tera. 

3. Verificar si el clima de la organizaci6n es favorable para 

que los empleados puedan realizar su trabajo en forma eficaz. 

12 



En la empresa se debe lograr establecer un ambiente de trabajo 

en el que "cada uno de sus miembros se sienta acogido por si 

mismo, no utilizado"(12). 

Este anAlisis se hace primero a nivel de las secciones 

celulares de la empresa, continuando por los departamentos, 

divisiones, etc~tera, hasta llegar a tener un diagn6stico de 

la situaci6n de la capacitaci6n en la empresa. Es importante 

senalar que el anAlisis se debe hacer constantemente durante 

la vida de la empresa. 

El anAlisis de las operaciones se refiere a la tarea, sin 

fijarse en la persona que la realiza. Este ~nAlisis incluye la 

determinaci6n de lo que el empleado debe hacer, asi como el 

comportamiento que se requiere para ello anAlisis y 

descripci6n de puestos). 

Por dltimo el anAlisis humano se enfoca al hombre, que 

implica "la determinaci6n de la habilidad, conocimientos y 

actitudes que tiene que desarrollar para llenar las exigencias 

de su cargo"(lJ). 

El Lic. Alfonso Siliceo, para la determinaci6n de necesidades 

de capacitaci6n, propone la divisi6n de hechos y m~todos, 

entendi~ndose por los primeros la amplia gama de sucesos que 

se realizan en una empresa que permiten conocer de una manera 

u otra las necesidades de la empresa. Por m!todos entenderemos 

las t~cnicas que con mayor o menor objetividad, ayudan a 

investigar y determinar las necesidades de educaci6n. 
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Se pueden nombrar algunos de los principales hechos que 

ayudan a la determinación de necesidades de capacitación como 

los siguientes: 

El tener empleados de nuevo ingreso. 

La rotación y transferencia de personal. 

Ascensos y promociones. 

Ausentismo. 

Evaluación del personal. 

La solicitud expresa de un empleado o ejecutivo. 

Resultado de ex4menes. 

El resultado de encuestas. 

Datos estadisticos en general. 

Las quejas segdn su frecuencia y grado. 

El estado concreto que enfrenta la empresa en un momento 

determinado. 

La. expansión en la empresa. 

Respecto a los m6todos que nos pueden servir de ayuda para la 

investigación y determinación de las necesidades de 

capacitación en la empresa, podemos nombrar: 

El m6todo de discusión en grupos. 

Consultores externos. 

Utilización de un comit6 especial. 

Encuesta. 

Entrevista. 

Es importante la involucración de los ejecutivos en el proceso 



de determinaci6n de necesidades de manera que realicen 

sesiones de trabajo en las que analicen, discutan y hagan 

recomendaciones sobre lo que la empresa debe hacer en materia 

de capacitaci6n, para llegar a conclúsiones que sirvan de base 

a los instructores como inf ormaci6n directa de las necesidades 

de capacitaci6n ya que la informaci6n que proporcionan los 

jefes tiene m6s realismo que la que podrian investigar los 

instructores, segd.n se·expresa el Lic. Siliceo. 

Es importante dar a conocer al trabajador Sus necesidades de 

capacitaci6n, para que trate de poner de su parte para lograr 

los objetivos de la capacitaci6n y disponer las acciones de 

forma que el empleado pueda satisfacer sus objetivos, 

se encarga el instructor, ademAs de conseguir 

de esto 

que los 

empleados traten de cumplir sus objetivos de acuerdo con las 

acciones trazadas para la capacitación. 

1.3.2. senalamiento de objetivos de la capacitaci6n. 

El siguiente paso, una vez determinadas las necesidades de 

capacitaci6n, es el seftalamiento de objetivos de la misma, 

entendi6ndose por esto la planeaci6n de capacitaci6n, o sea 

determinar hacia donde vamos, lo que queremos lograr, las 

metas a corto y largo plazo que se deben obtener, respecto 

al estudiante y a los cursos, as! como al instructor. 

Se debe determinar qu6, qui6n, c6mo y d6nde se darA el curso 

de capacitaci6n. 

Las principales metas a largo y mediano plazo de la 

capacitación son: 
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- Desarrollar un comportamiento individual conveniente a la 

empresa. 

- Desarrollar una integraci6n de equipo es decir, un 

comportamiento de grupo. 

Por comportamiento individual se entiende, segdn el Lic. 

Siliceo, el grado de compromiso e integraci6n que adquiere la 

persona como tal, respecto a su puesto a trav6s de un programa 

permanente de formaci6n; as!, por comportamiento grupal 

entenderemos la madurez e integraci6n que adquiere un grupo de 

trabajo para intentar alcanzar los objetivos de su Area, 

departamento o unidad y los de la empresa. La madurez del 

equipo de trabajo s6lo se puede lograr por.medio de la acci6n 

coordinada de la funci6n asesora y de la linea en funciones de 

capacitaci6n, ya que 6sta juega un papel importante en la 

determinación del contenido de la capacitación, entendi6ndose 

por 6ste la materia del curso o el conocimiento que ha de 

impartirse; la habilidad y actitud que serA motivo de 

tratamiento, etc. En otras palabras el contenido de un curso 

de capacitaci6n es el conjunto de temas que han de impartirse. 

El instructor debe buscar y recibir de los jefes de linea la 

información que le permita programar los cursos con la mayor 

objetividad y realismo posibles, adernAs por su propia cuenta 

debe investigar y determinar las necesidades que tiene la 

empresa en materia de capacitación, tomando en cuenta que el 

instructor no es quien conoce, necesariamente o con la 

veracidad que se requiere, las necesidades ni los temas que se 
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deben programar, sino los mismos jefes de las unidades de 

trabajo, que en este aspecto, se puede decir que tienen mAs 

responsabilidades que los instructora~. 

1.3.J. Definici6n de los contenidos de capacitaci6n. 

Existen varios enfoques para 

educacional de la capacitación, 

determinar el contenido 

uno de ellos es dividirla en 

adiestramiento, capacitaci6n y desarrollo; segdn el nivel de 

educaci6n requerido. otro enfoque para determinar el contenido 

de educaci6n de acuerdo al Lic. Alfonso Siliceo es dividir 

el contenido de la siguiente manera: 

- conocimientos elementales de la empresa, sobre todo los 

que proporcionan una completa y efectiva inducción. 

- conocimientos y habilidades elementales para el puesto que 

se desempena~ 

- conocimientos de complementaci6n profesional para el mejor 

desempefio del puesto, conocido tambi6n como 

desarrollo ejecutivo. 

- Materias culturales y conocimientos universales, 

entendidas como orientaciones para mejores y m!s 

maduras actitudes de la persona. 

cada caso tiene diferentes necesidades de capacitación,· por lo 

cual hay muchos temas o materias que se podrian nombrar como 

ejemplo, sin embargo se pueden seftalar algunos gue son bAsicos 

como los que presento a continuación: 

Conocimientos de inducci6n a la empresa. 
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Relaciones humanas. 

Elementos de administraci6n. 

Comunicación. 

Organización del trabajo. 

Trabajo en equipo. 

Estos temas deben tomarse como elementales y los siguientes 

deben darse a nivel de capacitación y desarrollo: 

Administración general. 

Administración de personal. 

Contabilidad. 

Finanzas. 

Mercadotecnia. 

Toma de decisiones. 

Sociologla de la empresa. 

Motivación. 

Comunicaci6n. 

1.3.4. M6todos de instrucción para capacitación. 

El aprendizaje de los individuos que se estA capacitando puede 

depender de la motivación que sienta de parte del instructor, 

asl como del medio flsico que lo rodea y de los m6todos 

utilizados con este fin, por ello es importante investigar 

cuales son los mAs convenientes segón el caso, recordando que 

la pedagogia ha tenido avances que demuestran lo poco 

eficiente de los m~todos tradicionales de enseftanza, sin 

olvidar que ~sta debe estar centrada en el grupo y no en el 
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instructor. 

Los m6todos deben estar acordes con los objetivos de la 

capacitación, con el ndmero de partic~pantes del curso, con el 

tiempo de que se dispone, entre otras cosas. Es recomendable 

la utilizaci6n de varios mAtodos en un programa. 

Los m6todos se pueden clasificar de muchas maneras, entre las 

que se puede mencionar: 

1. Segdn el grado de educación a impartir y los objetivos que 

se persiguen pueden ser: 

Adiestramiento: M6todos objetivos 

M6todos audiovisuales 

M6todos informativos. 

Capacitación: M6todos de participación grupal 

Formación y 

Desarrollo. 

M6todos destinados a cambio y 

orientaci6n de actitudes. 

2. otra clasificaci6n se puede hacer segdn la actividad 

realizada por el sujeto: 

Labor individual y autoeducación. 

Interacción y participación de grupo. 

J. La tercera clasificaci6n se hace atendiendo a la 

informaci6n de conocimientos, la cual tiene diferentes formas 

de manifestarse, como por ejemplo por labor individual 

o autoeducaci6n, de la que podemos mencionar mAtodos como la 

lectura planeada, la autocritica, la observaci6n, etcAtera. La 
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información de conocimientos tambi6n puede ser por labor de 

equipo o participación de grupo, donde podemos encontrar 

muchos m6todos y t6cnicas de entre las cuales podemos 

mencionar: 

Conferencia o clase formal: Es el m'todo tradicional de 

transmisi6n de información, en la que un instructor presenta 

una informaci6n verbal a un grupo de personas a capacitar. Por 

su naturaleza unilateral, este m'todo ha sido muy criticado 

debido a que hay poca interacci6n entre los estudiantes y el 

instructor. Dicho m~todo es utilizado cuando es necesaria la 

adquisición de un conocimiento conceptual, aunque 

puede utilizarse para preparar a individuos 

aprendizaje de habilidades motoras. 

tambi6n 

para el 

Conferencia con participaci6n: se utiliza para evitar las 

limitaciones de la clase formal, tambi6n hay una exposici6n 

unilateral pero se permite al grupo intervenir con preguntas, 

dudas, discusiones, etc~tera, dependiendo del instructo~, el 

cual puede pedir que sean al final de la exposici6n o puede 

alternar la exposici6n con la participaci6n del grupo. 

seminario - M6todo de discusi6n y participaci6n: El seminario 

es una actividad educativa en la que la participación del 

grupo y del instructor es la clave y forma bAsica. Esta 

t'cnica tiene varios objetivos que se pueden resumir de la 

siguiente manera: Desarrollar la integraci6n y creatividad del 

grupo para analizar, discutir, seleccionar problemas, 

establecer proposiciones, etc,tera. 



Simulaci6n, juego de negocios y representaci6n: Es una t~cnica 

en la que se realizan ejercicios de simulaci6n para que los 

individuos tengan la oportunidad pe presentarse ante un 

problema bajo condiciones similares a las que tendria que 

enfrentarse en el trabajo real. Los juegos de representaci6n 

estAn estructurados de tal manera que, sin variar las 

situaciones, los participantes puedan decidir sus propios 

cursos de acción, seg~n los problemas presentados a trav~s del 

juego. 

M~todo de la charola de entrada: Es muy u~ilizado a niveles 

medio y alto. Consiste en proporcionar a los par~icipantes 

diverso material y problemas que puedan representar una 

situaci6n compleja de la realidad. Cada persona decide como 

manejar la situaci6n, para posteriormente discutir con el 

grupo la solución y enfoque que se pueda dar al problema. 

Congreso: Lo podemos considerar como una junta o reuni6n 

formal para deliberar sobre algdn tema. 

Simposio: Es un tipo de conferencia sobre un asunto 

determinado del cual se formulan varias opiniones, puede ser 

oral y escrito. 

Foro: Es un evento que se realiza para tratar sobre un tema 

determinado 

expositores. 

contando con la participación de varios 

M~todo de aprender haciendo: Es muy utilizado en la industria 

para la instrucción t~cnica y consta de los siguientes tres 
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pasos: 

l. Dar informaci6n de c6mo hacer un trabajo ( lo puede hacer 

el instructor o el jefe). 

2. Demostraci6n trAg ica de c6mo hacer el trabajo. 

3. Realizaci6n del trabajo por parte del alumno. 

M~todo del caso: Es la presentaci6n de un problema o caso a un 

grupo de personas para que lo analicen, discutan y apliquen 

sus conocimientos a esa situaci6n especifica. El caso, es una 

descripci6n del desenvolvimiento de una situaci6n o problema 

dentro de la empresa y debe analizarse en cada momento que se 

requiera una decisi6n. 

La aplicaci6n de ~ste m~todo tiene tres partes: 

- Informaci6n del caso: se da al grupo por.medio de escritos, 

exposiciones o ayudas audiovisuales. 

- Tratamiento del caso: En esta etapa se da el anAlisis, 

discusi6n y aplicaci6n de conocimientos y habilidades por el 

grupo. El instructor debe actuar como lider motivador para 

favorecer la dinAmica y discusi6n del grupo. 

- Conclusiones generales: Esta etapa puede tener por objeto 

solucionar el problema o descubrir nuevos enfoques, sin llegar 

a una soluci6n general aceptada por el grupo para que cada 

individuo pueda tomar de esta experiencia lo que mAs le 

interese o necesite. 

El m~todo del caso tiene desventajas, entre las que se puede 



citar la conveniencia de realizar los casos de situaciones de 

la vida real ya que si es ficticio, la necesidad de 

información puede hacer que el grupo se de cuenta de que no es 

real y puede perderse la confianza en el instructor. sin 

embargo este m~todo ha dado excelentes resultados a 

instituciones educativas de prestigio, como por ejemplo la 

Escuela de Negocios de Harvard, seg~n ha sido expresado en 

numerosas ocasiones por diferentes personas allegadas a esa 

instituci6n. 

consejeria o asesorla: Este m~todo consiste en un diAlogo 

entre jefe y colaborador en el que el primero trata de ensefiar 

al segundo por medio del consejo y el asesoramiento. 

oramatizaci6n: Es una t6cnica que consiste en la actuaci6n de 

los participantes en situacioes que se pueden dar en la vida 

normal de trabajo en la empresa, que por lo mismo pueden ser 

de situaciones sociales ajenas a la organizaci6n. 

Para utlizar las t6cnicas mencionadas de una manera eficiente 

se pueden utilizar medios auxiliares de capacitación de los 

cuales se puede mencionar: 

Pizarr6n 

Rotafolio 

Franel6grafo 

GrAficas 

lienzo de madera para adherir piezas de 

cart6n 

Proyectores de peliculas, de transparencias y de filminas. 

Retroproyector 
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Circuito cerrado de televisi6n 

Grabadoras y tocadiscos. 

Una vez determinado el m~todo de instrucci6n, asi como los 

medios auxiliares a utilizar, es necesario revisar la 

situación f isica del local o aula donde se impartirA un curso 

de capacitaci6n. Se deben cuidar detalles como la ventilacic!m, 

la luminosidad del aula para una efectiva comunicación visual, 

limpieza del local asi como la ubicaci6n, dimensiones, 

distribución, conexiones el~ctricas suficientes y finalmente 

revisar que cuente con el material y equipo necesario. 

1.3.5. Evaluaci6n del programa de capacitación. 

Los cursos de capacitaci6n se impartirAn en forma efectiva en 

la medida que se seleccionen correctamente los contenidos de 

educación y los m~todos de instrucci6n para tal efecto, el 

curso se debe evaluar por medio de una encuesta para medir su 

~xito y qrado de asimilaci6n del alumno y para ayudar a 

determinar posteriormente necesidades de capacitación. Por 

evaluacic!m se puede entender seg6n el Lic. Silíceo, " la forma 

en que se puede medir la eficacia y resultados de un programa 

educativo y de la labor de un instructor, para· obtener 

informaci6n que permita mejorar habilidades y c_orregir 

eventuales errores". 

La evaluaci6n debe hacer un juicio o calificaci6n tanto del 

curso de capacitación como del aprendizaje del alumno, esta 

evaluación deber& realizarse sobre cuatro aspectos 
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principalmente: Reacci6n del grupo y la reacci6n del alumno, 

el conocimiento adquirido, la conducta (relacionada con el 

cambio de actitud), por dltimo sobre los resultados 

posteriores al curso que representan un cambio en el 

desempeno del puesto. 

l.J.6. Seguimiento de la capacitaci6n. 

Este es el dltimo paso del proceso de la capacitaci6n, 

consiste en seguir la trayectoria de un colaborador egresado 

de un curso para ver los cambios en conocimientos, 

creatividad, Animo, compromiso, etc6tera. Esto se debe 

realizar a trav6s de un sistema de comunicaci6n que permita 

investigar si se han registrado cambios en la personalidad del 

colaborador. Los resultados obtenidos se deben considerar como 

retroalimentaci6n para capacitaciones posteriores. 
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2. ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO. 

2.1. Antecedentes hist6ricos. 

En la Colonia el mAtodo de instrucci6n para el trabajo 

consistia originalmente en que una persona , experimentada en 

determinada actividad u oficio, instruia a un aprendiz en 

dicha labor, con el prop6sito de impartirle conocimientos y 

desarrollarle habilidades, por lo tanto, aunque debe 

considerarse este sistema como elemental, puede afirmarse que 

ya existia un proceso de instrucci6n para adaptar a los 

individuos a su actividad productiva. 

Desde entonces, la capacitaci6n y el adiestramiento como 

procesos de enseftanza, aprendizaje, han evolucionado al ir 

surgiendo nuevas tAcnicas padeg6gicas y didActicas que han 

encontrado su aplicaci6n en ellos. 

El crecimiento de la industria a fines del siglo pasado e 

inicios del presente, provoc6 que la actividad de capacitar y 

adiestrar la mano de obra se formalizara, pues comenzaba a 

existir fuerte demanda de obreros calif icad~s para satisfacer 

los requerimientos que originaban la tecnologia y la expansi6n 

de las empresas, de acuerdo a lo expresado por el autor Ernst 

J. Gorlich en su libro "Historia del Mundo" 

2.2. Antecedentes legales. 

A raiz de el incremento en la demanda de trabajadores 
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calificados en el siglo pasado, los legisladores comenzaron a 

crear diversas disposiciones legales ·que pretendieron 

reglamentar este fen6meno. 

La primera regulaci6n juridica se contempla en el C6digo 

Civil de 1870, vigente en el Distrito Federal y en el 

territorio de Baja California, el cual incluia un capitulo 

destinado a el contrato de aprendizaje; dicho capitulo se 

encontraba dentro del Titulo XIII, denominado 11 0el Contrato de 

Obras y servicios"; es importante resaltar que en el c6digo no 

se define el contrato de aprendizaje, no especifica el modo de 

pago para el aprendiz. El pago era segdn la decisi6n del 

patr6n, quien muchas veces consideraba compensado el pago con 

el valor de la enseftanza proporcionada al aprendiz. 

Una posterior regulaci6n fue contemplada en la Ley Federal del 

Trabajo del ano de 1931, en el cual por primera vez se define 

el contrato de aprendizaje, en su Articulo 218 como "aquel en 

virtud del cual una de las partes se compromete a prestar sus 

servicios personales a otra, recibiendo en cambio enseftanza en 

un arte u oficio y la retribuci6n convenida", not4ndose una 

nueva concepción sobre el contrato de trabajo, considerando 

6ste como un acto de dignidad y respeto para el prestador, 

debi~ndose realizar tal actividad en condiciones que a~eguren 

la vida, la salud y un nivel econ6mico que permita satisfacer 

las necesidades del trabajador y su familia. Es as! como el 

contrato de aprendizaje pasa a formar parte del Ambito 

laboral, proveniente del civil. 



La Ley Federal del Trabajo del año de 1970 1 suprime el 

contrato de aprendizaje, estableciendo por su parte, a trav~s 

de la Fracci6n XI del Articulo 132 la obligaci6n para los 

patrones de organizar permanente o periódicamente cursos o 

ensefianza de capacitación profesional o de adiestramiento para 

sus trabajadores, de conformidad con los planes y programas 

que de comdn acuerdo, elaboren con los sindicatos o 

trabajadores, informando de ello a la Secretaria del Trabajo y 

Previsi6n Social, o a las autoridades del trabajo de los 

Estados, y el Distrito Federal, segt\n es expresado por Manuel 

Solano S.!nchez en su Tesis "Necesidad de reglamentar el 

contrato de aprendizaje. 11 

Es importante notar que aunque ~stas disposiciones pod!an ser 

tomadas como un gran avance en beneficio de los trabajadores, 

el gran problema que hacia que en realidad no lo fuera es que 

no existia la contraparte legal que exigiera su observancia. 

