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RESUMEN

Cada uno de los eventos que sc han producido en la economia del pafs han
marcado la direccién de nuestro desarroflo, pero de los mds significantes fue ¢l
proteceionismo hacia los bienes de consumo, y la libre importancién de los bicnes
de capital, ya que esto origimg la carencia de un desarrollo tecnelégico propio, y la
dependencia de nuestro pafs hacia la cconomia norteamericana.

Actualmente la reciente firma del Tratado de Libre Comercio de América del
Norte, reafirma una situacién que ya sc venia manifestando desde afios atras , las
cmpresas mexicanas se enfrentan al reto de como sobrevivir en ¢l mercado ante
la competencia comercial extranjera.  La apertura comercial ha venido
significando un desastre para muchas empresas de nuestro pais , principalmente
en la micro y pequeiia empresa, que se hunden irremediablemente, tal cs ¢l caso
de las ramas del calzado, del mucble, la textil yla del juguete,

Asi mismo, se muestra ¢c6mo la carencia de educacién y capacitacién de personal
en la poblacién influye directamente en el desarrollo econémicoe de un pais.
Principalmente por la falta de invencién y producci6n de bicnes de capital, pero
afn tenicndo cste recurse, un pafs pucde seguir en subdesarrollo, ya que es

io ¢ ‘indispensable, que la poblacién aprenda y conozea el cémo
aprovechar adecuadamente los recursos con los que dispone y los utilice de la
forma mis adecuada y eficicnte. Y el medio que le permite aleanzar tal logro es
1a educaci6n y capacitacién de personal.

Nuestra situacién actual y verdadera en la Repiiblica Mexicana es muy precaria ,
de nuestra poblacién solamente ¢l 81 % tienc cursada hasta la secundaria, y
solamente estd capacitada ¢! 18 % dc la Poblacién Econémicamente Activa y
QOcupada.

A pesar de que existe una obligacién legal de capacitar al personal, de acuerdo
con las leyes mexicanas .

Adicionalmente sc describe algunos beneficios que aporta la capacitacién v
desarrollo de personal y que pueden apoyar al logro de la productividad,
describiendose algunos casos reales ¢ investigaciones relacionadas con estos
bencficios.



Finalmente se deseribe un suceso dc relcvancia que <l psicblogo  como
capacitador no debe omitir al discfiar y desarrollar un programa de capacitacién, y
que es cl impacto de la tecnologia en cl trabajador y los efectos psicolégicos que
s¢ generan en ¢l mismo, y que pucden ocasionar insatisfaccién en el desempeiio
de sus actividades. Proponicndo ciertas recomendaciones que el psic6logo debe
considerar al elaborar los programas de capacitacién.



INTRODUCCION

La evolucién cientifica, tecnolégica y socio-politica  indiscutible ¢n nuestra
epoca, se ha establecido como la pratagonista de gran cantidad de cambios que
nos han conducida a un desarrolle determinante en todos los dmbitos.

Tales cambios implican mejoras en los niveles de productividad y calidad en
cualquier estructura.

Nuestro pais no pucde quedar al margen de estos cambios. Y es por esto, que sc
considera dec gran importancia este tema, porque actualmente la industria
nacional sc ha enfrentado a una competencia internacional tremenda que la ha
puesto ante [a disyuntiva de cetrar sus puertas, e de enfrentarse al reto de decidir
el c6mo habré de aleanzar mayores niveles de productividad y calidad.

Por lo anterior se procurara probar la importancia de que el empresario mexicano
eduque , capacite y desarrolle al personal que labora en la organizacidn, ya que
estos conceptos estan relacionados de alguna manera en pro de la productividad y
calidad.

Si hasta hoy, las organizaciones han cumplido con esta disposicién simplemente
por un requerimiento legal , es necesario que cambien su conceptualizacién al
respecto y le den otro enfoque a la capacitacién, méds real y profesional, y
conazcan los beneficios que aporta ¢l tener  un Recurso Humano preparado,
capacitado ¢ integrado hacia su actividad y empleo.