En el 

manera 

afio de 1953, 

conjunta con 

el gobierno de la Repdblica promueve 

el sector obrero Y empresarial, 

de 

el 

establecimiento del Centro Industrial de Productividad, CIP; 

institución orientada b.!sicamente al estudio y promoción de la 

productividad, capacitaci6n y adiestramiento en el pais. 

Doce aftas despu~s de haberse creado el Centro Industrial de 

Productividad, es fundado, en 1965, el centro Nacional de 

Productividad, CENAPRO, el cual, adecu.&.ndose. a las nuevas 

condiciones del pa!s retoma y amplia los objetivos y funciones 

de su antecesor, mediante el desarrollo de dos programas 

30 



bAsicos; el primero de ellos estaba dirigido al mejoramiento 

de la productividad, mientras que el segundo estaba 

constituido pOr el Sistema Nacional de Adiestramiento RApido 

de la Mano de Obra en la· Industria, A.R.M.O. 

de acuerdo a lo expresado en el libro 11 Necesidades de 

Capa::::itaci6n en la Industria de Transformaci6n" editado por la 

S.T.P.S. 

El Gobierno Mexicano elev6 a rango constitucional el derecho 

obrero a la capacitaci6n y al adiestramiento, publicado en el 

Diario Oficial de la Federaci6n del 9 de enero de 1978. 

Esta reforma fu6 decretada el 27 de diciembre de 1977, 

modific6 a la Ley Reglamentaria correspondiente, es decir, la 

Ley Federal del trabajo. Tales modificaciones fueron 

publicadas en el Diario Oficial de la Federaci6n el 28 de 

abril de 1978, entrando en vigor el 1 de mayo del mismo ano. 

En el Diario Oficial del 24 de septiembre de 1982, se public6 

el decreto sobre la creaci6n del Instituto Nacional de 

Productividad, INAPRO, y consecuentemente el t6rmino del 

centro Nacional de Productividad en el desempeño de sus 

funciones. 

Las atribuciones y competencias del nuevo i~stituto, asi como 

los objetivos que definian su cometido bAsico haclan esperar 

que el proyecto culminara en una institución modelo en su 

g~nero. No obstante, como consecuencia de los tiempos 

dificiles que le toc6 encarar por efecto de la crisis 

econ6mica que prevaleci6 al principio del sexenio anterior, 
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as! como la necesidad de aplicar medidas de fondo que 

permitieran atacar la problemAtica del pais, reclamaba una 

mejor administración pdblica, que hiciera posible la 

consecuci6n de los fines y aspiraciones sociales m&s 

importantes y trascendente con las restricciones surgidas por 

el desajuste econ6mico. 

En marzo de 1983, se decret6 la disoluci6n de el INAPRO,y se 

publicó en el Diario Oficial de la Federaci6n la 

reestructuraci6n del sector laboral, que en su reglamento 

interior senala principios tales como: suprimir estructuras 

superpuestas tanto en objetivos como en funciones; buscar una 

mayor integración org&nica y funcional del propio sector y 

administrar de manera óptima las disponibilidades de los 

recursos escasos de todo tipo. 

Por acuerdo expedido el de mayo de 1978 y publicado en el 

Diario Oficial, se cre6 como 6rgano asesor del Ejecutivo 

Federal, la comisi6n Consultiva del Empleo, mAs tarde por 

acuerdo presidencial, publicado el 12 de enero de 1981, que 

modificó el de 1978, fu6 establecida la Comisión consultiva 

del Empleo y la Productividad, integrada por representantes de 

14 Secretarias de Estado. 

El Gobierno se ha preocupado por crear algunas instituciones 

para apoyar la capacitación en H6xico con la participación de 

algunas Secretarias de Estado como la de Educaci6n Pdblica, la 

del Trabajo y Previsión Social, asi como con la participación 

de algunos institutos como el Instituto Mexicano del seguro 



Social y el Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia. 

Durante el sexenio pasado se crearon distintas 

que permitieran desarrollar la capacitación 

principalmente contenidas en el "Programa 

disposiciones 

en Ml!xico, 

Nacional de 

Capacitacil!>n y productividad", realizado por el Poder 

Ejecutivo Federal, 

diversos organismos 

capacitaci6n, asi 

en ~l 

para 

como el 

se contempla 

la vigilancia 

anAlisis de 

la utilizacil!>n 

y fomento de 

potencialidades 

de 

la 

y 

p~rspectivas de capacitación, señalando objetivos a cumplir y 

estrategias para lograrlos. 

2.3. La capacitaci6n en el periodo 1984 - 1988. 

Durante el sexenio de 1982 a 1988 la estrategia de sustitución 

de importaciones para fomentar el desarrollo industrial 

gener6, por un lado, un atraso tecnológico respecto a los 

paises llamados industrializados y, por otro, 

una actividad industrial intensiva en el uso de capital.Esto a 

su vez, condujo a tasas de desocupaci6n altas. 

En el Programa Nacional de Capacitación y Productividad del 

periodo 1984 - 1988, las pequenas y medianas empresas se 

caracterizan por 

carecer de 

administración; 

no producir con eficiencia, en virtud de 

esquemas adecuados de organizaci6n y 

no disponer de criterios de productividad 

nacional y regional por sector y rama industri'al; desconocer 

t~cnicas para hacer programas de comercializaci6n; nesecitar 

de financiamiento y enfrentar excesivos requisitos para ser 
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consideradas sujetos de crédito, seqán lo expresado en el 

libro editado por la S.T.P.S. "Programa Nacional de 

capacitacic!ln y Productividad 1984-198~" 

Las grandes empresas, por el contrario, utilizan tecnologias 

adecuadas y modernas, satisfacen medidas de seguridad e 

higiene industrial, mantienen dentro de ciertos marcos una 

expansión de su inversión y han tenido mayor acceso a las 

fuentes de financiamiento nacionales e internacionales. 

El proceso de concentración industrial en México ha generado 

una estructura fuertemente diferenciada al interior del 

aparato productivo • Frecuentemente se det~ctan en una misma 

actividad económica, unidades de producción de tamaños y 

dinamicas muy diferentes. 

Lo anterior no solo se refleja en las notorias variaciones que 

son observadas en cuanto al personal ocupado, el valor de la 

producción y los montos de inversión, sino tambi~n en la 

diversidad de la composicic!ln t~cnica del capital (relacic!ln 

capital trabajo), las calificaciones de la mano de obra 

ocupada, los sistemas 

administracic!ln y gestic!ln. 

niveles de productividad. 

de relaciones industriales y de 

Todos éstos factores inciden en los 

En general el sector manufacturero ha sido el m4s din&mico de 

la economia industrial en los dltimos años. D~ntro de éste, 

la peguefla y 

importante en 

mediana industria es un subconjunto muy 

términos de la generación de empleos, 
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distribución más equitativa del ingreso, mayor aprovechamiento 

de los recursos y de la capacidad instalada y menor propensión 

a importar insumos. 

Para 1982, en la industria manufacturera, los establecimientos 

medianos y pequefios representaron alrededor del 98%, con una 

participaci6n del 42% en la producci6n, 80% del empleo y s6lo 

42% de la inversión. Por otro lado, si las manufactureras 

contribuyeron con el 24% del Producto Interno Bruto nacional 

y la pequefta y mediana industria absorvi6 el 42% de la 

actividad manufacturera, entonces aquAllos aportaron un 10% al 

PIS. 

Debido a la importancia de la pequefta y mediana industria, el 

Gobierno Federal a travAs de Nacional Financiera generó en 

1978 el Programa de Apoyo Integral a la Pequefta y Mediana 

Industria (PAI), con el prop6sito de promover y fortalecer el 

desarrollo de dicho grupo productivo. 

El PAI reconoci6 que la capacitación es parte de la asistencia 

t~cnica para que la pequefia y mediana industria incremente su 

productividad. La promoci6n de la capacitaci6n por rama 

industrial, el apoyo a la capacitación de los mandos 

medios, t~cnicos y administrativos de la pequefia y mediana 

empresa y el fomento a la preparaci6n de elementos didActicos, 

cuya aplicaci6n prActica redunde en beneficio del 

adiestramiento del trabajador y de la productividad de la 

empresa, son los propósitos de sus programas, de acuerdo al 

libro "Oferta y Necesidades de capacitación 1985-1988: 
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t~cnicos, operarios calificados y semicalificados" 

segdn el Programa Nacional de capacitaci6n y Productividad 

para el periodo de 1984 a 1988, las potencialidades de la 

capacitaci6n y el adiestramiento se materializarian en la 

medida que la infraestructura capacitadora cumpliese con los 

criterios de: coordinaci6n, 6ptimo aprovechamiento, atenci6n a 

la planta productiva y a la consolidaci6n y expansi6n de la 

infraestructura. 

A partir de 1981, se acentuaron diversos desajustes en la 

economia nacional, simultAneamente a los fuertes· 

desequilibrios del presupuesto p~blico, a los profundos 

d~ficits en la cuenta corriente de la balanza de pagos, a la 

aceleraci6n del ritmo de endeudamiento con el exterior, a los 

desajustes entre los niveles internos de inversi6n y ahorro, 

al incremento de la tasa de inflaci6n, se agravaron los 

problemas estructurales de nuestro desarrollo. 

La situaci6n econ6mica desfavorable, sobre todo para micro y 

para las 

niveles 

pequeftas empresas, se evidenci6 

de ocupaci6n¡ desigualdad de 

por los bajos 

los vol~menes de 

producci6n y de ingresos por regiones, por ramas, sectores 

productivos y por grupos de poblaci6n; ineficiencia de la 

planta productiva, que se tradujo en abultados mArgenes de 

capacidad productiva desaprovechada; abundancia de los 

recursos dirigidos a la producci6n y comerCializaci6n de 

articules suntuarios, a costa de los asignados a la producci6n 

de bienes bAsicos e insumos estrat~gicos. 
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En este contexto de crisis se analizaron las perspectivas de 

la productividad laboral y de capacitación y 

adiestramiento. 

M6xico cuenta con un potencial muy amplio de recursos humanos, 

no ~nicamente en aspectos cuantitativos, sino tambi6n 

cualitativos; aprovechar estas caracteristicas repercutirla en 

una mayor productividad. Sin embargo, en el aprovechamiento de 

los recursos humanos, cabe distinguir la productividad a nivel 

micro (empresa, ramo o sector productivo) y a nivel macro. 

cuantitativamente la variaci6n de la productividad se entiende 

como el cambio de la cantidad producida, manteniendo 

constantes los recursos utilizados. En t~rminos del indicador 

usado (PIB/Poblaci6n ocupada), el sector secundario, por 

ejemplo, aumenta su productividad s6lo en caso de que 6ste 

incremente el nivel de producción en mayor proporción que el 

aumento en la población ocupada en 61. En tanto que, concebido 

todo el aparato productivo como unidad, es necesario ampliar 

el concepto de productividad. 

En general, la existencia de desocupación, subempleo o no 

utilización plena de cualquier recurso productivo, implica un 

funcionamiento ineficiente del aparato productivo. A nivel 

micro, algunas empresas o incluso ramas productivas pueden 

gozar de un elevado nivel de productividad de.la fuerza de 

trabajo, en tanto que el sistema product~vo en su conjunto 

puede caracterizarse por un bajo nivel de producto en relaci6n 



con el nivel de fuerza de trabajo existente , que no se 

aprovecha sino parcialmente debido a la desocupaci6n. 

A partir de las tasas de crecimiento del empleo, consignadas 

en el Plan Nacional de Desarrollo, se estimaba que para 1988, 

la poblaci6n ocupada estarla entre 24 y 25 millones de 

personas. Por otro lado, el esfuerzo de capacitaci6n y 

adiestramiento no ha alcanzado a grandes capas de la poblaci6n 

ocupada y desocupada. Estas consideraciones y cifras plantean 

con claridad la magnitud de la actividad que en materia de 

capacitaci6n y adiestramiento requiere el pais. 

Se estim6 que durante el r~gimen del Lic. Miguel de la Madrid, 

se generarian entre 4 y 5 millones de plazas. Aproximadamente 

se tendrian que cubrir 1.5 millones de puestos de trabajo que 

por razones de retiro o pensi6n, habrAn de estar libres. Estas 

cifras, sin embargo, no consideran la poblaci6n desocupada 

que necesariamente debe ser definida como sujeto de 

capacitaci6n para el trabajo, la cual se estim6 seria 

aproximadamente de millones de personas hacia el final de 

dicha administraci6n. 

Por otra parte, se afiadi6 la poblaci6n subempleada, 

especialmente la de los sectores informales, urbano y rural, 

que agregada a la poblacibn trabajadora del resto del· sector 

social, suman aproximadamente otros 3 millones de personas. 

Otro segmento cuantitativamente importante de la poblaci6n a 

capacitar, se refiere al de los adultos que reciben educaci6n 

bAsica que, si bien ésta tiene un alto contenido de 



alfabetización, fundamentalmente es una actividad 

capacitadora para el trabajo. 

Por otra parte, tambi6n son sujetos·de capacitaci6n cerca de 

2.5 millones de servidores pdblicos y trabajadores de la 

administración pdblica en sus niveles federal, estatal y 

municipal, de acuerdo a lo expresado en la Tesis "La 

problemAtica actual del sistema nacional de Capacitación y 

Adiestramiento.• 

Por lo que respecta a la capacitaci6n en el trabajo, hasta el 

mes de febrero de 1984, de las aproxi~adamente 370 mil 

empresas registradas en el Instituto Mexicano del Seguro 

Social, que dan empleo a 6 millones de trabajadores, 95 mil 

constituyeron y registraron ante la Secretaria del Trabajo y 

Previsi6n Social, sus comisiones mixtas con el propósito de 

vigilar de manera efectiva que la capacitación y 

adiestramiento se otorque a 3.7 millones de trabajadores. De 

estas empresas, 42 mil han registrado sus planes y programas, 

a trav6s de los cuales capacitaron alrededor de 2 millones de 

trabajadores, segón el libro "Oferta y Necesidades de 

capacitación 1985-1988." 

Los avances reales obtenidos los encontramos contemplados en 

los informes de gobierno; mencionaremos los dltimos tres del 

sexenio del Licenciado Miguel de la Madrid. 

2.J.l. cuarto Informe de Gobierno, sexenio 1982-1988. 

En lo que respecta a la capacitaci6n y la productividad, este 
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informe del Lic. Miguel de la Madrid H. emitido en el afio de 

1986, dice lo siguiente: 

fin de fortalecer las funciones de supervisi6n, 

organizaci6n y promoci6n que establece la legislación laboral 

vigente, durante el periodo que se informa, se constituyeron 

28 mil 475 comisiones mixtas para vigilar la capacitaci6n de 

592 mil 388 trabajadores, y se acreditaron JJ2 mil 701 

constancias de habilidades laborales. 

Se ha reforzado la supervisión de los contratos colectivos de 

trabajo en los t~rminos que seftala la ley en materia de 

capacitaci6n, lo que ha permitido regularizar mil 748 

contratos de las 9 mil 429 empresas requeridas para tal 

efecto, y aplicar el procedimiento administrativo sancionador 

a las empresas que no cumplieron con esta disposici6n."(1). 

Asimismo, en este informe de gobierno, el,Lic. Miguel de la 

Madrid, af irifta que contindan las acciones tendientes a mejorar 

e incrementar la productividad de las empresas a trav~s de la 

articulación de las políticas sectoriales, de la asistencia 

t~cnica a empresas y de la concertaci6n de acciones entre los 

factores de producci6n. Para ello se promovieron programas 

especificas de productividad en las empresas, como el que se 

inici6 para la industria teKtil. Sin embargo, de acuerdo a las 

perspectivas de la actividad econ6mica para este ano y la 

evoluci6n esperada en los niveles de ocupaci6n,· se previ6 una 

calda en la productividad de la mano de obra, congruente con 

una menor disminuci6n en el personal ocupado, en relaci6n a la 



baja estimada para la producci6n. 

Seg~n el cuarto Informe de Gobierno del sexenio pasado, en lo 

que se refiere a la mano de obra ·ocupada, su indice de 

productividad para la industria manufacturera se comport6 en 

los ~ltimos aftas a la alza, es decir, que tuvo crecimientos 

positivos, sin embargo, despu~s de tener crecimientos de 1.8 

por ciento en 1983, 6.4 en 1984 y 3.6 en 1985, en los primeros 

cinco meses de 1986, el indice registra una tasa negativa de 

2.s por ciento respecto al ano anterior, debido principalmente 

al menor dinamismo que presentaron las ramas de conservaci6n y 

empacado de alimentos; fabricaci6n de fibras celul6sicas y 

artificiales, y la fabricaci6n y ensamble de automotores. Por 

su parte, los incrementos en la fabricación de harina de ma!z, 

de vidrio plano y labrado, y de receptores de radio y 

televisión, seg~n este informe, ayudaron a contrarrestar una 

calda mayor. 

En este informe nos comenzamos a dar una idea de los 

resultados obtenidos, los cuales, no fueron lo satisfactorios 

que se esperaba, pero se analizarAn los siguientes info~mes 

para ver si hay algdn avance. 

2.3.2. Quinto Informe de Gobierno, Sexenio 1982-1988. 

Los logros en lo que a capacitaciOn y productividad concierne, 

se presentaron en este informe de la siguiente.manera, en lo 

que respecta al afio de 1987, se habló del Programa Nacional de 

Capacitación y Productividad, el cual tuvo como principales 
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prop6sitos, en general buscar la obtenci6n de mejores niveles 

de utilizaci6n de los recursos de la economia, a fin de 

atender la problemAtica de cambios coyunturales y coadyuvar a 

la transformaci6n estructural. 

En el primer semestre de 1987 se otorg6 capacitaci6n a un 

mill6n 228 mil personas en diversas especialidades que 

sumadas a las capacitadas por el sector p~blico, dan un total 

de un mill6n 382 mil trabajadores. De los trabajadores 

capacitados en los sectores formal y social 116 mil 211 fueron 

del sector de Energia, Minas e Industria Paraestatal; 39 mil 

636 se refieren al 6rea de capacitaci6n tecnol6gica y 842 mil 

394 corresponden a la formaci6n de adultos que realizó el 

sector educativo; 159 mil 590 corresponder;i a la formaci6n de 

trabajadores en seguridad social e higiene en el trabajo que 

llev6 a cabo el Instituto Mexicano del Seguro Social; 6 mil 

662 trabajadores en el sector pesquero; 4 mil 756 corresponden 

a diversas Areas del sector turistico; mil 812 a 

comunicaciones y transportes, y finalmente 54 mil 522 personas 

derechohabientes del ISSSTE que participaron en los cursos de 

capacitaci6n. 

El Lic. de la Madrid, inform6 que durante ese periodo 

(diciembre de 1986 a diciembre de 1987), se formaron 18 mil 

520 comisiones mixtas que vigilan los procesos de capacitaci6n 

en las empresas, y se inici6 la aplicaci6n de cerca de 19 mil 

planes y programas. Acciones que significaron béneficiar a mAs 

de 4.7 millones de trabajadores. se 

instituciones capacitadoras especializadas 
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instructores externos, proporcion!ndose mAs de 4 mil soo 

asesor!as a los factores de la producción. 

Con el propósito de regularizar la situación de las empresas 

que est!n violando las disposiciones de la ley en materia de 

capacitación, " se continuó con la revisión de contratos 

colectivos y, en su caso, con la aplicación de las sanciones 

correspondientes. Al mes de agosto, el total de exhortos 

eriviados a las empresas de hasta 19 trabajadores ascendió a 

371 mil 96, los contratos colectivos revisados totalizaron 6 

mil 400 y se dictaminaron 6 mil soo casos de empresas que no 

cumplierion con las disposiciones procedentes."(2). Asi, la 

lucha contra ese tipo de empresas contin~a. pero posiblemente 

hubo muchas empresas m4s que no recibieron exhorto y sin 

embargo, no cumplen con las disposiciones en materia de 

capacitación, ya que hay muchas empresas, sobre todo pequeftas 

que estAn imposibilitadas económicamente a capacitar a sus 

empleados pero tambi~n porque no conocen la legislación 

existente a este respecto o porque falta exigibilidad por 

parte del gobierno. 

Para mejorar la calidad de la capacitación en el periodo de 

1986 a 1987 se pusieron en marcha otros 12 sistemas 

generales en las ramas industriales mAs importantes, para la 

formación de personal mas especializado. 

En materia de productividad se otorgó especial· atención al 

establecimiento de programas especificas en ramas prioritarias 

de la economia, iniciando y continuando programas de 
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productividad en las industrias textil, cementera, del acero y 

quimica. De igual forma, se fortalecieron las acciones de 

coordinaci6n con los gobiernos estatales, mediante el disefio y 

operaci6n de 13 programas en igual ndmero de entidades 

federativas que atendieron las condiciones y necesidades de 

desarrollo locales. 

2.3.3. Sexto informe de Gobierno, Sexenio 1982-1988. 

Finalmente los logros en materia de capacitaci6n durante el 

sexenio y haciendo ~nfasis en el dltimo ~fio de la pasada 

administraci6n, se resumieron de la siguiente manera: 

"Las acciones para elevar los niveles de calif icaci6n de los 

trabajadores y la productividad tanto laboral como de las 

empresas estAn definidas en el Programa Nacional de 

Capacitacil!>n y Productividad en el que se consigna la 

participaci6n de los sectores pdblico, privado y social. Con 

las acciones concertadas por estos tres sectores se ha 

capacitado a 2 millones 904 mil trabajadores de los sectores 

privado, social y mAs de 2 millones de servidores pdblicos, a 

lo largo de esta administraci6n. En el periodo del presente 

Informe se ha capacitado a 635 mil 814 trabajadores de los 

sectores social y privado y tambi~n a 458.mil 9 servidores 

pdblicos."(J). 

c~n el prop6sito de elevar la calidad de la capacitaci6n, en 

el periodo de este dltimo informe, segdn el Lic. de la Madrid, 

se autorizaron 12 sistemas generales que contenian 226 
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programas, tambi~n se impartieron 18 cursos de forrnaci6n para 

personal especializado, en los que participaron 390 

instructores, asimismo se formularon 12 programas estatales de 

capacitaci6n. 

El Lic. de la Madrid contin~a informando que en el periodo se 

registraron 553 instituciones capacitadoras y mil 508 

instrucctores externos a las empresas, asimismo se expidieron 

126 mil 262 constancias de habilidades laborales. 

En la revisi6n de contratos colectivos, se puso ~nfasis al 

fomento de la capacitaci6n, a fin de regularizar la situaci6n 

de las empresas en esta materia. Entre septiembre de 1987 y 

agosto de 1988 se verificaron 6 mil 275 contratos, asimismo se 

emitieron mil 994 dictAmenes y mil 103 requerimientos a 

empresas que presentaban alguna irregularidad. 

Tambi~n se impuls6 la constituci6n de comisiones mixtas de 

capacitación y productividad en las empresas • Desde el inicio 

de esa administraci6n, se conformaron sistemas de informaci6n 

mAs oportunos y confiables, lo que ha agilizado el registro de 

comisiones mixtas, al igual que el seguimiento de los planes y 

programas. En los doce meses del informe se registraron 14 mil 

357 comisiones mixtas que vigilan la capacitaci6n de 326 mil 

731 trabajadores, asimismo se otorgaron 3 mil 800 asesorias a 

este tipo de comisiones. 

En el informe se dijo tambi~n, que las instituciones del 

sector p~blico fomentaron la concertación de acciones para la 

celebración de convenios de apoyo interinstitucionales y de 



formación de instructores, asimismo se aclaró que dicha 

concertaci6n coadyuvó a la homogenización de sistemas y 

procedimientos segdn las necesidades particulares que tuviesen 

las dependencias y entidades. En este Sexto Informe, el Lic. 

de la Madrid recalcó que casi la mitad del personal que fu6 

capacitado por el gobierno federal, apoyó a los sectores de 

educación, salud, seguridad nacional e impartici6n y 

procuración de justicia. En cuanto a la orientación del 

proceso capacitador, el 43 por ciento del total de la 

capacitación impartida en el sector pdblico correspondió a la 

administrativa¡ el 34 por ciento a la t6cnica ¡ el por 

ciento al adiestramiento; el 12 por ciento a los sistemas de 

inducción y de enseftanza abierta; y el a por ciento restante, 

a la especialización, maestrias y doctorado de los servidores 

pdblicos, seg-dn informó el Poder Ejecutivo Federal del sexenio 

anterior al actual. 

En materia de productividad, a partir de septiembre de 1987 se 

pusieron en operación 12 programas especificas de incremento 

a la productividad en un ndtnero igual de empresas de 

actividades económicas seleccionadas. Se dijo que se otorgaron 

116 asesorias a comites mixtos de productividad y se 

impar.tieron 12 cursos de formación a 227 personas 

especializadas en productividad. 

En el periodo que cubre este Informe, se observ~ una evolución 

favorable de la productividad del trabajo. De acuerdo al 

indicador de productividad del personal ocupado de la 
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encuesta industrial mensual, despu~s de descender durante la 

mayor parte de 1986 y los cinco primeros meses de 1987, inici6 

u~ proceso de recuperaci6n sostenida, alcanzando el mayor 

ritmo de crecimiento en enero de este afio, con una variaci6n 

anual acumulada de 5.5 por ciento, posteriormente, se han 

registrado tasas menores de crecimiento. La tendencia de la 

productividad es consistente con la evoluci6n de la actividad 

econ6mica. Cabe destacar que los descensos de la productividad 

que acampanan las contracciones de la producci6n, reflejan el 

hecho de que las empresas no reducen la planta de trabajadores 

en el corto plazo, lo que afecta a la productividad, 

aminorando el efecto negativo de la calda de la producci6n 

sobre el nivel de empleo. De esta forma, se observa que entre 

marzo de 1986 y junio de 1987 el indice de personal ocupado 

disminuy6 en menor medida que el indice del volumen fisico de 

la producci6n. 

En lo referente a la constituci6n de comisiones mixtas de 

capacitaci6n, podemos observar cambios en los periodos 

mencionados de la siguiente manera: segón lo mencionado por el 

Lic. Miguel de la Madrid, se registr6 un descenso, ya que el 

nómero de comisiones registradas en el periodo del informe de 

1986, fue 28 mil 475, para reducirse a 18 mil 520 comisiones 

registradas en el periodo que cubri6 el Quinto Informe de 

Gobierno para finalmente disminuir a un total de 14 mil 357 

comisiones que vigilan la capacitaci6n de tra~ajadores de las 

empresas en las que se desempeftan. 

otro punto que registró descenso fu~ la acreditación de 
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constancias laborales, ya que, segdn los datos proporcionados 

por el Poder Ejecutivo del sexenio pasado, descendieron de 332 

mil constancias acreditadas en el periodo de informe del afio 

de 1986, a 126 mil constancias laborales expedidas en el afio 

de 1988. 

La reducci6n registrada tanto en la constitución de comisiones 

mixtas de capacitación como en la expedición de constancias 

laborales podemos ver que lo esperado por el Programa Nacional 

de capacitación y Productividad no se cumplió como se esperaba 

ya que los prop6sitos del mismo eran mantener, al menos, el 

ndmero de constituciones de comisiones mixtas para vigilar la 

capacitaci6n de los trabajadores as! como la acreditaci6n de 

constancias de habilidades laborales y de ser posible 

incrementarlas, con lo cual puede ser necesario que la manera 

de exigir el cumplimiento de las disposiciones en materia de 

capacitaci6n tenga que cambiar. 

El entorno de crisis econ6mica en que se vi6 el pa1s durante 

los anos de 1987 y 1988 provoc6 que no se cumplieran las 

espectativas del Programa Nacional de Capacitaci6n as! como de 

algunos otros estudios, como el iniciado en 1984 por el sector 

pdblico, principalmente STPS acerca de la situaci6n y 

perspectivas, en empresas del pais, sobre la capacitaci6n del 

personal operativo~ Dicho estudio, denominado "Oferta y 

Necesidades de Capacitaci6n 1985-1988", comparc;t la oferta de 

formaci6n t~cnica para el trabajo, en todas sus modalidades, 

con una pro 2 ócci6n de los requerimientos, obteniendo asi, una 
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estimaci6n de las necesidades resultantes de personal 

calificado, sin importar si ~ate es empleado o no. 

No se cumplió lo pronosticado por este estudio en relación a 

los aspectos cuantitativos de la estimación de requerimientos, 

los cuales fueron totalmente rebasados por la realidad, seg6n 

el articulo de Armando Eguiarte, publicado en una revista 

editada por la Facultad de Contaduria y Administraci6n de la 

UNAM. 

Los problemas económicos vividos.por el pai~, sin embargo, de 

alguna manera confirman las conclusiones del estudio de 

"Oferta y Necesidades de Capacitación 1985-198811 , desde un 

punto de vista cualitativo, sobre la "necesidad de un mayor 

acercamiento entre las escuelas t~cnicas e instituciones 

capacitadoras y las empresas, particularmente las medianas y 

pequeflas•. ( 4) • 

2.4. La capacitaci6n a partir de 1988. 

Con el cambio de gobierno en el pa!s, las espectativas de la 

capacitaci6n tambi~n cambiaron, se han presentado situaciones 

que han hecho que cobre mayor importancia como cambios 

tecnol69icos y apertura comercial. 

2.4.1. Programa "Capacitaci6n industrial de la mano de obra". 

Se ha implementado con el prop6sito de apoyar los esfuerzos 

de la industria manufacturera, de tal manera que las empresas 

implicadas en el mismo, puedan lograr un desempefio mejor en 

cuanto a su productividad, situ!ndolas en una posición mAs 
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competitiva. Los resultados de este programa contribuirAn a 

acumular experiencias sobre la capacitación~ lo cual puede ser 

de utilidad para muchas empresas, inclusive las que no est~n 

directamente involucradas en el mismo. 

El programa se financia por los empresarios con sus distintos 

organismos (por ejemplo la CAmara Nacional de la Industria de 

Transformación y la Confederación Patronal de la Rep~blica 

Mexicana), y por el gobierno mexicano, participe de recursos 

del Banco Mundial para este efecto (por cierto, por primera 

vez esta institución participa en un programa no totalmente 

ligado a obras de equipamiento o infraestructura). cabe 

mencionar que la participación de los empresarios es 

totalmente voluntaria sin al~n inter~s de fiscalización 

gubernamental. 

El programa opera con el establecimiento de unidades 

promotoras, segó.n acuerdos con los organismos empresariales de 

la localidad y ramas que se atienden; la finalidad de las 

unidades promotoras es formar grupos de empresarios 

interesados, aprovechando los ya existentes en cAmaras y 

asociaciones. Se efectáan reuniones en que se analizan las 

distintas situaciones que hacen que las empresas no se 

desempeften adecuadamente. 

Mediante la vinculación se busca encontrar distintas 

posibilidades de respuesta a los problemas de· las empresas, 

sobre todo se pretende atender los problemas de productividad­

calidad, que se puedan resolver por medio de la capacitaci6n, 



pero en esas reuniones tambi~n se pueden detectar problemas 

vinculados con otros factores, como de financiamiento, 

obsolescencia tecnológica, condiciones desfavorables en el 

suministro de materias primas, etc~tera. 

Debido a que no todos los problemas se resuelven por medio de 

la capacitación de los trabajadores o la formación­

actualización de los ejecutivos, el programa es un medio de 

enlace entre distintas opciones pdblicas y privadas que puedan 

darles respuesta, ya que el programa estA enfocado a empresas 

de hasta 125 trabajadores, las cuales tienen diversos 

problemas por su tamafio. Con la vinculación del programa, por 

ejemplo, se puede acordar la compra comdn de materia prima 

para tener condiciones m~s favorables para este tipo de 

empresas 

totalidad 

que 

de 

Transformación. 

integran un porcentaje mayor al 90 % de 

establecimientos de la Industria 

la 

de 

El programa 11 Capacitación industrial de la mano de obra" busca 

la vinculaci6n entre capacitadores y empresa en cuanto a la 

identificación de necesidades de calidad-productividad, 

proposición de programas de capacitación por rama-región y en 

evaluación del impacto de la capacitación. 

El objetivo de este programa no es sustituir los esfuerzos 

actuales, sino aprovecharlos, facilitar su coordinación y 

potenciarlos apoyando el uso y desarrollo de· los recursos 

existentes en cada región. La participación gubernamental es 

de cuatro afies, en los cuales sólo trata de fomentar creando 
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bases que permitan un esfuerzo privado que pueda perdurar. 

En sus primeros meses, febrero a octubre de 1988, se 

constituyeron 16 de las 20 unidades previstas para el periodo 

1988 a 1989, una unidad por estado. 

Por medio de las unidades se han organizado 365 cursos durante 

el primer periodo en los cuales, segdn el articulo del Seftor 

Eguiarte, participaron 7648 trabajadores primordialmente de 

niveles operativos, beneficiando a 3314 empresas y atendiendo 

por otros servicios a otras 5613 empresas. 

Como resultados preliminares del programa~ se ha notado un 

incremento en el inter~s por la capacitaci6n de parte de los 

empresarios, como un medio para incrementar la productividad y 

mejorar la calidad y asi, poder contar con trabajadores 

adecuados a los fines de la empresa ya que "primeramente una 

empresa exige de su gente eficacia: saber hacer y hacer lo que 

se debe, pocas palabras que implican un considerable 

esfuerzo" (5), tomando en cuenta tambi~n, que a los hombres se 

les valora por si mismos y que los empresarios tambi~n son 

responsables de la productividad, por lo que es recomendable 

que presten mayor atenci6n a la capacitaci6n. 

En sus primeros meses el programa ha tenido problemas 

administrativos en las unidades por parte de las empresas y el 

gobierno, sin embargo es importante notar el cambio de actitud 

de que "las autoridades tomen el camino del fomento en lugar 

del tradicional •normativo' y que contribuyan a lograr una 



mayor competitividad y permanencia de los emprendedores'' (6), 

lo cual posiblemente contribuya en un mejor desenvolvimiento 

de las micro, pequefias y medianas empresas. 

2.4.2. Primer Informe de Gobierno, Sexenio 1988-1994. 

En el anexo de este informe se establece que durante ese 

periodo, en lo referente a aspectos laborales y de previsión 

social se otorgó atención prioritaria, teniendo actividades 

relacionadas con la procuración e impartición de justicia 

laboral, promoción y protección del empleo, la ampliación de 

la capacitación, protección al salario y mejoramiento de las 

condiciones de seguridad e higiene en el trabajo. 

Se seftala a la capacitación como medio para incrementar la 

productividad y enfrentar la apertura comercial. Para tales 

efectos, en diversos planteles del Servicio Nacional de 

Empleo, se financi6 la impartici6n 2 mil 38 cursos y se 

otorgaron 56 mil 901 becas en 320 localidades del pais. 

En lo que respecta al Programa de Capacitación Industrial de 

la Mano de Obra, con participación de trabajadores y empresas 

privadas asi como el sector social, a trav~s de 637 cursos de 

capacitación, en los que participaron 12 mil 995 trabajadores 

de 5 mil 150 empresas, se apoyó la formación y reconversión 

ocupacional de los trabajadores de pequefias y medianas 

empresas. 

En este periodo se constituyeron unidades promotoras, 

sumando 20 con las 16 que cita la revista Emprendedores. 98 
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centros de capacitación que imparten 190 especialidades 

fueron dotados de equipo. 

Debido a la importancia de lograr mAs altos niveles de 

productividad y competitividad del aparato productivo dada la 

modernización económica, buscando tambi6n mejorar la 

remuneración del trabajo, se pusieron en marcha diversas 

acciones que tuvieron por efecto promover y supervisar el 

cumplimiento de las normas de capacitaci6n. Asi en el informe 

de gobierno se expresa que se verificaron 7 mil 301 contratos 

colectivos de trabajo y se pidi6 la regularizaci6n de 2 mil 

397 empresas. Respecto a Comisiones Mixtas de Capacitación, se 

construyeron e mil 751, las cuales incorporan a 196 mil 133 

trabajadores del pais; 10 mil 363 comisiones ya integradas se 

actualizaron con el prop6sito de reforzar su funcionamiento. 

En lo referente a planes y programas de capacitación, seg6n lo 

asentado en el informe, se pusieron en marcha 17 mil 12 los 

cuales incluyeron a 901 mil 912 trabajadores y se expidieron 

205 mil 810 constancias de habilidades laborales a 

trabajadores que 

capacitaci6n. 

terminaron su respectivo ciclo de 

De acuerdo a las estadisticas incluidas en este informe 

(cuadro 1), podemos notar un descenso en las cantidades 

registradas por los diferentes conceptos, en comparación con 

las cifras de 1988, las cuales son similares a las de 1987. 

sin embargo es importante la mejora en cuanto a la 

obligatoriedad de las leyes laborales en materia de 



capacitación ya que 11 Para abatir el n~mero de empresas que 

no atienden adecuadamente las acciones de capacitación, la 

Junta Federal de conciliaci6n y Arbitraje decidi6 que nig~n 

contrato se registre si carece de las clAusulas relativas a 

capacitación y adiestramiento11 • (7). 

Debido al impacto que tiene la capacitaci6n en la 

productividad, y para fomentar la misma, en el periodo de 

anAlisis se desarrollaron acciones para promoción de servicios 

de asistencia e impulso de infraestructura t~cnica en 

coordinaci6n con las cAmaras industriales correspondientes 

poni~ndose en funcionamiento centros de productividad. 

2.5 Posibles cambios en la regulaci6n relativa a 

Capacitaci6n: La propuesta de COPARM~X. 

La confederaci6n Patronal de la Rep~blica MeKicana (COPARMEX) 

elabor6 en 1989 una recopilaci6n inicial sobre la opinión de 

empresarios, directivos, abogados especialistas, etc~tera, de 

empresas afiliadas a dicha confederación y a sus centros 

patronales y empresariales del interior del pais. El objetivo 

es buscar la discusión sobre estos puntos de vista, buscando 

otras opiniones para enriquecerlas para lograr, en forma 

concertada, cambios en la legislación laboral respetando la 

dignidad y derechos humanos promoviendo el desarrollo integral 

del hombre. 

COPARMEX plantea la necesidad de modificaciones a la Ley 

Federal del Trabajo, la cual fu~ internacionalmente reconocida 

hasta 1970 como una de las mAs avanzadas en la materia, para 



preservar su vigencia ante las cambiantes necesidades de la 

~poca actual. 

Debido a las aspiraciones de M~xico, su ingreso al GATT 

(Acuerdo General sobre Aranceles y Tarifas) por consiguente la 

experimentaci6n de las reglas del comercio exterior en nuestro 

propio pais, la tendencia actual es buscar la modernizaci6n de 

los procesos productivos, debi~ndose contar con una 

legislación enfocada a el 16gro de la modernidad, la cual es 

definida por COPARMEX como "la aceptación de que toda meta 

alcanzada es tan s6lo el punto de partida hacia metas mejores 

y mayores••. (8) 

Para afianzar los 16gros en materia económica, 

Confederaci6n Patronal plantea la necesidad de una Ley Federal 

del Trabajo que genere estabilidad en el trabajador, confianza 

en el inversionista e impulse la productividad, propiciando 

6ptimas relaciones obrero-patronales para hacer mAs 

competitivos, como individuos, como empresa, como naci6n. 

En esta propuesta se encuentran varias recomendaciones 

relacionadas con la capacitaci6n. COPARMEX toca el tema de los 

Principios Generales de Derecho en la nueva Ley Federal del 

Trabajo, proponiendo entre otras cosas: 

Orientar la nueva legislaci6n hacia la calidad, la 

productividad y la conciencia de los mexicanos sobre el 

valor que tiene el trabajo productivo como factor de 

realización humana y generador del desarrollo a fin de ir 
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logrando un cambio hacia la flexibilidad, competitividad y 

modernidad de la cultura laboral del pals. 

Concientizar a trabajadores y empresarios, que la sitaci6n 

que vive el pais y su entorno int9rnacional nos obligan a 

cambiar de cultura en todos los niveles, adecuando todo 

proceso productivo a las reglas del comercio y a la 

competencia 

humanos. 

internacional, respetando los derechos 

Por otra parte la confederaci6n resalta la importancia de 

disponer de un precepto legal flexible. en cuanto a la 

normatividad de las relaciones individuales de trabajo, 

respetando la dignidad del hombre. Se propone la 

simplificaci6n de la legislaci6n laboral para darle 

flexibilidad, haciendo mAs flexible el t~rmino de jornada de 

trabajo, ampliAndola o reduci~ndola previo acuerdo y 

propiciar la utilizaci6n de servicios de trabajadores en 

diferentes actividades sin importar el puesto asignado. Al 

proponer esto, COPARMEX busca que con este cambio se 

contribuya a incrementar la productividad de las empresas. 