En suma, si algunos scetores nacionales ticnen que competir cn cl dmbito
internacional, no pucden hacerle sin antes prepararse para afrontar este reto. Las
necesidades del auténtico desarrollo integral del ser humano y por supuesto de la
misma sociedad reclaman que la educacién ocupe cl primer plano dentro de
los objctivos a nivel nacional, pues la gran mayoria de los problemas sociales y
econémicos son problemas de educacién y es ella la clave pam solucionarlos
( Siliceo, 1982 p.19).



Asi mismo la educacién influye directamente sobre el bienestar dei hombre, lo
apoya para que lleve una vida sl guia el desenvolvimiento de su personalidad
cn la esfera social, despertando ¥ fortaleciendo su sentido de libertad, su
mativacién , y su autocstima lo cual se refleja en sus acciones y actitudes.

Con base cn lo anterior, ¢l objetivo principal de esta tesina es el destacar el
papel de la capacitacién a través de la explicacién de los clementos que
determinan el desarrollo  de nucstro pais, asi cémo Ia deseripcién de sus
objetivos y beneficios que pucden servir de apoyo al logro de la productividad.

Dec esta manera sc pretende proporcionar al Psicologo del Trabajo un panerama
general del impacto de 1a tecnologia v sus cfectos ¢n el trabajador, ya que hasta
hoy sélo se ha dado énfasis a los beneficios que ésta ditima aporta dentro de iz
sociedad y la cconomia, pero, ¢ que sucede con las personas en el trabajo
como resultudo de esas innovaciones 2.

Aqui el psicélogo puede ejercer su contribucién , que como parte de vn equipo
multidisciplinario estd  capacitado teérica y empiricamente para  disciiar,
desarrollar y evaluar a la Capacitacién de Personal, considerando los factores
psicolégicos que afectan at trabajador en el 4mbito laboral.

La metodologia seguida fue 1a siguiente; el estudio se inicio con la recopilacién
biblichemcrogrifica dci tema . El propésito fuc obtener informacién para
delimitar ¢l alcance de 1a tesina.

La recopilacién sc levo a cabo cn:

- Biblioteca de 1a Facultad de Psicologia

- Biblioteca de 1a Facultad de Contaduria y Administracién

- Bibliotcca Central de fa UNAM

- Biblioteca del Instituto Nacional de Estadistica, Geografia , € Informética.
- Centro NAFIN

- Hemeroteca del Diario Oficial de 1a Federacién

- Librerias Privadas

- Sceretaria del Trabajo y Previsién Social



De tales sitios sc consulté los centros de documentacién , y en algunos casos
particularmente a través de Jos bancos de datos automatizados.

Posteriormente al conocer diversos thpicos relacionados al tema sc definio el
alcance y se procedio a realizar las fichas de trabajo, para organizar ideas y darle
una sccuencia 16gica y analftica al tema.

Al concluir la organizacién de la informacion, sc procedio a desarrollar el
contenido temdtico.

De acuerdo con todo lo expucsto la informacién  sc integra de la siguicnte
forma:

Introduccién

ler. Capitulo: Se describe la cvolucién de la economia mexicana, los cfectos de
Ia apertura comercial en la industria nacional y el impacto de la educacién sobre
la economfa. )

2do. Capitule: En este capitulo se sefiala los niveles educativos en nuestro pafs ,
asi mismo se da un panorama general de la educaci6n bésica para adultos.

3er. _Capitulo: Se describe en forma general los programas y acucrdos
establecidos por ¢l gobiemo federal en acucrdo con cl scctor cmpresarial y
sindical en materia de capacitacién.
Asi mismo se menciona el requerimiento legal en esta materia, la situacién
actual de México en Capacitacitn, asi ¢émo algunos de los apoyos que brinda ¢l
gobicrno con respecto a este tema.

4to. Capitulo: Sc mencionan los beneficios que aporta la capacitacién y que
apovan al logro de la productividad. Asi también sc describirin algunos casos
reales en relacién con cstos beneficios.



Sto. Capftulo.  Se deseribe los efectos psicolégicos que presenta el trabajador
ante ¢l impacto de la teenologia. Finalmente se hacen algunas recomendaciones
pata el psic6logo en su funcién de capacitador.