Para apoyar el desarrollo de micro, pequefias y medianas 

empresas, por su importancia como generadoras de empleo, 

COPARMEX propone entre otras cosas: 

Adoptar medidas flexibles en todo precepto de 

obligatoriedad, reconociendo que la gran mayoria de las 

empresas mexicanas son peque~as y medianas. 
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Adecuar el espiritu de la ley al hecho de que nuestro pais 

existe una gran cantidad de microindustrias, muchas de las 

cuales son empresas familiares, que demandan un trato 

flexible en cuanto al Ambit~ laboral se refiere. 

Permitir que las necesidades, potenciales y situación 

actual de la empresa, sean los factores que rijan el 

capitulo referente a la capacitación. 

En cuanto a calidad y.productividad, COPARMEX comenta que es 

necesario que la legislación laboral establesca bases que 

permitan que se modernicen las relaciones obrero-patronales 

creando un ambiente que contribuya al incremento en la 

productividad. 

Para esta mejora propone medidas que orienten la capacitación 

hacia la productividad de la siguiente manera: 

Reducir los d!as festivos, o bien, trasladarlos a domingo, 

pudi~ndose incrementar proporcionalmente las vacaciones 

anuales. 

Eliminar requisitos y tramites en materia de capacitación 

y desarrollo, simplificando el procedimiento y 

estableciendo este concepto como una obligación no s6lo 

para la empresa, sino tambi~n para el trabajador. 

dejar bien claro que la capacitación debe orientarse hacia 

la productividad del individuo, estableciendo un verdadero 

sistema de capacitación y adiestramiento para cada 

trabajador. 



Eliminar el llamado escalaf 6n ciego, erradicando 

preferencias en casos de ascenso, el que deberA otorgarse 

en base a capacidad y aptitudes, 

Facilitar la creación de comisiones de productividad, 

seguridad e higiene y capacitaci6n y adiestramiento con lo 

cual, las comisiones actuales quedarian convertidas en 

factores que impulsen la productividad y la calidad en 

todos los 4mbitos de la empresa. 

Establecer como recomendaci6n para las empresas el d~r 

informaci6n general a los trabajadores sobre la marcha del 

negocio, para incentivar la eficiencia y la 

competitividad. 

Dotar a la nueva ley de un elemento indispensable que la 

relacione con el concepto de productividad, laboriosidad 

del trabjador y por ende de las empresas. En este sentido, 

suprimir los llamados "puentes" mediante soluciones 

equitativas y justas, sin pretender copiar modelos de 

otros paises, pero considerando la experiencia de naciones 

que se distinguen por el potencial de trabajo y 

aprovechamiento del tiempo. 

Estimular la participaci6n del personal en toda acci6n de 

mejora emprendida por la empresa, haci~ndolos participes 

de los programas de calidad implementad~s. 

Reconocer como marco de todo lo anterior, que los 
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trabajadores son capaces de aportar ideas inteligentes y 

aplicables, que pueden resultar de mucha utilidad para la 

empresa. 

En materia de capacitación y adiestramiento, deberA darse 

la facilidad para la creación de centros de adiestramiento 

en las empresas, eliminando complicaciones burocrAticas. 
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CUADRO 1 
TRABAJO Y PREY!SlON SOCIAL 

c A p A c 1 TA c 1 o N 111 

: IJlllDAD : 
c o N c E p T o : l!EDIDA : 1980 1981 : 1112: 1983 : 1984 : 1985: 1986 1987 : 19B8 1989 : 

!CUllSOS llt CllPACITACllJI, 121 ;--;--;--~--;--·-;--;--;--;--;--: 
:cur101 dt cu1cit1tion :curio 1071: 2511 : 2793 : 1940 : 99 : 184 : 21: 24: 22 : 22 
:P1nonH cu1cit1du !Ahill'ID 12210 : 3160 : 276!11 : 1746! 2300 : 3660 : 4!11! 598 : m: m 

!COl!ISllllES RUTAS llt :Coeision! 45661 : 29572 : 30185 : 7962: 1000 : 9013 : 13000 : 21414 : 12091: 9!1111 
!CllPACITACIOll Y ADIESTAMIEITO 
!ESTllLECIDAS 131 
:Ind. dt Tr1n1forHcion 14389! 8126 : 11803 : 2186 : 1881 : 2144 : 3612 : .a44 : 3183 : 2161 
:Porcentaje 31 t : 21 t : 191! 211: 26 t ! 28 t : 211 ! 28 t ! 26 t ! 221 

!TRllA.llOOllfS REPRESENTADOS El !Ptm•• !2119271 :mm !840416 : 261711 :m~ :211543 : 360161 !412048 : 500213 :2omo 
!US COl!ISllJIES RUTAS llt CllPACI·! 
!TACllll l ADIESTRMIEITO 13) 
:Ind. dt fr1n1forHtion 
:Porcrnt1je 

!PLlllES Y PR06RMAS 11t CAPACITA· : 
IClllll Y ADIESTRMIEllO AUTDAJ!A· ! 

:i2oi622 :mm :l2Bm · 121m 11466 : 80149 171621 !112161 209206 :111212 
: llt: lit: 391 451 391: 311 111: l11 411! 511 

: 8981: 28445: 9010 9074 9316 ¡ 9812 16332 ; 2Bl511 22292 ¡ 1B91B 

:DOS (ll :Ptr1i10 ! 
: lnd. dt fnn1for11cion oo:~:= •:-:~: ~ ~: -:~ 
:Porctnhit 361! 211: lit 211: 3ll! lll! 341 lll: 211: 261 

: TRllA.llDDRES PAllTICIPlllTES : Pmo" : 
!El LOS PUllES Y PR06RMAS 11t CA-: : 661100 :516099 !220212 234138 :5112786 !111061 918066 27123 !1161709 !923842 
IPACJTACllll Y ADIESTRARIEITO AU· : 
ITOAllllOS lll 
!lnd, d• Tr1ntfor11cion : 361100 !260860 : 48320 : 119840 :mm :mm mm mm : mm :401480 
:Porctnhit 55 1 : 50 l : 21 l : '1 l : 411 : 43 l 50 l , 411 : 45 t : U 1 

!TAllA.llDDAES HAllLITIDOS COl!O !Pmonl : moo : 40000 ! 11400 ! 14020 ! 12931 ! 16798 27142 : 2365' : 16415 : 40060 
: llSTRUCTDAES ll!EAIOS 131 
: lnd. dt Tnn1for11eion 
:Porctnldt 

moo : 11188 : im : 6038 : 1936 : 8861 13131 : 10816 : 20211 : 16904 
52t: 211! 211! 431! 111! 521 481! 451! 131! 421 

• ' • • 1 ' 1 1 ' ' 

111 __ E_L_D_Es-cE-Ns_o_T_AN_P_R_Dl_Ult_1A-Do-DÉ LAs c1FRAs u 11e3, 1184 01E11tci A gil{ PMCiiiiío"'iiloS üiEAiITTÍTos 11tL
0füiiiA'-­

LAIORAL. LA S. T.P,S, HA ASUftlDO QASICAl!EITE FUltlOIES 11t PRllllOCIDI Y lllllMTIYIDAD llt LA CllPACITACIOll, lltTERRllWIDOSE 
llUE SEA EL l.R.S.S, Y LA S.E.P .. ASI Cll1!0 LOS PROPIOS Eftl'LEADDAES, QU!EIES REALICEN DIAECTAl!EITE LA MYDA PAllTE 
11t LIS ACCIONES El LA MTEAIA. 

121 PAllA 1983 EL DATO QUE SE PUBLICA INCLUYE SESIONES lllFDAMTIVAS CELEllADAS POR LA DIRECCIOI 6EllERAL 11t CllPACJIACIOI Y 
PRODUCTIVIDAD. LOS DATOS DE 1989 COAAESPDIDEM A CIFRAS REALES Al lO llt JUNIO. 

131 ESTA ACTIVIDAD SE INICIA A PAllTIR lltL AOO llllE SE REPORTA. LOS DATOS llt 1989 CORAfSPOIDEI A CIFRAS REALES COISID!AADAS 
Al 30 DE JUNIO, CIFRAS QIJ{ TOTALIZAll LAS CDARESPOIDIEMTES A LAS Sl6UIEITES AMAS: A6All'ECUARIO, EITAACTIYAS, 
IRIRSfOAlfACIOI, COISTRUCCIOI, ELECTRICIDAD, CO!IEACIO, CDllUNICACIDll!S TAIRSPDATES, ISI CDflO SERVICIOS. 
FU E M 1 E: S. T, P, s. 
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3, LA CAPACITACION EN LA INDUSTRIA DE TRAllSFORMACION MEXICANA. 

La industria de transformaci6n en nuestro pais, juega un 

papel importante, actualmente •• ,enfrenta a un entorno 

dinAmico, de crisis. 

El hscho da que la genaraci6n de satisf actoraa •• ha rezagado 

respecto al crecimiento damcqrAfico, constituye uno de loa 

indicadores mA• significativo• da nuaatra situaci6n actual. 

Sin embargo, al gobierno mexicano ha implantado prcqramas 

educativo• para qua la poblaci6n cuente con diferentes 

alternativas que la proporcionan mejor preparaci6n, para que 

puedan desempeftar diferentes actividades, que lea permitan 

obtener mejores ingraaoa en las empresas, en la• cuales el 

sector ampraaarial ha hacho esfuerzos para que el empresario 

mexicano reconozca el valor de au personal y de la importancia 

qua tiene la capacitaci6n del mismo para incrsmantar la 

productividad; •• alli donde la CAmara Nacional de la 

Industria de Tran•formaci6n por medio de la Gerencia de 

capacitaci6n y Proyacci6n Educativa, realiza esfuerzos por 

fomentar la capacitaci6n mediante actividades de aseaoria y 

tramitaci6n, curaos y avento• d• capacitaci6n y aarvicioa 

da aducaci6n bAsica. 

3.1. situaci6n Econ6mica, 

La actividad productiva vive un estancamiento qu_a as resultado 

de diversos factoras entra los cuales se puada mencionar: la 

• 



ca ida del consumo p6blico y privado, rigidez en el 

financiamiento y la contracci6n de la inversi6n total. 

Respecto a inversi6n, el mercado interno ha sufrido 

contracci6n y falta de estimulas tanto fiscales como 

financieros a la actividad productiva, la inversi6n total 

registr6 en 1988 un decremento del 37,2 por ciento con 

respecto a 1981. Por otra parte el continuo saneamiento de las 

finanzas p6blicas, 

presupuestal, asi 

fundamentado 

como la 

en el re~orte de el gasto 

venta y liquidaci6n de 

paraestatalea, ejercieron un efecto desfavorable sobre el 

comportamiento de le inversi6n pdblic~, la cual en l'aft6ltimos 

siete aftas observ6 una reducci6n de 58.6 por ciento. 

La inversi6n privada cobra importancia como principal motor de 

la actividad productiva como resultado de la menor 

participaci6n qubernamental en la economta, sin embargo, se 

encuentra deprimida actualmente. Zata inversi6n en.el sexenio 

pasado observ6 un descenso del 36 por ciento, que no deja de 

ser significativo aunque sea inferior al descenso registrado 

por la inversi6n p6blica, ademas refleja los problemas que 

afrontara pera cumplir con su nuevo papel dentro del proceso 

de reactiveci6n. 

La restricci6n crediticia es una de las limitaciones m6s 

importantes que ha enfrentado el sector productivo nacional. 

Sec¡dn el Banco de M6xico, de 1981 a 1988 el financiamiento 

total otorgado por el sistema bancario en moneda nacional 

decreci6 en t6rminos reales 28.9 por ciento; en este lapso el 



financiamiento correspondiente al sector privado, el cual fu6 

el m6s afectado, fue el de mayor baja, al disminuir·en poco 

m6e del 50 por ciento en el mismo periodo. Lo anterior ee 

explica por el deecaneo de la captaci6n bancaria y la 

creciente abeorci6n de recursos para financiar el d6ficit del 

sector plll>lico. 

La captaci6n en loe !ltimo• aftoe, •• caracteriza por ser 

descendente, debido a la persistencia de la inflaci6n basta 

1987, la calda del ingreso y la preferencia por la liquidez. 

La contracci6n del mercado interno, alentada por la 

dieminuci6n en la demanda 9lobal, •• otro de loe factores que 

han propiciado la receei6n. Desde el inicio de la d6cada, 

tanto el consumo plll>lico como el privado· han mostrado un 

descenso importante, como producto de la baja en el 9aeto 

qubernamental y la ptrdida del poder adquisitivo del salario. 

Como consecuencia de la p6rdida en el poder adquisitivo del 

salario, el consumo privado pae6 de una tasa de crecimiento 

del 4.9 por ciento en 1981, a una de 2.1 por ciento, al cierre 

del afto anterior, induciendo aei una dieminuci6n mayor en la 

producci6n de bienes y servicios. 

La Capacitaci6n fu6 un factor importante ya que la• empreeae 

al verse afectadas por la eituaci6n, •• vieron en la necesidad 

de intentar producir a6e con menos insumos y la mayoria de las 

veces con menos personal e tratar de reductr m~rmaa y tiempos 

ociosos). Las empresas han tenido que adaptar••, pero para 

loqrar el incremento en la productividad, los empresario• han 



reconocido la importancia de la capacitaci6n de su personal. 

En la medida que todas las empresas lo reconozcan y lleven a 

cabo, el efecto positivo podr4 reflejarse en el P.I.B. asi 

como en el nivel de vida de la población; 

posiblemente implica muchos anos pero 

es un trabajo 

es tiempo 

que 

de 

concientizar al sector productivo al respecto. 

El reto para las empresas mexicanas es lograr una mejor 

posici6n competitiva tanto interna como externa, con esfuerzo 

y riesgos mayores, mayor cuidado al definir estrategias y 

teniendo la visión del largo plazo. Todos estos procesos se 

deben poner en pr4ctica a la par con cambios en la cultura 

organizacional y m4s profesionalismo en el trabajo. "Tales 

acciones no pueden realizarse al margen de la organizaci6n; se 

requiere necesariamente involucrar a las personas y 

comprometerlas, de otra forma resultaria infructuosa la puesta 

en marcha de cualquier proyecto de calidad, excelencia o 

eficiencia."(1). 

El descendente consumo, junto con la restricci6n crediticia y 

los bajos niveles de inversión, propiciaron que el PIB 

disminuyera en poco m4s 

La industria de la 

del 2 por ciento en t6rminos reales. 

construcci6n, que tiene impacto 

determinante en la economla por el empleo y distribución 

del ingreso, fu6 la que registró mayor baja en su actividad, 

al pasar de una tasa de crecimiento anual de 14.4 por ciento 

en 1981 a una negativa del 3.5 por ciento en 1988. El sector 

agropecuario vio desacelerar su ritmo de expansi6n y al cierre 

del sexenio registr6 nuevamente un descenso del 3.6 por 
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ciento. 

Sin embargo, la industria manufacturera por su parte, logr6 

mantener su participaci6n en el PIB; las exportaciones fueron 

clave para preservar su estabilidad relativa; pero, por la 

liberalizaci6n comercial se ha sumado un elemento que 

influir& en su desempefto futuro. La apertura constituye uno de 

los cambios m&s significativos que se han presentado en la 

escena de la politica econ6mica de los 6ltimos decenios, pues 

de contar con un esquema de protecci6n bas,do en al permiso 

previo, ahora se dispone de una estructura para la regulaci6n 

de importaciones la cual se basa en el empleo de aranceles. 

La capacitaci6n constituir4 un elemento muy importante en el 

desempefto de la industria manufacturera, la cual cobra una 

especial importancia por su participaci6n en el P.I.B. y por 

la necesidad de cambio que provoca la apertura comercial, ya 

que si antes se mencion6 que se debla tratar de hacer mas con 

menos, tambien otra necesidad es la de mejorar la calidad de 

los productos para contar con articules que puedan competir 

con los importados, por una parte, y por otra que sean 

reconocidos en el extranjero y contribuyan a incrementar las 

exportaciones de productos manufacturados, para lo cual el 

personal de las empresas necesita no s6lo saber hacer las 

cosas bien, sino saber hacerlas lo mejor posible. 

3.2. Situaci6n Social. 

Ante un entorno de estancamiento en la oferta y la demanda 



nacionales, recorte presupuestal y contracci6n de los niveles 

de inversi6n, la tasa de desempleo se ha incrementado. 

datos de la Direcci6n de Estudios Econ6micos 

Inf ormAtica de la CAmara Nacional de la Industria 

e 

de 

Transformaci6n con datos de la Secretaria de Programaci6n y 

Presupuesto y el Banco de M6xico, la Poblaci6n Econ6micamente 

Activa de nueva incorporaci6n no se ha integrado al mercado de 

trabajo, con lo que el rezago existente en la generaci6n de 

empleo se acrecent6. Segt\n la misma instituci6n, uno de los 

elementos con mayor influencia sobre este comportamiento es la 

creciente subutilizaci6n de la capacidad productiva, que en el 

primer semestre de 1989 se consideraba cercana al 60 por 

ciento. 

Debido a la falta de fuentes de trabajo en el sector formal de 

la economia, surge el llamado subempleo, cuya evoluci6n a lo 

largo de el sexenio anterior ascendi6 en casi 20 por ciento. 

Las fluctuaciones del PIB estAn directamente relacionadas con 

la capacidad de absorci6n de la fuerza de trabajo, por lo que 

a nivel sectorial su impacto es mayor; tal es el caso de la 

industria de la construcci6n, la cual es capaz de incorporar 

tradicionalmente una cantidad de mano de obra no calificada 

que emigra del campo a la ciudad, y promover en forma directa 

la creaci6n de empleos, a trav~s de la demanda de los insumos 

que requiere. 

A consecuencia de la crisis y en especial del descenso en el 

gasto pdblico, su participaci6n en la demanda de trabajo 



decreci6 en un poco mAs del 3 por ciento, entre 1982 y 1988 • 

. Por su parte, el sector privado vio decrecer en los dltimos 

seis aftos su contribuci6n al empleo en 2.8 por ciento, a 

diferencia de las industrias de la transf ormaci6n y el6ctrica 

que observaron constancia en su participaci6n. · 

Por ello, socialmente la capacitaci6n .cobra 

relevante importancia en las empresas 

especialmente en las de el sector manufacturero. 

actualmente 

mexicanas y 

La p6rdida del poder adquisitivo de los trabajadores, como 

consecuencia de las altas tasas de inflaci6n imperantes desde 

1982 hasta los primeros meses de 1988, es uno de los elementos 

que configuran el perfil actual del mercado interno. Los 

estratos que reciben el salario minimo sintieron mAs la caida 

por efectos inflacionarios. 

3.3. El Sector Manufacturero. 

EL Producto Interno Bruto se compone de nueve divisiones de 

las cuales una de las m&s imortantes es· la Industria de 

Transformaci6n o manufacturera, ademAs de esta industria, el 

P.I.B. se compone de las siguientes divisiones: 

Agropecuaria, Silvicultura y Pesca 

Mineria 

construcci6n 

Electricidad, Gas y Agua 

Comercio, Restaurantes y Hoteles 

Transportes, Alimentos y Comunicaciones 



servicios Financieros, Seguros y Bienes Inmuebles 

Servicios Comunales Sociales y Personales 

La polltica económica de los próximos anos, estA condicionada 

por el estancamiento productivo industrial de los dltimos 

siete anos, ya que la producción industrial se ha mantenido 

por abajo del nivel alcanzado en 1981. 

El sector manufacturero est4 afectado por esta crisis, por lo 

que es urgente que vuelva a la senda del crecimiento, para lo 

cual la industria mexicana deber& realizar un gran esfuerzo 

para superar problemas actuales, afrontar la apertura 

comercial, constituirse en promotora del avance nacional y 

alcanzar la modernizaci6n de sus procesos de operaci6n. 

se han acumulado problemas en los 6ltimos aftos como bajo 

desarrollo tecnol6gico, gran dependencia externa en lo 

relativo 

etc~tera, 

dinamismo 

a aprovisionamiento de insumos y bienes de capital, 

el sector manufacturero ha sido el de mayor 

durante los dltimos 40 anos y el principal promotor 

de la economia mexicana. 

Para que la reactivaci6n sea s6lida, estable y duradera, se 

necesita la aplicaci6n de medidas consistentes, para no 

reproducir una etapa de crecimiento acelerado similar al del 

periodo 1978 - 1981, que " aunque ~ste tuvo efectos favorables 

en el corto plazo, al cabo del tiempo el ndmero y la magnitud 

de los problemas acumulados desencadenaron la mAs severa 

crisis de los dltimos 50 afies." (2). 
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En el cuatrienio de 1978 a 1981, la industria nacional alcanz6 

la tasa de crecimiento m4s elevada de las ~ltimas cinco 

d6cadas por la expansi6n de la econom!a mexicana cuya base se 

ubic6 en el sector petrolero. La demanda agregada registr6 un 

gran aumento, pero la abundancia petrolera no se tradujo en 

atenci6n a las insuficiencias presentes en la planta 

productiva. Los desajustes en el sector manufacturero se 

expandieron, lo cual se observa a trav6s de la persistencia 

del d6ficit comercial, el cual entre 1977 y 1988 ascendi6 a 46 

mil millones de d6lares, segdn datos del Departamento de 

Estudios de CANACINTRA. 

Tenia tanta magnitud la crisis, que se tuvo que implantar una 

politica de ajuste necesaria para hacer frente al elevado 

d6ficit pdblico y al crecimiento de los precios, dos de las 

mAs importantes manifestaciones de la cr~sis, produjo una 

severa contracci6n en la actividad econ6mica y la producci6n 

manufacturera. 

De los nueve componentes del sector manufacturero, no todos 

han tenido una trayectoria desfavorable, en general su 

comportamiento ha sido poco satisfactorio, pues s6lo cinco de 

ellos cerraron 1988 con una producción superior a la de 1981, 

esto no quiere decir que se encuentran en una situación 

favorable, sino que han contado con la mejor capacidad para 

responder al entorno nacional caracteristico del presente 

decenio ya sea porque el tipo de bienes que elaboran son de 

consumo necesario, o bien por su orientaci6n hacia los 



mercados externos, como v!a para compensar la caida de la 

demanda dom6stica. 

Por su parte los cuatro restantes han registrado una 

consistente trayectoria descendente que los ha colocado en una 

situaci6n dificil, por lo que es prioritario inducir su 

reactivación para que puedan hacer frente a la mayor presencia 

de articules que proceden de otros paises, asi como al 

inaplazable proceso de modernizaci6n, 

La industria manufacturera en los pasados siete anos ha tenido 

un comportamiento en el cual se destacan las caracteristicas 

citadas a continuación: 

-Luego de haber crecido durante casi 50 anos, vive una fase en 

la que el estancamiento productivo aparece como su principal 

signo. 

-Si bien la expansi6n econ6mica de 1978 a l98l no tuvo 

precedente en lo que va del presente siglo, por su duración y 

las tasas de crecimiento de su producción, la crisis por la 

que atravieza es la mAs prolongada y aguda que le ha tocado 

vivir. 

-A~n cuando en el bienio 1984 - 1985 se produjo un repunte en 

el valor de su oferta, al crecer a tasas del 5 y 6 por ciento 

respectivamente, no pudo alcanzar el nivel de actividad de 

1981. 

-Al descender la inversión en forma acelerada, su capacidad 

instalada pr!cticamente se ha mantenido sin variación alguna 

y, por el contrario, se acrecentó su capacidad ociosa. 



-Mientras en 1982 brindaba ocupaci6n a 2,5 millones de 

personas, al cierre de 1988 contaba con 2.4 millónes, o sea 

que su capacidad para la generaci6n de fuentes de empleo se ha 

visto afectada, a tal grado que incluso se ha reducido el 

n'dmero de sus trabajadores. 

-La Direcci6n de Estudios de CANACINTRA expresa que el ciclo 

econ6mico de el sector manufacturero se acort6 en forma 

extraordinaria, pues a la fase expansiva de 1978 a 1981, 

siqui6 una de severa contracci6n en 1982 y 1983, otra de 

reactivaci6n en 1984 y 1985, un ano de severo ajuste interno 

en 1986, uno de recuperación en 1987 y otro de corte recesivo 

en 1988, expresado en la desaceleración de su trayectoria 

ascendente. 

-En materia comercial se encuentra el dnico rasgo favorable de 

estos aftas, pues las ventas externas de manufacturas se 

acrecentaron, al pasar de 3 1 017.5 a 11,616.4 millones de 

d6lares entre 1982 y 1988. 

Muchas empresas del sector han loqrado el reconocimiento de la 

calidad de sus productos en el exterior, situaci6n importante 

en la que se refleja la capacitaci6n del personal ya que tiene 

efectos favorables no tanto en el corto plazo, sino en el 

largo, una vez que se logra el cambio de actitudes de la 

qente que trata de poner el mejor esfuerzo sabiendo que no 

s6lo es en beneficio propio, pero que se debe comenzar por uno 

mismo. 
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3.3.l. Micro, Pequefta y Mediana Industria 

del sector manufacturero. 

La crisis econ6mica que vive la sociedad mexicana a lo largo 

de la d6cada de los ochenta ha tenido efectos negativos para 

la planta productiva. La actividad industrial bAsicamente ha 

enfrentado la restricci6n y encarecimiento del cr6dito 

bancario y la creciente estrechez del mercado interno. Sin 

embargo, a pesar de la profundidad de la crisis econ6mica, la 

pequefta y mediana industria pudo adecuarse a las condiciones 

adversas. Existen diferentes clasificaciones de empresa segdn 

su tamafto; a continuaci6n presento la utilizada por la 

Secretaria de Comercio y Fomento Industrial durante el segundo 

semestre de 1989: 

CRITERIOS DE CLASIFICACION 

POR ESTRATOS DE INDUSTRIA 

MICROINDUSTRIA Ocupen hasta 15 personas. 

Ventas anuales hasta 300 millones de pesos. 

PEQUEftA IND Ocupen hasta 100 personas. 

Ventas anuales hasta 3400 millones de pesos. 

MEDIANA IND. Ocupen hasta 250 personas. 

Ventas anuales hasta 6500 millones de pesos. 

GRAN INDUSTRIA. Ocupen mAs de 250 personas. 

Ventas superiores a 6500 millones de 

pesos anualmente. 

Fuente: Direcci6n de Ind. Pequefta y Mediana, SECOFI. 



NAFXN realiz6 una encuesta sobre este sector en el ano de 

1985, en la cual se concluy6 que s6lo el 10 por ciento de las 

empresas tuvo que suspender la producci6n de algdn articulo 

importante entre 1982 y 1984, ante la calda de la demanda, 

quedando en terreno secundario las causas originadas por la 

insuficiencia de materias primas, asi como aumento de costos. 

S6lo al suspender en un porcentaje minimo de empresas la linea 

de producci6n de algdn articulo, se encontr6 gran 

adaptabilidad de las pequeftas y medianas empresas a la 

contracci6n del mercado interno. 

otra circunstancia desfavorable que encontraron este tipo de 

empresas fue el recorte del gasto pdblico y la menor 

inversi6n federal ya que esto provoc6 deterioro en el poder de 

compra del sector del cual depende la cuarta parte de las 

ventas de estas empresas. A lo largo de los ochentas, se ha 

desarrollado un proceso de apertura comercial, que en opini6n 

de la Direccci6n de Estudios de CANACINTRA ha daftado 

severamente a la planta productiva por su falta de 

selectividad y gradualismo. Se conjuga as! una apertura 

comercial acelerada de productos de consumo final, incluyendo 

los de tipo suntuario a fin de garantiza~ el 6xito de las 

politicas de control inflacionario, junto a un panorama 

recesivo en la economia que se traduce en debilitamiento de la 

demanda interna de los consumidores y del sector pdblico. Se 

resalta que el principal problema de comercializaci6n que se 

admite en la encuesta de la pequeña y mediana industria 



radique en el deterioro del poder adquisitivo. 

El dificil acceso a recursos bancarios se vincula con la 

restricci6n crediticia que ha caracterizado al sistema 

financiero en los dltimos aftas, por ser empresas con 

estructuras internas que no reunen las garantias necesarias, 

los cr6ditos no siempre son oportunos y piden cumplir muchos 

requisitos para su tramitaci6n, complicando asi, su 

obtenci6n para las empresas de menor tamafto. En suma las 

micro y las pequeftas industrias constituyen los estratos 

fabriles mAs renuentes a acudir a los fondos de tomento en 

virtud de que hay trAmites excesivos, desconocimiento sobre su 

existencia o intereses elevados. 

El escaso financiamiento que la 

concedido al sector industrial, 

banca 

junto 

nacionalizada ha 

.con los cr~ditos 

externos, 

empresas 

de canje 

fueron absorbidos fundamentalmente por las grandes 

a trav6s de la capitalizaci6n de pasivos y los bonos 

pequeftas 

fuentes 

de deuda por inversi6n, excluyendo a 

y medianas empresas de los beneficios de 

alternas de financiamiento, tales como 

las micro, 

acudir a 

organismos 

financieros multilaterales (Banco Mundial, BID ), banca 

nacional y bolsa de valores. 

La citada encuesta revela que de empresas que recurrieron a 

fondos de fomento entre 1982 y 1984, el 84 por ciento acudi6 a 

FOGAIN, 5 por ciento a NAFIN, y el resto a otros. Por esta 

encuesta se afirma que los pequeftos y medianos industriales se 

inclinan por la obtenci6n de cr~ditos de la·banca de fomento, 
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ya que los plazos son mayores que los que otorga la banca 

comercial, ademAs de contar con tasas ·de inter~s 

preferenciales. 

En los dltimos afies, los cr6ditos otorgados por el Fondo de 

Garantia y Fomento a la Industria Mediana y Pequefta, han sido 

aprovechados principalmente por industrias de tamafio medio, 

resultando insuticientes los recursos asignados a cubrir 

necesidades de financiamiento de la micro, pequefia y mediana 

industria. Dicho fondo asignó el 63 por ciento del total del 

financiamiento en 1987 a cr6ditos de habilitación y avio 

materia prima, salarios, insumos), de esta manera, se 

canalizó el 32 por ciento a la compra de maquinaria y equipo, 

hecho que confirma el margen de subutilización de su capacidad 

instalada. 

FOGAIN, a pesar de ser una de las principales fuentes de 

financiamiento a la micro y pequefia industria, registró un 

descenso del 40 por ciento en el monto del cr6dito operado 

para 1988, con respecto al nivel de 1982. Por estrato, la 

micro industria experimentó durante el periodo 85 - 88 un 

aumento del 38 por ciento, en tanto que para la pequefta cayó 

25.3 por ciento y en la mediana disminuyó 78.6 por ciento en 

relación a 1982. 

Del total el cr6dito otorgado en 1988, segdn cifras de NAFIN, 

el 21.6 por ciento correspondi6 a la micro industria, con un 

universo de 4,108 empresas; el 59.8 fue para la pequena y un 

total de 2,222 empresas y el 18.5 por ciento para la mediana, 
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repartido en un total de 261 empresas. Hasta el afto de 1988, 

el universo de empresas beneficiadas se habla reducido en 

poco m4s de 3,510 con respecto a 1983, ano en que se alcanz6 

el mAximo nivel. 

Durante el primer semestre da 1989, el cr6dito otorgado por 

este rondo observ6 un aumento del 58 por ciento con respecto 

al mismo periodo de 1988. El ndmero da empresas apoyadas se 

incrementó en poco mAs del 47 por ciento. 

3.3.l.l. Importancia actual de la micro y pequefta industria. 

Las limitaciones que encaran actualmente este tipo de empresas 

se manifiestan en diferentes aspectos. A.nivel de proceso 

productivo existe subutilización de su capacidad instalada, 

como consecuencia del atrazo en la tecnolog!a aplicada; 

dificultad para programar la producción, asi como limitado 

acceso a servicios de ingeniarla, aunado a problemas de 

capacitación que repercuten en dicha subutilización de la 

capacidad. 

No hay articulación entre las empresas para realizar compras 

en comdn de materias primas e insumos, as! como para acceder 

en mejores condiciones al cr6dito bancario, lo que provoca la 

costosa e inestable acumulación de insumos por efectuar sus 

compras al menudeo, as! como dificultades financieras en la 

compra de equipo y maquinaria. Por otra parte, debido a los 

pequeftos voldmenes de producción de este sector, en ocasiones 

no pueden negociarse y cumplirse las condiciones que exigen 

las cadenas de distribuci6n y los mayoristas. Resulta muy 
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d6bil la estructura promocional, y limitada su capacidad para 

penetrar en el mercado internacional para exportaci6n , por 

la irreqularidad en volumen y calidad de sus productos, la 

cual debe tratar de mejorar disminuyendo la brecha de cambio 

con ayuda de la capacitaci6n de personal. 

Estas empresas tienen administraci6n poco actualizada y 

escasamente sistematizada, por lo que se dificulta la 

aplicaci6n de m6todos para la evaluaci6n de costos y mercados. 

Lae principales limitaciones productivas de origen 

tecnol6gico que con mayor frecuencia se registran en estas 

empresas radican en la obsolescencia del equipo y su 

insuficiente mantenimiento; inadecuada disposici6n de flujo de 

producci6n, ausencia de m~todos de control de calidad; exceso 

de integraci6n horizontal al realizarse todo el proceso en 

planta; asi como el surgimiento de "cuellos de botella" 

generados por la existencia de procesos productivos mAs 

eficientes que otros. 

La persistencia de esta 

rentabilidad de las 

especificas demandan, 

problem!tica disminuye los niveles de 

empresas, cuyas caracteristicas 

antes que sistemas de innovaci6n 

tecnol6gica, la adecuaci6n de tecnologias ya probadas, poco 

costosas y f!ciles de aplicar. 

La conformaci6n de la industria principalmente es por micro, 

pequeftas y medianas empresas, al constituir el 98 por ciento 

del total de establecimientos manufactureros para 1987. su 



principal ventaja es el uso intensivo de mano de obra, al 

ocupar el 51 por ciento del personal ocupado en la industria 

( 1,313,521. personas aproximadamente, seg-dn la Dirección de 

Estudios Económicos e Inform4tica de CANACINTRA, ver cuadros 

1 y 2). 

La situación actual del pais demanda que se centre la atención 

en las empresas que generan mayor ocupaci6n por unidad de 

capital invertido. Rasgo comdn de la fuerza laboral del pais 

es su abundancia y bajo costo; no obstante, hoy se encuentra 

altamente descalificada. Esta situación puede ser resuelta a 

trav6s de este sector, al capacitarse mano de obra que conoce 

todas las fases en la elaboraci6n de un producto 

(especialmente en la microindustria ). 

Las empresas de tamafto reducido son importantes por la 

relacibn mAs prbxima entre las personas ya que es mejor el 

bien mAs próximo a la persona; as!, las organizaciones con 

pocos niveles jer4rquicos •facilitan la atención personal al 

cliente, y el espiritu de cooperación en el trabajo, son 

muestras de la importancia de la proximidad al individuo.• 

(3). 

Es por 

actividad 

ello que CANACINTRA en 

industrial, realiza 

su papel 

actividades 

de fomentar la 

tendientes a 

incrementar el ndmero de empresas que realmente capacitan a su 

personal ya sea interna o externamente para lo cual se 

desempefta tambi~n como institución capacitadora, debido a la 

incapacidad que tienen muchas micro y pequeftas industrias de 



contar con instructores internos. 

Tanto en la consolidaci6n de cadenas productivas que tienen un 

alto nivel de integración, como en su propia composición, la 

pequefta y mediana industria juega un papel determinante en 

virtud de su flexibilidad operativa y amplia capacidad de 

adaptación a las nuevas tecnologias. Por lo Altimo este tipo 

de empresas son opciones id6neas para la incersi6n eficiente 

en los procesos de grandes empresas. 

otra ventaja es que el sector tiene menor dependencia del 

exterior al demandar en mayor grado, recursos, maquinaria y 

equipo nacionales, fomentando as! la sustitución de 

importaciones y la diversificación de exportaciones, ademAs de 

promover el desarrollo regional, principalmente en ciudades de 

tamafto reducido y medio. 

Entre 1982 y 1987 el total de empresa.a manufactureras 

aument6 por cerca de 12,540 unidades fabriles, de las 

cuales, el 74.9 por ciento correspondi6 a microindustrias, el 

19.8 por ciento a empresas pequeftas y 5.3 por ciento a 

medianas y grandes, segAn datos de la Direcci6n de Estudios 

Económicos e InformAtica con base en datos de la Dirección 

General de Pequefta y Mediana Industria de SECOFI. (cuadro 3). 

Por tamafto la microindustria result6 la mAs importante, a 

nivel de rama manufacturera, se observa que la de alimentos, 

bebidas y tabaco, fu6 la que registr6 el mayor aumento en el 

ndmero de sus establecimientos fabriles respecto al nivel de 

1982. En el periodo citado, las empresas que la integran se 
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acrecentaron en 3,807 unidades, es decir, el 30 por ciento de 

las de nueva creación, se dedicaron a la elaboración de dichos 

productos; sin embargo, el 98.2 por ciento de dicha cantidad 

se ubicó en el subsector alimentos. 

La rama de productos met4licos, maquinaria y equipo observó en 

este mismo periodo un crecimiento significativo, poco m4s de 

2 1 010 establecimientos, de los cuales el 46.5 por ciento se 

concentraron en el subsector de maquinaria y equipo no 

el~ctrico, en tanto que el 25.8 por ciento en maquinaria y 

aparatos el6ctricos. 

La industria de la madera es otra de las ramas que destaca por 

su desenvolvimiento, la cual incrementó su participación del 

4.6 por ciento en 1982 al 6.7 por ciento en 1987, con respecto 

al total de industrias pequenas y medianas. En este periodo su 

crecimiento anual fu6 de 10.s por ciento, la tasa mAs alta 

registrada por los componentes del sector manufacturero, con 

lo que el total de sus establecimientos se acrecentó en 2,383 

unidades, de las cuales el 59.1 por ciento se ubicaron en el 

subsector de muebles y accesorios de madera. 

La rama de minerales no metAlicos e industrias metAlicas, se 

caracterizaron por reqistar los menores aumentos en el ndmero 

de sus establecimientos, al aumentar a razón de 324 y 136 

unidades respectivamente. Este comportamiento las llevó a 

participar apenas con el 3.7 por ciento del total de las 

industrias de nueva creación en el periodo analizado. 



siguiendo la distribuci6n geogr!fica, el 56.0 por ciento 

de las unidades empresariales estuvieron los estados de 

Jalisco, M~xico, Nuevo Le6n, Guanajuato y el Distrito Federal, 

de estos el D. F. integra el 21.1 por ciento del total. 

(Cuadro 4). 

Durante el periodo de anAlisis, el Distrito Federal y el 

Estado de M~xico registraron tasas de crecimiento promedio 

anual de 1.3 y 1.7 por ciento respectivamente en sus unidades 

fabriles. Dentro de este mismo contexto, debe sefialarse que 

los estados de Baja California Norte y Chihuahua, se 

caracterizaron por su especial desenvolvimiento en el periodo 

1982 - 1987 ya que en este lapso registraron un crecimiento de 

sus industrias del orden de 1,165 y 760 empresas 

respectivamente, destacando el sector de alimentos, prendas de 

vestir, productos metAlicos y muebles de madera. De esta 

forma fueron los estados con mayor crecimiento en su planta 

fabril. 

La situaci6n del personal en las micro, pequefias y medianas 

empresas, en el citado an4lisis se encontr6 de la siguiente 

manera: 

En el periodo de 1982 a 1987, el n~mero d~ empleos generados 

por estas empresas aument6 en algo mAs de 186 mil 390, de 

los cuales el 21.3 por ciento correspondieron a 

microindustria, el 45.B a la pequena y el 32.9 por ciento a la 

mediana empresa. 

Dada la importancia de la microindustria, por su facilidad 



para capacitar personal, ya que f4cilmente una persona conoce 

un proceso de producci6n completo, es notable que "No 

obstante, el ndmero de establecimientos micro 77.2 por 

ciento del total), su participación en la creación de empleos 

alcanzó en 1987 un nivel similar al de 1982, con una tasa del 

22.2 por ciento respecto del total de personal ocupado en la 

pequena y mediana industria. En oposición a lo anterior, la 

gran industria (2.0 por ciento de la planta industrial 

nacional), generó cerca del 50 por ciento del empleo total; lo 

que demuestra, para el caso de la microindustria, que el ritmo 

de crecimiento observado en el ndmero de establecimientos ha 

sido superior al del personal ocupado¡ 

este tipo de establecimientos una 

ociosa.• (4). 

lo que hace mantener a 

considerable capacidad 

sin embargo, es importante observar que si el incremento en el 

n6mero de establecimientos fu~ superior al de personal 

ocupado, se nota el reconocimiento de los empresarios de 

tratar de mejorar la producci6n con menos empleados, que al 

aumentar la productividad, provocara efectos favorables en el 

pa!s, en el largo plazo. 
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3.4. La capacitación en la Industria de Transformación por 

medio de CANACINTRA. 

La CAmara Nacional de la Industria de Transf ormaci6n es una 

institución pdblica, autónoma y con personalidad juridica. 

Es una cAmara 

Industriales. 

afiliada 

CANACINTRA 

a 

se 

la Confederación de 

encuentra integrada 

CAmaras 

por las 

empresas industriales que no est6n agrupadas en cAmaras 

especificas o gen6ricas conforme a su actividad industrial y 

que est6n establecidas de acuerdo con la ley. 

Las industrias agrupadas en la CAmara, aproximadamente 76 mil, 

estAn consideradas dentro del sector mAs dinAmico del pais: ·a1 

de transformación. 

La CAmara Nacional de la Industria de Transf ormaci6n tiene 

domicilio 

Ampliación 

en la Ciudad de M6xico (Av. 

NApoles), cuenta ademAs 

san Antonio 256 Col. 

con 71 Delegaciones 

establecidas en el territorio nacional, con excepci6n de los 

estados de Nuevo León y Jalisco. 

Las industrias afiliadas a CANACINTRA se integran en diez 

Consejos Coordinadores y dos Consejos Administrativos, mismos 

que se dividen e.n 109 secciones o ramas industriales 

especificas. 

Los Consejos Coordinadores son: 

- De las Industrias de Alimentos y Bebidas. 

- De la Industria Automotriz. 
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- De la Industria de Apoyo y Soporte. 

- De la Industria de Bienes de Capital. 

- De las Industrias Diversas. 

- De Fabricantes de Materiales para Construcci6n. 

-·De las Industrias MetalmecAnicas. 

- De las Industrias Muebleras. 

- De las Industrias Elaboradoras de Articulas de Papel, Cartón 

y Escritorio. 

- De las Industrias Qu!micas y Paraquimicas. 

Los Consejos Administrativos son: 

- De las Industrias de Pasteurización LActea. 

- De las Industrias Param6dicas. 

El Industrial afiliado a CANACINTRA, puede hacer uso de los 

servicios que le brinda en general la cAmara, pudiendo 

disfrutar a su vez de los servicios que le puede ofrecer cada 

uno de los consejos que forman la cAmara. 

Entre los servicios generales que brinda CANACINTRA, se pueden 

mencionar, por ejemplo, los que ofrece la Gerencia de 

Servicios y Desarrollo Industrial, como son: 

Departamento de Asesoria y Gestiones Industriales. 

Departamento de Normas y control de Calidad. 

Departamento de Fomento Industrial. 

Bolsa de Subcontrataci~n de Procesos Industriales. 

Existen muchos otros servicios que ofrece CANACINTRA, los 

cuales pueden ser desde asesoria y consultoria juridica, hasta 
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asesoria al industrial sobre t6picos de Comercio Exterior, la 

cual es proporcionada por el Departamento de Fomento a las 

Exportaciones, dependiente de la Gerencia de Comercio 

Exterior. 

Con estos y algunos otros servicios adicionales, CANACINTRA 

labora con el fin de cumplir sus objetivos fundamentales, que 

son los siguientes: 

1. Representar los intereses 

asociada 

generales de la industria 

2. Fomentar el desarrollo de la industria. 

J. Participar en la defensa de los intereses de sus 

asociados, relacionados con sus actividades industriales y 

prestar a los mismos los servicios que senalan los estatutos 

vigentes. 

4. Ser 6rgano de consulta para el gobierno. 

5. Ejercer el derecho de petici6n, y solicitar a las 

autoridades, seg-dn el caso, la expedici6n, modificaci6n o 

derogaci6n de leyes y disposiciones administrativas que 

intervienen en el desarrollo de las actividades industriales. 

J.4.1. Gerencia de Capacitaci6n y Proyección Educativa de 

CANACINTRA. 

Una de las actividades principales de fomento y apoyo de 

CANACINTRA, es la de capacitar por medio de la Gerencia de 

Capacitación y Proyección Educativa. 

Esta Gerencia busca 

profesional de los 

facilitar 

empleados 

la superaci6n 

por medio de 

personal y 

beneficios 



inmediatos y mediatos como perfeccionamiento en 

la productividad, optimizaci6n 

el trabajo, 

del recurso incremento de 

humano, evitar 

econ6micos, 

entre otros. 

as! 

riesgos de trabajo, minimizar 

como aumentar la calidad de los 

recursos 

productos, 

La Gerencia de capacitaci6n realiza diferentes actividades 

para cumplir con su objetivo de fomento y apoyo a la 

capacitación en la Industria de Transformación como las 

siguientes: 

cursos y eventos de capacitaci6n con mAs de 112 temas, 

registrados ante la secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, 

contando con una plantilla de instructores con amplia 

experiencia en sus 4reas de especialidad. 

Los cursos presentados por CANACINTRA se imparten, algunos en 

las instalaciones de la CAmara ya que son calendarizados como 

cursos abiertos. Los cursos tambi6n pueden impartirse en las 

empresas a grupos cerrados ya que CANACINTRA puede diseftar y 

enviar a la empresa o lugar designado los eventos que 

corresponden a las necesidades de capacitaci6n especificas del 

personal de la empresa analizada, a la hora y fecha mAs 

conveniente a las posibilidades de la empresa. 

CANACINTRA cuenta con cursos en las Areas de: 

Finanzas 

Ventas 

Perfeccionamiento Secretarial 



Procesos de Producci6n Industrial 

Desarrollo Gerencial y Humano. 

CANACINTRA cuenta tambi6n con cursos T6cnico Industriales, los 

cuales son impartidos directamente en la empresa como cursos 

cerrados; entre los que la C4mara ofrece se encuentran: 

Soldadura 

Fresadora 

Torno 

Operaciones b4sicas de M4quinas - Herramientas 

Lubricaci6n 

Mantenimiento El6ctrico Industrial 

Aritm6tica para Taller. 

otro de los eventos que ofrece la Gerencia de capacitaci6n y 

Proyecci6n Educativa es el Cine Sistema que·por su naturaleza 

constituye un medio did4ctico que induce y sensibiliza a los 

trabajadores para con la capacitaci6n y el adiestramiento. La 

sesi6n consta de proyecci6n y de pl4tica de retroalimentaci6n 

coordinadas por un especialista en la materia que permite 

mantener la motivaci6n y actualizaci6n de informaci6n en los 

participantes. 

Este evento tiene programación anual y su contenido abarca 

diferentes aspectos de vinculados con la 

productividad de las empresas. 

El siguiente servicio de capacitaci6n es el de asesor!as en lo 

referente a comisiones mixtas de capacitaci6n y 

adiestramiento, asi como de seguridad e hi9iene. El servicio 



gratuito de asesoría se ofrece en: 

- Integración de comisión Mixta de Capacitación y 

Adiestramiento 

- Elaboración de planes y programas de capacitación y 

Adiestramiento 

- Elaboración de constancias de habilidades laborales del 

personal capacitado. 

- Integración de comisión Mixta de seguridad e Higiene • 

. Para complementar el servicio de asesorias, CANACINTRA pone a 

disposición del industrial asociado el servicio de tramitación 

y registro de Comisiones Mixtas de Capacitaci<!>n y 

Adiestramiento, Seguridad e Higiene; Planes y Programas y 

Constancias de Habilidades Laborales de Capacitación. 

otro aspecto de asesoría es la creaci6n de circules de Estudio 

en coordinación con el Instituto Nacional para la Educación de 

los Adultos, para aquellos trabajadores interesados en iniciar 

o continuar con sus estudios de: 

Alfabetización 

Primaria 

secundaria 

Preparatoria 

Este servicio lo proporciona la Dirección de Capacitación a 

trav~s de la Gerencia de Capacitación y Proyección Educativa, 

incluyendo material did4ctico, asesores, gestiones 

administrativas, etc6tera. 
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J.4.2. Antecedentes de estudios similares. 

A lo largo de la historia de la capacitación en M~xico, se han 

hecho varios estudios, los cuales sirven de antecedente al 

presente y entre ellos estAn los que citar~ a continuación. 

J.4.2.1. Estudio sobre "Las Actitudes de los Sectores 

Empresarial y Obrero Frente a la Formaci6n 

Profesional." 

En 1978 la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, a trav6s 

del Instituto de Estudios del Trabajo (I.N.E.T.), llev6 a cabo 

una investigaci6n con el prop6sito de analizar las opiniones 

que con respecto a la capacitación ten!an los 

sindicales, trabajadores y empresarios de la 

representantes 

Industria de 

Transformación (5), obteni~ndose los siguientes resultados: 

En los trabajadores y delegados sindicales exist1a un grado 

bajo de "conciencia11 , en cuanto a la importancia de la 

capacitación, as! como poca iniciativa hacia ~sta, aunque por 

otra parte, los incentivos para la misma tambi~n fueron 

escasos, teni~ndo que capacitarse por su cuenta y en sus horas 

de descanso; ademAs de acuerdo con los informes de los 

trabajadores, aunque la capacitación deberla tener como 

consecuencia un aumento de sueldo, esto nunca ocurrió. 

En los centros laborales con m!s de 100 trabajadores se 

encontró que eran m!s concientes de los beneficios 

proporcionados por la capacitación; se preocuparon por 

preparar instructores y elaborar sus propios sistemas, lo que 
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propiciaba que tambi6n los trabajadores y delegados sindicales 

tuviesen una mayor iniciativa para solicitar capacitaci6n a 

las empresas. 

Por el contrario las empresas con 5 a 99 trabajadores 

manifestaron no contar con los medios econ6micos ni de 

personal para dar capacitaci6n a sus trabajadores, utilizando 

en su mayoria el m6todo tradicional o sea poniendo al 

trabajador a cargo de un compaftero con mAs experiencia. 

3.4.2.2. Investigaci6n acerca del adiestramiento 

capacitaci6n en la pequefia y mediana empresa de 

transformaci6n. 

Por otra parte, el Servicio Nacional de Adiestramiento R4pido 

de la Mano de Obra en la Industria 

1978 la investigaci6n llamada 

A.R.M.O.), realiz6 en 

El Adiestramiento y la 

Capacitaci6n en la Pequefta y Mediana Empresa de Transformaci6n 

que se localiza en la ciudad de M6xico."(6), la cual obtuvo 

los siguientes resultados: 

En el rubro correspondiente a la organizaci6n y recursos 

disponibles; los resultados indicaron que en la pequefia 

empresa, la decisi6n de realizar el adiestramiento y la 

capacitación la tomaba en qran porcentaje el director o 

gerente que por lo general era tambi~n el propietario, 

efectu4ndose en la mayor!a de los casos dentro de las 

instalaciones, durante el horario de trabajo y predominando la 

improvizaci6n ya que la mayor!a de los empresarios mencionan 



que la capacitación y adiestramiento lo realizaban en el 

trabajo sobre la marcha, desconoci~ndose la versión curso. 

En la ·mediana empresa se encontró un pequeno cambio, asumiendo 

la decisión de capacitar el gerente, as! como el jefe de 

producción en respuesta a la contratación de nuevo personal o 

a su rotación y promoción. 

En cuanto al personal instructor, compartian por partes 

iguales tal actividad el jefe de producción y el supervisor, 

algunos establecimientos contaban con sus propios cursos, 

predominando de igual manera la capacitación dentro del 

horario de trabajo, segdn lo informado por ocho de cada diez 

empresas. 

En el aspecto de cambios previstos en la organización y 

recursos se consideró la reglamentación en materia de 

capacitaci6n publicada en el Diario Oficial de la Federaci6n 

del 9 de Enero, 28 de Abril y 5 de Junio de 1978, encontrando 

que pocas empresas conocian dicha reglamentación, no obstante 

en ambos casos los empresarios externaron opiniones positivas 

hacia la misma. 

Desde el punto de vista de las reformas 

deficiencias se encontraron en la integración 

Mixtas de Capacitación y Adiestramiento, 

legales, las 

de Comisiones 

elaboración de 

Constancias de Habilidades Laborales, as! como la preparación 

de Planes y Programas de Capacitación. 

Por puestos de trabajo y Areas de conocimiento las necesidades 



se localizaron principalmente en los puestos de obreros, 

supervisores y ayudantes y en las Areas de motivaci6n para el 

trabajo, tareas de la especialidad que ocupan, administraci6n 

de la empresa y mantenimiento. 

3.4.2.3. Investigaci6n de la capacitaci6n en un grupo de 

organizaciones capacitadoras. 

otra de las instituciones que ha realizado estudios similares 

es la Asociaci6n Mexicana de Capacitaci6n de Personal, A.c. 

A.M.E.C.A.P.), desde 1981 ha venido realizando una 

investigaci6n sobre el "El Estado Actual de la Capacitaci6n.u 

(7), de la cual se revis6 la correspondiente a 1982 y cuyos 

resultados se publicaron en 1983. 

De los hallazgos aqui encontrados, no todos tienen relaci6n 

con el presente estudio, raz6n por la cual no todos son 

mencionados. El primero es la actitud mostrada por la alta 

Direcci6n a la capacitaci6n, pues la ven como una obligaci6n 

legal mAs que como medio para lograr el incremento de la 

productividad. Aproximadamente en el 50% de las organizaciones 

encuestadas no se tuvieron bien definidas las politicas de 

capacitaci6n, no se incluyeron objetivos conductuales ni 

sistemas de planeaci6n de recursos humanos, de tal forma que 

en la mayoria de los casos la capacitaci6n no estuvo ligada a 

los objetivos de la propia empresa. 

La mayoria de las organizaciones informaron~ llevar a cabo una 

detecci6n de necesidades previa a la elaboraci6n de los 

planes y programas, tambi~n se encontr6 que menos de la mitad 
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de las organizaciones emplea los niveles de ef iclencia de cada 

trabajador en su inventario de recursos humanos y si se agrega 

el poco inter~s mostrado hacia la capacitación por los niveles 

de mando, se puede inferir las bases poco sólidas sobre las 

que se sustenta la capacitación. 

Entre los problemas reportados por las organizaciones, se 

seftalan como internos la falta de inter~s tanto del personal 

como de los directivos, la carencia de sistemas adecuados para 

la detección de necesidades y de evaluación sobre los 

resultados de los esfuerzos de la capacitación. 

Como problemas externos se sefiala la carencia de capacitadores 

preparados y efectivos; en cuanto a tr4mites, el llenado de 

formatos y el exceso de tr4mites administrativos que se deben 

hacer ante la dependencia oficial respectiva ( la entonces 

u.e.E.e.A. de la S.T.P.S.), que de acuerdo a las opiniones 

externadas, los funcionarios de dicha dependencia deber!an 

tambi~n capacitarse ya que no ten!an una interpretación 

uniforme hacia las disposiciones oficiales. 

No obstante los problemas encontrados, tambi~n se han obtenido 

algunos logros en este campo, como lo son, una mayor atención 

a la capacitación, mayores recursos materiales y tecnológicos, 

mejoramiento de la comunicación y equipos de trabajo al 

interior de las organizaciones, entre otros. 
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3.4.2.4. La Realidad de la Capacitación y el Adiestramiento en 

M6xico. 

Por dltimo la tesis titulada "La Realidad de la Capacitación 

en M6xico."(B) 

sobre 

realizada en 1984, plantea un estudio 

el cumplimiento del sector patronal a los comparativo 

lineamientos en materia de capacitación y adiestramiento que 

fueron emitidos por el Gobierno Federal en 1978, mismos que 

dieron origen al Sistema Nacional de Capacitaci6n y 

Adiestramiento. 

De acuerdo a la encuesta realizada en empresas de la zona 

metropolitana, en la que participaron tanto trabajadores como 

empleados encargados de la capacitaci6n, se encontr6 que en la 

prActica existe un cumplimiento m!nimo hacia las disposiciones 

oficiales relativas a la integración de comisiones mixtas de 

capacitaci6n y adiestramiento, detección de necesidades, 

elaboración de planes y programas, as! como el otorgamiento de 

constancias de habilidades laborales a los trabajadores 

capacitados. 

Se encontr6 que la mayoria de los integrantes de las 

comisiones mixtas desconocian sus funciones, lo cual resulta 

grave, debido a que los citados organismos representan la base 

sobre la que se sustenta el proceso de capacitación. La 

detecci6n de necesidades, aunque no se senale como obligación 

en los lineamientos emitidos por el gobierno, se recomienda 

llevarla a cabo, ya que de 6sta va a depender en gran parte el 

6xito de la capacitaci6n. 
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Por lo que respecta a planes y programas se encontró que en 

-ocasiones se selecciona a los trabajadores para que realicen 

las fUnciones de instructores, campo que desconocen y para lo 

cual probablemente no est~n preparados. 

En cuanto al otorgamiento de constancias de habilidades 

laborales, hay una falsa expectativa por parte de los 

trabajadores que la consideran sólo como un medio para 

incrementar su salario. 

Como datos mAs sobresalientes de las cuatro investigaciones 

revisadas sobre la situaci6n de la capacitaci6n en M~xico, se 

presenta lo siguiente: 

- El cumplimiento hacia las disposiciones oficiales que 

comprenden la integración de comisiones mixtas, registro de 

planes y programas, y el otorgamiento de constancias de 

habilidades laborales es minimo. Hace falta mayor difusión de 

los criterios legales y administrativos para el desarrollo de 

la capacitaci6n, as! como una mejor preparaci6n de los 

funcionarios 

capacitación 

encargados del organismo normativo 

S.T.P.S.). 

de la 

- Las empresas pequefias y medianas no cuentan con los recursos 

humanos, econ6micos y materiales suficientes para proporcionar 

capacitaci6n y adiestramiento a sus trabajadores, agudizAndose 

este problema por la crisis econ6mica actual. 

-Existe carencia de sistemas adecuados para la determinación 

de necesidades, capacitAndose en muchos casos dnicamente a las 

98 



Areas que se considera son mAs importantes o tienen mayor peso 

· en la empresa; tambiAn cabe notar la carencia de capacitadores 

preparados y efectivos. 

- La mayor!a de las empresas no planea las acciones ni tiene 

bien definidas sus politicas de capacitaci6n, lo cual propicia 

que la misma se encuentre desligada de los objetivos de la 

empresa. 

- Respecto a las actitudes, que es lo que m&s pol6mica 

presenta, ya que por una parte, reciAn legalizada la 

capacitación, las opiniones hacia la misma eran positivas, sin 

embargo, seis anos 

positivos, segdn 

despuAs los comentarios ya no son tan 

lo demuestra la investigaci6n realizada por 

AMECAP, donde se encontró que la alta Dirección ve a la 

capacitación como una obligación legal m4s que como un medio 

para incrementar la productividad, asi como la falta de 

inter6s de los directivos y dem&s personal hacia la misma. 

- En cuanto a participación de los sindicatos en 

capacitaci6n 

aunque por 

de los trabajadores, 

otra parte, de las 

se encontró poco interAs, 

cuatro investigaciones 

revisadas, ~nicamente una considera esta variable. 
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3,4,3, Justificaci6n del problema a investigar. 

La importancia que tiene la Industria de Transf ormaci6n en la 

economia nacional es notable por su gran participación en el 

P.I.B., as! como en cuanto a su contribuci6n al empleo, ya que 

junto con la Industria El~ctrica observó constancia en su 

participaci6n 

participaci6n 

a~n cuando el sector privado vio decrecer su 

durante el periodo de 1982 a 1988 en 2.8 por 

ciento, seg~n el Departamento de Estudios de CANACINTRA, lo 

cual hace ver que el sector manufacturero tuvo una mejor 

capacidad para responder al entorno econ6mico de los 

ochenta, par ejemplo, las ventas externas de manufacturas se 

acrecentaron de 1982 a 1988 de 3,017.5 a 11,616.4 millones de 

dólares. 

Durante el periodo 1982 - 1987, el ndmero de empleos generados 

por las micro, pequenas y medianas empresas se incrementó en 

aproximadamente 186,390 personas, de los cuales a la 

microindustria correspondieron el 21.3 por ciento, el 45.8 a 

la pequefta y por dltimo el 32.9 a la mediana empresa. 

En cuanto al tamafto de empresas, la industria se conforma 

principalmente por micro, pequeftas y medianas empresas, que 

constituyeron el 98 por ciento del total de establecimientos 

manufactureros para 1987 y que usan mano de obra intensiva. 

Por otra parte, segdn la Direcci6n de Pequefta y Mediana 

Industria de SECOFI, en el periodo de 1982 a 1987 el ndmero de 

unidades fabriles de la industria manufacturera aumentó en 

cerca de 12,540 unidades fabriles, de las cuales, el 74.9 por 

ciento correspondió a microindustrias, el 19.8 a empresas 
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pequeftas y 5.3 por ciento a medianas y grandes. 

Por sµ participación en el ndmero de unidades fabriles, en la 

absorción de empleo, asi como por su especial situación en 

cuanto a limitaciones de tipo financiero y tecnol6gicas debido 

a su tamafto, la micro y pequefta empresa cobra gran importancia 

para CANACINTRA, ya que en su papel de apoyo y fomento a este 

tipo de empresas, asi como su carActer de institución 

capacitadora, realiza las acciones tendientes a ayudarlas, en 

lo que respecta a la capacitación por medio de la Gerencia de 

Capacitaci6n y Proyecci6n Educativa. 

3.4.4. Planteamiento del problema. 

Las caracteristicas de las micro y pequeftas empresas de la 

Industria de Transformación en cuanto a la necesidad de acudir 

a servicios externos de apoyo, en este caso de capacitación, 

motiv6 que se despertara la inquietud por la realizaci6n de la 

investigación sobre la situación de la capacitación y alcances 

de CANACINTRA al respecto en la micro y pequefta empresa de la 

Industria de Transformación. Debido a los problemas de este 

tipo de empresa, la investigación se realizó en las zonas 

postales 12, 18 y 19 del Distrito Federal por su cercania con 

las oficinas centrales de CANACINTRA. 

3.4.5. Objetivos. 

3.4.5.1. Objetivo General. 

Establecer la penetración que tienen los servicios que ofrece 
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CANACINTRA, referentes a la Capacitaci6n, asi como la 

situación actual de la misma en las micro y pequefias empresas 

afiliadas a la CAmara Nacional de la Industria de 

Transformación en las zonas postales 12, 18 y 19 del Distrito 

Federal. 

J,4.5.2. Objetivos Especificos. 

Determinar la penetración de los servicios de apoyo y fomento 

de CANACINTRA. 

Identificar la actitud de los empresarios hacia el desembolso 

de recursos, ocasionado por la capacitaci6n: 

Determinar la penetración de los servicios que la Gerencia de 

Capacitación y Proyección Educativa ofrece, tales como: 

Cursos T~cnico Industriales en la empresa, asi como en aulas 

propias de CANACINTRA. 

Cinesistema de Capacitaci6n. 

Asesor la Legal y tramitacic!m sobre Capacitación y 

Adiestramiento y seguridad e Higiene. 

Determinar la intensidad del uso de estudios sobre Detecci6n 

de Necesidades de Capacitación y Adiestramiento. 

Determinación de la realidad de la impartici6n de cursos de 

capacitaci6n en las empresas encuestadas, sean internos o 

contratados con otras entidades capacitadoras 

independientemente de los cursos ofrdecidos por CANACINTRA. 

Indagar sobre el cumplimiento de registro ante la S.T.P.S. de 
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comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento, as! como 

de los respectivos Planes y Programas. 

J.4.6. Identificaci6n de Variables. 

Las variables a investigar respecto a la capacitaci6n y 

Adiestramiento fueron los servicios de apoyo y fomento de 

CANACINTRA, registros de productividad, los servicios 

ofrecidos por la Gerencia de capacitaci6n y Proyecci6n 

Educativa de CANACINTRA, los Estudios de Detecci6n de 

Necesidades de Capacitación, cursos, Comisiones Mixtas de 

Capacitaci6n y Adiestramiento as! como la actitud de los 

empresarios hacia la capacitaci6n. 

3.4.7. Muestra. 

La muestra del presente trabajo se obtuvo al seleccionar a 

las micro y pequenas empresas segdn los criterios de 

clasif icaci6n por estrato de la Direcci6n de Industria Pequefta 

y Mediana de SECOFI de acuerdo al cual se establece como uno 

de los criterios de clasificación el ndmero de empleados; de 

tal forma la microempresa es la que agrupa hasta 15 empleados, 

por su parte la pequena emplea hasta 100 empleados. De acuerdo 

a este criterio CANACINTRA proporcion6 un listado que sirvi6 

como marco muestral de las empresas afiliadas a la c4mara en 

las zonas postales 12, 18 y 19 del Distrito Federal, sobre las 

cuales se escogió una muestra de 31 empresas de manera 

aleatoria que fueron las empresas en las que los encargados 

de la capacitación estuvieron dispuestos a contestar el 
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cuestionario. 

3.4.8. Oescripcibn general del cuestionario. 

El servicio de asesoria y apoyo para el desarrollo industrial 

ofrecido por CANACINTRA es conocido pero sin haberlo utilizado 

por el 52\ (16) de los encuestados, 35% (11) no lo conocen y 

13% (4) lo han utilizado. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE ASESORIA Y APOYO TECNICO 
PARA EL DESARROLLO INDUSTRIAL 

:FRECUENCIA:FRECUENCIA:FRECUENCJA: 
OPCION :FRECUENCIA:ACUMULADA RELATIVA : REL.ACUM.: 

1 11 11 35 'l. 35 'l. 
2 16 27 52 'l. 87 'l. 
3 4 31 13 'l. lCIO 'l. 

:----------: ·----------· ' ' 
TOTAL 31 100 'l. 

El 55\ (17) de los encuestados dijeron no estar enterados del 

servicio de aaesoria en comercio exterior, 42% (13) conocen el 

servicio sin haberlo utilizado y uno si lo ha usado. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE ASESORIA 
EN COMERCIO EXTERIOR 

• : FRECUEMC 1 A FRECUENCIA FRECUENC 1 A: 
OPCIDN ;FRECUENCIA;ACUl1ULADA RELATIVA REL.ACUM.: 

1 17 17 
2 13 31 
3 31 

~15 'l. 55 'l. 
42 'l. 97 'l. 

-z, 'l. !(JO 'l. 

:----------: 
TOTAL 31 100 'l. 
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Otro de los servicios, Capacitación a los empleados de 

empresas afiliadas es conocido en el 48% (15) de las 

empresas, desconocido en el 45% (14) de las mismas y el 7% (2) 

lo han utilizado. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE 
CAPACITACION A LOS EMPLEADOS DE EMPRESAS AFILIADAS. 

:FRECUENCIA:FRECUENCIA:FRECUENCIA: 
OPCION :FRECUENCIA!ACUMULADA RELATIVA REL.ACUM.: 

l 14 14 45 z 45 z 
2 15 29 48 z 93 z 
3 2 31 7 z 100 z 

:----------: :----------: 
TOTAL 31 100 :~ 

EL 39% (12) de los encuestados conocen el servicio de 

capacitaci6n de CANACINTRA a los directivos de empresas 

afiliadas, 13% (4) lo han usado y 48% (18) no lo conocen. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE 
CAPACITACION A LOS DIRECTIVOS DE EMPRESAS AFILIADAS. 

OPCION 
:FRECUENCIA;FRECUENC!A FRECUENCIA 

FRECUENCIA:ACUMULADA ; RELATIVA REL.ACU~I. . . 
~~~~ ~~~-~:~~~-~:~~~~~ ~~~~~ . . 

15 15 48 ·1. 48 z 
2 12 27 39 z 87 z 
3 4 31 13 z 100 z 

---------- ·----------
TOTAL 31 100 ·1. 
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Respecto a registro de productividad, el 61% de los 

encuestados dejeron no llevarlo argumentando que carece de 

inter~s por el giro de la empresa, 26% (B) siempre llevan el 

registro y el 10% (3) s6lo lo hacen en algunos periodos. 

PERIODO DE UTILIZACJON DE REGISTRO DE PRODUCTIVIDAD. 

:FRECUENCJA:FRECUENCIA:FRECUENCIA: 
OPCION !FRECUENCIA!ACUMULADA RELATIVA REL.ACUM.; 

1 8 8 26 % 26 % 
2 3 11 10 % 36 % 
3 1 12 3 % 39 % 
4 19 31 61 % 100 % 

:----------: :----------: 
TOTAL 31 100 % 

En cuanto a la opini6n de los empresarios hacia la erogaci6n 

provocada por la capacitaci6n, el 74% (23) de los encuestados 

consideran a la capacitaci6n como una inversi~n, el 16\ (5), 

como gasto innecesario y finalmente el 10% (3) la consideran 

gasto necesario. 

OPINION SOBRE EL EGRESO QUE PROVOCA LA CAPACITACION. 

:FRECUENCIA!FRECUENCJA:FRECUENCIA: 
OPCION FRECUEMC 1 A: ACUMULADA RELAT 1 VA : REL. ACUM. : 

3 -· 10 % 10 ¡: 
2 5 8 16 'l. 26 % 
3 23 31 74 % 10(1 'l. 

---------- ·---------- : 
TOTAL 31 1(1(1 % 
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Cinesistema, proyecci6n de peliculas de capacitaci6n, es un 

servicio desconocido para 26 de los encuestados {84%), por 

otra parte el 10\ ha sido informado por medio de revistas y 

correspondencia de CANACINTRA sin utilizarlo; informado por el 

mismo medio el 3% lo utiliz6 e informado por otro medio el 3% 

no lo us6. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE 
PELICULAS DE ORIENTACION Y CAPACITACION ICINESISTEMAl. 

!FRECUENCIA!FRECUENCIA!FRECUENCIA! 
OPCJON !FRECUENCIA!ACUMULADA RELATIVA REL.ACUM.: 

' ' ~~~~-·~~~~-·~~~~~ ~~~~~ ~~~~~ 

26 26 84 'l. 84 'l. 
2 3 29 10 'l. 94 % 
3 o 29 o 'l. 94 % 

30 3 'l. 97 'l. 
5 31 3 'l. 100 'l. 

:----------: : ---------- : 
TOTAL 31 100 % 

Los cursos T~cnico Industriales en aulas de CANACINTRA, son 

desconocidos por el 61% {19) de los encuestados, el 23% los 

conoci6 por medio de CANACINTRA, sin haberlos usado, mientras 

el 10% (3) informado por el mismo medio los ha utilizado; el 

1% informado por otro medio lo ha usado. 
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CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE 
CURSOS TECNICO INDUSTRIALES EN AULAS DE CANACINTRA. 

: : FRECUENCIA: FRECUENCIA: FRECUENCIA: 
: OPCl'.'.:'.__;FRECUENCIA:ACUMULADA : RELATIVA : REL.ACUM.: 

1 19 19 61 % 61 'l. 
2 7 26 23 'l. 84 'l. 
3 3 ~9 10 'l. 94 /. 
4 :-.o 3 /. 97 'l. 
5 31 ·' 'l. 100 'l. 

:----------: ----------: 
TOTAL 31 1(>0 'l. 

-------------------------------------------------------

Los cursos T~cnico Industriales impartidos en las empresas 

son desconocidos en el 58% (18) de las empresas encuestadas, 

en el J6t (11) los conocen por propaganda de CANACINTRA, sin 

haberlos usado, el Jt (1) ha sido informado.por la cAmara y ha 

usado el servicio. Finalmente en una empresa (3%) se enteraron 

del servicio por otro medio pero sin haberlo usado. 

CONOC rn I ENTD DEL SERV 1 c ID DE 
CURSOS TECNICO INDUSTRIALES EN LAS EMPRESAS 

: : FRECUENC 1 A FRECUENC 1A:FRECUENC1 A: 
OPCION :FRECUENCIA!ACUMULADA RELATIVA : REL.ACUM.: 

1 18 18 58 'l. 58 :1. 
2 11 29 36 ·1. 94 'l. 

:; 1 30 3 ·1: 97 ., 
1 31 3 'l. 100 'l. 

5 o 31 o ·1. 100 ·1. 

---------- ---------- : 
TOTAL 31 100 'l. 

--------------------- ---------- ----------------------
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Respecto 

Asesoria 

al servicio que ofrece CANACINTRA referente a 

legal y tramitación sobre 

Adiestramiento y Seguridad e Higiene, 

Capacitación 

el 65% de 

y 

los 

encuestados desconocen el servicio, el 26% (8) han sido 

informados por alq\\n medio de promoción de la c~mara como lo 

son las revistas y la correspondencia especializada, estas 

dltimas empresas no han utilizado el servicio. Los encuestados 

que conocen el servicio por otro medio, corresponden al 3%, 

que lo ha utilizado y el 6% conocen el servicio por el mismo 

medio pero no lo han usado. 

CONOCIMIENTO DEL SERVICIO DE ASESORIA LEGAL Y 
TRAMITACION EN CAP. V ADIESTRAMIENTO Y SEG. E HIG. 

:FRECUENCIA FRECUENCIA:FRECUENCIA: 
OPCJON :FRECUENCIA:ACUMULADA RELATIVA REL.ACUM.: 

2(l 2<> 65 'l. 65 'l. 
2 8 28 26 % 91 'l. 
3 o 28 o 'l. 91 'l. 
4 2 30 6 'l. 97 'l. 
5 31 3 % 100 ., 

----------
TOTAL 31 100 ;, 
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En el 45% de las empresas encuestadas, lo cual corresponde a 

14 empresas, el encargado de la capacitaci6n respondi6 que no 

se acostumbra realizar estudios de Detecci6n de Necesidades de 

Capacitaci6n; en el 32% de las empresas se afirmó que se 
realizan a todo el personal, mientras en el 23t (7) de las 
empresas la respuesta fue que si se realizan este tipo de 
estudios pero dnicamente a empleados que son de ingreso 

reciente. 

UTJLJ ZACION DEL ESTUDIO DE DETECCJON DE NECESIDADES 
DE CAPACJTACION Y ADIESTRAMIENTO. 

DPCION 

2 
3 

FRECUENCIA:FRECUENCIA:FRECUENCJA 
FRECUENCIA ACUMULADA RELATIVA REL.ACUM. 

7 
10 
14 

17 
31 45 l. 

:----------: 

23 % 
~5 % 

100 'l. 

10TAL 31 100 'l. 
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En lo correspondiente al campo o Area en que se realiza el 

estudio de Detecci6n de Necesidades de Capacitaci6n, se 

encontr6, segdn lo contestado por los encuestados en las 31 

empresas lo siguiente: 

En el 6t (2) de las empresas se acostumbra realizar el estudio 

en Areas administrativas, en el 23% de las mismas se hacen en 

&reas T~cnico Industriales, 19% (9) lo realizan en ambas 

Areas y el 52% contestaron no acostumbrarlo debido a el giro 

de la empresa. 

CAMPO DE REALIZACION 
DEL ESTUDIO DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACJTACION 

FRECUENCIA!FRECUENCIA!FRECUENCIA! 
OPCION ! FRECUENCIA ACU~IULADA RELAT 1 VA REL. ACU~I.: 

1 2 2 6 'l. 6 ·1. 
2 9 23 '· 29 '-
3 6 15 19 'l. 48 'l. 
4 16 31 52 ·1. !00 '· :----------

TOTAL 31 
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OCUPACION EN LA INDUSTRIA MANUFACTURERA 
(CUADRO 1, PARTICIPACION PORCENTUAL) 
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4. PROBLEMAS DE LA CAPACITACION EN LAS PEQUEf\AS Y MICRO 

EMPRESAS DE LA INDUSTRIA DE TRANSFORMACION. 

Los resultados declarados en los dltimos informes de gobierno 

demuestran que la situación de la capacitación en M6xico no es 

muy alentadora; sobre todo para las empresas de tamafto 

reducido, sector muy importante de la economia, sobre todo las 

de la Industria Manufacturera, que en ndmero de 

establecimientos, las micro y pequenas, as! como las medianas, 

constituyen el 98% del total y emplean al 51% del personal 

ocupado en la industria. 

La restricción crediticia es una de las limitaciones m&s 

importantes que ha enfrentado el sector productivo nacional. 

Seqdn el Banco de M6xico, de 1981 a 1988, el financiamiento 

total otorgado por el sistema bancario en moneda nacional 

decreció en t6rminos reales 28.9 por ciento; en este lapso el 

financiamiento correspondiente al sector privado, el cual fu~ 

el mAs afectado, fu~ el de mayor baja, al disminuir en poco 

Lo anterior se m&s del 

explica 

50 por ciento en el mismo periodo. 

por el descenso de la captación bancaria y la 

creciente absorcción de recursos para financiar el d6ficit del 

sector pdblico. 

Las empresas han tratado de adaptarse a las exigencias del 

entorno actual, determinada por un deterioro en la demanda 

dom~stica. En cuanto al sector manufacturero, de sus nueve 

componentes, no todos han tenido una trayectoria desfavorable, 

aunque en general su comportamiento ha sido poco 
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satisfactorio, pues s6lo 5 de ellos cerraron 1988 con una 

producci6n superior a la de 1981. Sus resultados se deben a 

tener una mayor capacidad para responder al entorno nacional 

caracteristico del presente decenio, ya sea por el tipo de 

bienes que elaborar son de consumo necesario, o bien por su 

orientacien hacia los mercados externos, 

compensar la calda de la demanda interna. 

como via para 

Uno de los problemas de las empresas de tamaño reducido, 

lo constituye principalmente la administraci6n poco 

actualizada y escasamente sistematizada, lo cual dificulta la 

aplicaci6n de m~todos para la evaluaci6n de costos y 

beneficios de diferentes procesos, necesarios para el buen 

funcionamiento de la empresa, como lo es la capacitaci6n. 

El gobierno mexicano, ha creado diversos organismos y 

programas para apoyar y fomentar la capacitación, sin embargo, 

los resultados no han sido tan satisfactorios como se 

quisiera, por ejemplo, se regulariz6 menos del 20% de los 

contratos colectivos requeridos para tal efecto, aplicando el 

procedimiento administrativo sancionador a las empresas que 

no cumplieron con las disposiciones, segdn lo informado en el 

cuarto Informe de Gobierno del Lic. Miguel de la Madrid, 

acci6n que continu6 durante su sexenio, sin embargo, en 

t~rminos globales los resultados obtenidos durante dicho 

periodo de gobierno reflejaron un descenso en la constituci6n 

de comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento, as! 

como de acreditaci6n de constancias de habilidades laborales, 

lo cual no era esperado asi, de acuerdo a lo establecido en el 
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Programa Nacional de Capacitaci6n y Productividad. 

segdn las cifras publicadas en el Primer Informe de Gobierno 

del Lic. Carlos Salinas de Gortari, la capacitaci6n no observ6 

mejora en t6rminos cuantitativos, con respecto a los dos anos 

inmediatos anteriores, pero se infundió un cambio cualitativo 

por la implementaci6n de la obligatoriedad de la inclusi6n de 

cl4usulas de capacitación en los contratos colectivos, 

esto no modifica la situación de las empresas sin 

contrato. 

aunque 

dicho 

La encuesta realizada en el presente estudio, con el objeto de 

conocer la situaci6n de la capacitaci6n y la penetraci6n que 

tienen los servicios qu proporciona al respecto CANACINTRA, se 

encontró con una serie de limitantes: 

Principalmente se observó una falta de cooperación por parte 

de los empresarios hacia la presente investigación, ya que 

muchos de ellos se mostraron renuentes a concertar citas a 

efecto de contestar el cuestionario, argumentando 

indisponibilidad de tiempo por sus mdltiples ocupaciones. 

otro problema que se presentó fu~ que una vez concertada la 

cita con el encargado de la capacitación (Director, Contador o 

en su caso la persona encargada del personal en la empresa.), 

no se encontraba en la empresa, por lo que fu~ necesario 

acudir al marco muestral para elegir aleatoriamente otra 

empresa, al igual que en el caso anterior. 

Una tercera limitante fu~ la creencia, por parte de algunos de 
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los encuestados de que se trataba de una inspección por parte 

de CANACINTRA y que por lo tanto sus respuestas podrian 

ocasionar algdn porblema futuro en la empresa, llegAndolo a 

comentar para tratar de ocultar la información; algunas veces 

se argument6 que la información solicitada tenia carActer de 

confidencial. 

La realización de la encuesta en las zonas postales 12, 18 y 

19 del Distrito Federal, obtuvo los resultados siguientes: 

Segdn lo contestado por los encargados de la capacitación de 

las 31 empresas encuestadas y que estuvieron dispuestos a 

contestar el cuestionario, se observó que los servicios 

nombrados en el mismo, fueron poco usados, como el de Asesor!a 

en Comercio Exterior que fue el menos usado (sólo una empresa 

lo utiliz6.) y los m~s usados fueron el de Asesoria y apoyo 

t~cnico para 

Capacitaci6n 

el desarrollo industrial, asi 

a directivos de empresas afiliadas, 

como el de 

los cuales 

fueron utilizados respectivamente por cuatro empresas (14%), 

lo que hace notar que hace falta un cambio de actitud por 

parte de los directivos de este tipo de empresas, ya que adn 

sabiendo que existen ese tipo de servicios no los usan. 

Los servicios de Asesoria y apoyo t~cnico para el desarrollo 

industrial y el de capacitación a empleados de empresas 

afiliadas a CANACINTRA, los resultados demuestran que el 

porcentaje de empresas en que se conocen dichos servicios, es 

mayor al de empresas en que se desconocen y los servicios de 

Asesoria en comercio exterior y Capacitación a directivos son 
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desconocidos. Por otra parte la negligencia de los directivos 

podria ocasionar el desconocimiento de los servicios por no 

importarles la propaganda que envia CANACINTRA por correo o 

que entrega a sus afiliados en sus oficinas ya que muchos de 

estos empresarios s6lo ven la af iliaci6n a la c&mara como el 

cumplimiento de un requisito legal. En estos mismos resultados 

se observa la poca integración de estas empresas al comercio 

exterior, ya que s6lo una de ellas ha utilizado la asesoria de 

CANACINTRA para ese efecto. 

Por otra parte se cuestionó a los encargados de la 

capacitación, sobre su opini6n con respecto a la erogación que 

ocasionaba la capacitaci6n, a lo cual respondieron de tal 

manera que dejan notar una tendencia a la consideraci6n de la 

capacitaci6n como una inversi6n, ya que en 23 cuestionarios se 

contestó con esta respuesta, mientras adn en 5 empresas los 

encargados de la capacitaci6n la conside~an como un gasto 

necesario. 

Respecto a los servicios que ofrece la Gerencia de 

Capacitaci6n y Proyecci6n Educativa de CANACINTRA, se observ6 

un desconocimiento de los mismos por parte de los encargados 

de la capacitación en las empresas encuestadas. 

En el cuestionario se pregunt6 sobre cuatro de los servicios 

que sobre capacitación ofrece CANACINTRA y de los cuales los 

resultados se obtuvieron de la siguiente manera: 

Sobre el conocimiento de los servicios, el mAs desconocido fu~ 
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el de Proyección de Peliculas de orientación y capacitación 

(cinesistema), sobre el cual se contestó que no estaban 

informados 

desconocido 

en 26 empresas; por otra parte el servicio menos 

fu6 la impartici6n de Cursos t6cnico industriales 

en las empresas afiliadas, ya que fueron desconocidos en 18 

empresas (58%) lo cual demuestra que la mayoria de estas 

empresas desconocen los servicios de capacitación ofrecidos 

por la CAmara Nacional de la Industria de Transformaci6n. 

Por otra parte, las empresas han conocido ~stos servicios por 

medio de correspondencia y revistas enviadas por CANACINTRA, 

sin embargo en todos los casos las empresas que por este medio 

han conocido los servicios contestaron en mayor porcentaje no 

haberlos utilizado que los que si los usaron y se enteraron de 

ellos por el mismo medio. 

Tambi6n se notó que el porcentaje de empresas que conocieron 

los servicios por otro medio fu6 siempre inferior al de las 

que lo conocieron por revistas y correspondencia de 

CANACINTRA. 

En general, se nota una poca utilización de los servicios que 

la cAmara ofrece en materia de capacitaci6n ya que el mAs 

utilizado fu6 el de cursos t6cnico industriales en aulas 

propias de CANACINTRA con un 13% de las empresas encuestadas y 

los dem4s sólo fueron utilizados por una empresa (J.2t 

respectivamente). 

En cuanto a los estudios sobre detección de necesidades de 

capacitación, se observó que en porcentaje de casi 50% de las 
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empresas encuestadas no lo acostumbran debido al giro de la 

. empresa, por lo que los encuestados argumentaron no poder 

hacer mediciones ni tener puntos de comparación. 

De las empresas encuestadas que contestaron realizar estudios 

de Detecci6n de Necesidades de Capacitaci6n, la mayoria 

respondieron hacerlo a todo el personal y no s6lo a los de 

nuevo ingreso. Por otra parte, en la mayoria de las empresas 

se manifestó realizar este tipo de estudios en Areas t~cnico 

industriales o en 6stas y en 6reas administrativas. 

En lo concerniente a la impartición de curSos de capacitación 

en las empresas encuestadas, mAs del 60i contestó que no se 

impartia ningdn curso en la empresa y el resto contest6 lo 

contrario, de las cuales en 6 empresas ( ~As de la mitad de 

las empresas en que se imparten cursos de capacitación 

manifestaron contratar cursos de capacitación con otras 

entidades independientemente de CANACINTRA. 

En cuanto al aspecto legal de la capacitaci6n, m6s del 50% de 

los encuestados respondió no tener registrados ante la 

secretaria de Trabajo y Previsión Social su respectiva 

comisión Mixta asi como Planes y Programas de Capacitación y 

Adiestramiento, 

de el servicio 

lo cual se relaciona con la pobre utilización 

de Asesoria legal y tramitación sobre 

capacitación y adiestramiento, as! como seguridad e higiene 

(sólo lo utilizó una empresa de las encuestadas). 
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5. SOLUCIONES Y RECOMENDACIONES. 

Debido a que los problemas con que se enfrenta la capacitaci6n 

en M6xico, sobre todo a nivel micro y pequefta empresa son 

varios; se requieren muchas acciones tendientes a mejorar su 

situación y de los cuales considero indispensables los 

siguientes: 

Entre otras cosas se deben superar las diferencias existentes 

en los niveles de desarrollo del sector industrial y 

agricola, el desequilibrio regional, la elevada dependencia 

tecnol6qica, as! como la insuficiente integración, que existe 

entre los componentes de la industria, el rezago en el 

transporte y la infraestructura frente a las necesidades de 

una econom!a que creció ininterrrumpidamente por espacio de 

casi so aftas, as! como reducir el monto de recursoa, que bajo 

la forma de servicio de la deuda externa, se transfieren al 

exterior, dificultando el progreso del pais y de especial 

manera fomentar la inversión productiva antes que la de tipo 

financiero, ya que es la primera la dnica generadora de 

bienes, servicios y empleo. 

El objeto de los cambios requeridos es lograr que las empresas 

de tamafto reducido sepan afrontar el reto de desempeftarse en 

un mercado cada vez m6s competido, con productos nacionales o 

extranjeros, debido a la apertura comercial y con el fin de 

preveer las condiciones en que se desenvolverla la empresa en 

caso de concretarse un acuerdo de libre comercio con los 

paises de norteam~rica. 
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se debe establecer un programa por parte dél gobierno con el 

objeto de concientizar a los mexicanos de la importancia de 

saber hacer las cosas y hacerlas bien desde la primera vez, 

que para saber hacerlo se necesita información de los pasos a 

seguir para lograr el mejor resultado. 

El programa propuesto, deberA difundirse por todos los medios 

posibles y dirigirse al pdblico en general. Aunque 

probablemente los resultados no se verAn en el corto plazo, es 

preferible un buen resultado en el largo plazo en la medida 

que su duración sea mAs amplia. Para lograr la permanencia del 

programa y que los efectos positivos que 6ste produzca se 

sientan durante un gran periodo de tiempo en beneficio de 

'M6xico, es necesario que se busque no sÓlo un cambio de 

conducta en los mexicanos, sino un cambio de actitud y de ser 

posible contribuir con la formación de actitudes positivas en 

las personas, es decir, por medio de la educación. 

La educación se puede dar a varios niveles, sin embargo, 

aunque en el caso de trabajadores y empresarios mexicanos se 

puede dar con efectos de corrección, sobre todo para micro y 

pequefias empresas; en realidad se debe tratar de buscar la 

prevención de problemas con que se pueda enfrentar la 

actividad capacitadora en M~xico y para ello la difusi6n de la 

importancia de hacer las cosas bien y ser 11 capaz 11 de hacerlas, 

debe comenzar con la nifiez mexicana en las escuelas. 

El hacer las cosas bien desde la primera vez, sobre todo en 

las empresas, tiene su fundamento en la calidad, la cual se 
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debe buscar lograr en beneficio de la empresa, formada por 

trabajadores, directivos y empresarios, pero el gobierno. 

mexicano en su papel de director de la actividad econ6mica, es 

el encargado de difundir esta cultura y fomentarla tratando de 

buscar los medios adecuados para que en las empresas que no se 

capacita al personal, se haga para beneficio del pais y de la 

propia empresa. 

Para que el gobierno cumpla su papel de director econ6mico, 

considero necesario la adecuaci6n de la ley, sobre todo en 

materia laboral, a la situaci6n actual, considerando las 

propuestas de varios organismos empreBariales, como COPARMEX, 

de tal manera que la ley fomente la capacitaci6n con una ley 

mAs flexible, sin permitir el paternalismo a favor de los 

trabajadores, es decir, que tambi~n estos dltimos tengan la 

obligaci6n de capacitarse. Por otro lado, la ley lograrA su 

cumplimiento en materia de capacitaci6n en la medida que 

aumente su cohersitividad. 

Por el lado de las empresas en que laboran trabajadores y 

directivos; personas con una educaci6n y actitudes definidos 

probablemente 

que el mismo 

por su experiencia y conocimientos, 

gobierno dirija a ellos una 

se propone 

de 

concientizaci6n de la importancia de la 

campana 

calidad como 

cumplimiento de requisitos establecidos por el cliente y de la 

capacitaci6n de la gente empleada, en todos los niveles 

organizacionales como medio para lograrla. 

La difusi6n de la importancia de la calidad como la 
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satisfacci6n completa del cliente, se debe resaltar corno 

ben~fica para toda la empresa y como medio para el logro de la 

permanencia en el mercado; sobre todo en empresas de tama~o 

reducido, que por la extensi6n de su linea de producci6n, debe 

explotar su ventaja competitiva de adaptabilidad a nuevos 

procesos e inclusive fomentar estos dltimos por la bdsqueda de 

la constante innovaci6n. 

Se debe resaltar la importancia de la capacitaci6n con el 

objeto de concebirla como una inversi6n, no corno costo, pues 

rendirA frutos como el cambio de actitud de los trabajadores 

de tal manera que no s6lo hagan una cosa, sino que se adapten 

a diferentes actividades que les hagan mejorar su posici6n 

dentro de la empresa y permita contribuir de mejor manera al 

logro de los objetivos de la empresa en beneficio de todos: 

sean trabajadores, empresarios e inclusive la sociedad, ~sta 

dltima beneficiada por el ofrecimiento de productos dtiles por 

parte de las empresas. 
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CONCLUSIONES 

1. El capacitar a los trabajadores en M~xico no es una actividad 

nueva, ya que existen referencias hist6ricas que datan de la 

6poca de la Colonia, durante la cual se registran diversas 

actividades en esta materia, hasta llegar a nuestros dias. 

2. El estado que presentan la actividad econ6mica y los 

indicadores de tipo social indican la inaplazable necesidad de 

propiciar tanto la reactivacion de la planta productiva, como 

la mejoria en los niveles de bienestar de nuestra población. 

J. Es importante aprovechar la experiencia de afies recientes para 

identificar los elementos que han conducido al estancamiento 

productivo y deterioro social, para que el futuro de M6xico se 

fundamente en la utilización de aquellas herramientas que 

estimulen efectivamente el desarrollo y no sobre condiciones 

que preservan y profundizan los desequilibrios de nuestra 

economia. 

4. La capacitaci6n constituye una herramienta, por dem6s 

comprobado, que ayuda al desarrollo de un pais, por lo que en 

el caso mexicano se deben canalizar esfuerzos a lograr una 

mejor preparación de los empleados de las empresas en 9eneral 

para lograr un incremento del Producto Interno Bruto (PIS), 

que se refleje en mejores condiciones de vida de la población. 

s. Las diferentes manifestaciones legales que ha tenido la 

capacitación en la historia de la legislación mexicana, hacen 

notar la existencia de una falta de exigibilidad de la misma, 



ya que aunque la Ley Federal del Trabajo requl6 el Contrato de 

Aprendizaje y ahora se establece en la Constitución Pol!tica 

de nuestro pa!s la obligación patronal de capacitar a los 

trabajadores, diferentes estudios han demostrado que los 

trabajadores de la mayoría de las empresas mexicanas reciben 

una capacitación casi nula. 

6. Los saldos de la crisis enmarcan un panorama dificil para el 

quehacer nacional da los próximos afies. sin embargo, la 

concertaci6n y el trabajo corresponsable, constituyen las 

mejores hsrramientas para hace~ de la crisis una oportunidad 

de renovación y cambios en los Ambitos económico y social. 

7. Los organismos c~pula se han preocupado por la situación que 

vive el pa!s desde el final de la d~cada de los ochentas, 

como es el caso de COPARMEX, que propone cambios en la 

legislación laboral (en beneficio de empr.esas y trabajadores 

para adecuarse a el estado del entorno comercial que provoca 

necesidad de mejoras de calidad y productividad en empresas 

mexicanas). Las circunstancias actuales demandan del sector 

productivo 

trabajadores 

nacional un cambio de actitud tal que 

y dirigentes de empresas se enfoquen 

los 

a 

incrementar la productividad y mejorar la calidad, aunado a un 

cambio en la ley para hacerla m4s flexible pero con mayor 

grado de exigibilidad. 

s. Ante la dinAmica del eritorno, las empresas de tamafto reducido 

se adaptan para aprovechar oportunidades del mercado por la 

flexibilidad de su linea de producción, sin embargo, el cambio 



es dificil cuando se trata de necesidad de cambios en el clima 

organizacional por que se requieren cambios de actitud. 

9. La importancia que realmente le dan los empresarios a la 

capacitaci6n, hace suponer que ven a su empresa como un·medio 

de obtenci6n de utilidades, en beneficio de un pequeno grupo 

de personas dirigentes y/o duefto ). 

10. El cambio de actitud de los empresarios, trabajadores y 

autoridades, debe tender a la modificaci6n de el concepto de 

empresa como medio de obtenci6n de utilidades por aquel que la 

considera como una unidad pero no s6lo econ6mica, sino 

tambi~n social en la que se combinan los factores de la 

producci6n: Trabajo, Direcci6n y Capital, para lograr la 

producci6n de bienes y/o servicios; no de cualquier tipo, sino 

los que sean dtiles a la sociedad, para el bienestar de la 

misma, asi como de la empresa. 

11. La importancia de este concepto radica en el entendimiento de 

que el beneficiar a la empresa, beneficia a los mismos 

trabajadores; ello puede provenir de mayor disponibilidad de 

los trabajadores a su tarea, asi como mejor aptitud para 

realizarlas, lo cual se reflejarA en la calidad de los 

productos, cumpliendo asi el objetivo primordial de 

permanencia en el mercado, por una parte; por otra, tratar de 

lograr el desarrollo y crecimiento adecuado de la empresa, 

buscando explotar las ventajas competitivas de estas empresas 

para tratar de contrarrestar las crecientes amenazas, con el 

aprovechamiento de oportunidades. 



12. El mayor grado de utilización de mano de obra intensiva, por 

la necesidad de capacitaci6n, despert6 la inquietud por 

conocer la situación real de este tipo de empresas en la 

Industria Manufacturera. Por los resultados obtenidos en la 

encuesta realizada a 31 empresas de afiliadas a CANACINTRA, 

ubicadas en las zonas postales 12, 18 y 19 del Distrito 

Federal, concluyo lo siguiente; 

13. ·Las servicios que ofrece la cAmara son poco conocidos, segdn 

lo contestado en los cuestionarios. 

14. En cuanto a la capacitación en dichas empresas, la mayoria la 

considera como una inversión, sin embargo en la mayor parte de 

las empresas encuestadas no se imparten cursos de capacitación 

y no tienen registrados ante la s.T.P.S. Planes y Programas de 

Capacitaci6n y Adiestramiento, asi como Comisi6n Mixta para el 

mismo efecto. 

15. Lo contestado en la encuesta realizada, d~muestra la falta de 

exigibilidad de la ley en materia de capacitación, lo que ha 

provocado incumplimiento e incongruencia entre lo manifestado 

por los encargados de la capacitación de estas empresas sobre 

la opinión de la erogación ocasionada por la capacitación y la 

realidad de ~sta en sus empresas, por lo cual, se requiere un 

cambio de actitud con el objeto de valorar realmente la 

importancia de la capacitación como inversión en beneficio de 

las empresas y los trabajadores. 

16. El conocimiento de los servicios de capacitación que ofrece 



CANACINTRA es muy pobre, lo cual se relaciona con la poca 

impartici6n de cursos en las empresas encuestadas, situaci6n 

que hace suponer que es por la falta de inter6s hacia la 

misma. 

17. CANACINTRA necesita mejorar la publicidad de sus servicios, de 

tal manera que se resalte la importancia y ventajas de su 

utilizaci6n y ello haga que la propaganda de los mismos sea 

valorada como portadora de informaci6n posiblemente 

trascendental para la empresa y no como la documentaci6n sin 

valor que la cAmara deba dar a sus afiliados por cumplir con 

el requisito legal de afiliaci6n. 

18. El Gobierno Federal debe realizar una campaf\a de 

concientizaci6n empresarial y cambios en la educaci6n para 

beneficio de la capacitaci6n y del pais. 
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CANACINTRA 

ENCUESTA DE CAPACITACION. FOLIO ............... 

SABE USTED SI CANACINTRA OFRECE LOS SIGUIENTES SERVICIOS: 

l. AseSoria y a payo tecnico para el desarrollo industrial. 

1) No he e ido informado. 
2) Si he sido informado y no lo he utilizado. 
3) Si he e ido informado y lo he utilizado. 

2. Aaeaorta en Comercio Exterior. 

1) No he sido informado. 
2) Si he sido informado y no lo· he utilizado. 
3) Si he .sido informado y lo he utilizado. 

3. Capacitación a los empleados de empresas afiliadas. 

1) No he sido informado. 
2) Si he sido informado y no lo he utilizado. 
3) Si he sido informado y lo he utilizado. 

4. Capacitación a los empres.arios de empresas afiliadas. 

1) No he sido informado. 
2) Si he sido informa.do y no lo he utilizado. 
3) Si he sido informado y lo he utilizado. 

5. En su empresa se lleva el registro de productividad: 

1) Siempre. 
2) En algunos periodos. 
3) Rara vez. 
4) Carece de interés por el giro. 

6. Considera la Capacitación como: 

1) Gasto innecesario. 
2) Gasto necesario. 
3) Inversión. 

SABE USTED SI EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION DE CANACINTRA OFRECE: 

7. Peliculaa de orientaciOn y Capacitación (Cinesiatema). 

1) No he sido informado. 
2) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, pero no lo he utilizado. 
3) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, y lo he utilizado. 
4) He sido informado por otro medio y no lo he utilizado. 
5) He sido informado ·por otro medio y si lo he utilizado. 



8. Cursos Técnico Industriales en aulas propias de CANACINTRA. 

l) No he sido informado. 
2 ). Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA. pero no lo he utilizado. 
3) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, y lo he utilizado. 
4) He eido informado por otro medio y no lo he utilizado. 
5) He eido informado por otro medio y ei lo he utilizado. 

9. Cursos Tecnico Induetriales en su empresa. 

l) No he eido informado. 
2) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, pero no lo he utilizado. 
3) Si he ·sido informado por revietas y correspo.ndencia 

de CANACINTRA, y lo he utilizado. 
4) He eido .informado por otro-medio y no lo he utilizado. 
5) He eido informado por otro medio y ei lo he utilizado. 

10. Aaesoria Lesal y tramitaciOn sobre capacitaciOn y Adiestramiento. 
y Se¡¡uridad e Higiene. 

l) No he eido informado. 
2) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, pero no lo he utilizadÓ. 
3) Si he sido informado por revistas y correspondencia 

de CANACINTRA, y lo he utilizado. 
4) He sido informado por otro medio y no· lo he utilizado. 
5) He sido informado por otro medio y si lo he utilizado. 

11. En su empresa se realizan estudios sobre Deteccion de Necesidades 
de Capacitación: 

1) SOlo a empleados de nuevo in&reso. 
2) A todo el personal. 
3) No ae acoetumbra. 

12. Loe eetµdioe de Detección de Necesidades de Capacitación se 
realizan: 

1) En &reas administrativas·. 
2) En 6reas Técnico-Industriales. 
3) En ambas. 
4) No se acostumbra. 

INDEPENDIENTEMENTE DE LOS CURSOS DE CANACINTRA, EN LA EMPRESA: 

13. Se imparten cursos de Capacitación. 

O) No. 
l) Si. 



14. Se contratan cursos de Capacitacion con otras entidades. 

0) No. 
1) Si. 

15. Tiene registrados ante STPS su Comisión Hixta de Capacitación 
y Adiestramiento asi como sus planes y prosramas de lo mismo. 

0) No. 
ll Si. 
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