~ Conclusién



CAPITULO 1

ELEMENTOS SOCIO-ECONOMICOS EN MEXICO

1.1 EYOLUCION DE LA ECONOMIA MEXICANA

En los ultimos afios nuestro pafs se ha visto sumergido cn la erisis mis profunda y duradera de
1a historia cconémica contempordnea, pero wl problema tene sus d Y por sug
sus consceucncias, las cuales a continuaci6n se presentan  (Caballero 1994, p.p. 15-70 ):

A mediados de siglo, cn la época de la segunda guerra mundial, se dicron un conjunto dec
circunstancins  favorables , tales como la cscasa ofcrta internacional de  productos
manufacturados que permiticron que México dejara de importar y se dedicara a la produccién
dec bienes dc consumo. Este  hecho sumado a las condiciones de estabilidad y paz social
consolidaron ¢sta situacidn.

Tiempo después, lo que empezé a deteriorar nuestra cconomfa fue el proteccionismo  , que
sc le dio a la produceién de bicnes de consumo contra la competencia de productos
externos, y éstos bienes de consumo  sc encargaron , desde el inicio  dcl abastecimicnto
del mercado intcrno.  Pero cn conltraste, s¢ permitia la libre importacién de biencs de
capital, o sea magquinarfa, cquipo y tecnologfa, indispensables para la manufactura de los
primeros.

Por tal motive 1a Industria Mexicana quedo desde el inicio desintegrada y por lo tanto
dependiente de 1a importacién de este tipo de bicnes pam crecer. Y Ia posibilidad de un
desarrollo teenolgico propio, adecuade a las condiciones saciales de nuestro pafs, quedo
limitada, ya que los bienes de capital importados son portadores de la tecnologfa desarrollada en
el pals dc origen

Dc c¢sa mancra sc definia  la dependencia de la cconomfa mexicana a la economia
nertcamericana, que por la imporancia de flujo de mercancfas, servicios y capitales, fue desde
cl principio y hasta la actualidad nuestro principal comprador y proveedor.



En cl pedodo de 1973 a 1977, la deuda externa mexicana crecio accleradamente. Poco
después en el cuatrienio de 1978 a 1981, 1a cxpansién de la f i sc debié al
gran auge petrolero; los hidrocarburos se constituyeron como generadores de divisas y como
aval del financiamicnto extemo. En ¢sc entonces s¢ present la oportunidad de analizar los
recursos para fortalecer al sector industrial, pero no s¢ atacaron los problemas de fondo, no se

presté verdadera atencién a la planta productiva,

En 1981 se present6 un acontecimicento d inante, la caida del precio del petréleo, lo
que origino que sc rencgociara la deuda ya existenic y sc caracteriz6 por la contratacién de
créditos, Este perfodo sc dio de 1981 a 1984,

Ya en ¢l afio de 1982, la cconomfa mexicana iba apenas a empezar a mostrar los signos mds
crudos de sus problemas. "Para ese afio ]a deuda externa total del pafs ascendia ya alos 81, 350
millones de délares . As{ mismo en ese afio México tuvo que pagar al exterior un monto que
representé el 57.5% de las exportaciones de ese mismao afio * (Caballera, 1991, p.17)

"El crecimiento de los precios fue de 98% vy la tasa de interés habifa alcanzado un nivel
de 47.89 " ( Caballero, 1994, p.37) .

En cl afio dc 1985 ct Fondo Monctario Internacional declaré que México no cra ya
clegiblc para recibir nuevos créditos, ya que ¢n esc catonces nucstro pals ya estaba
sumergido en graves problemas: inflacién, crédito externo restringido y deterioro de la
confianza de |2 comunidad internacional.

Por tedo lo anterior , se inicia una nucva politica de comercio exterior. Sc transita de
una politica proteccionista de¢ importaciones a una politica de liberalizacion
comereial que sc inicia en 1983 y sc va consolidando, y cn 1986 ingresa México al
Acuerdo General de Aranceles y Comercio (GATT).

Sc cambiz ¢l sistema de permisos a la importacién, por uno de aranceles, y se reduccn
estos niveles que estin incluso muy por debajo de lo acordado cn ¢l GATT. Asi cn
junio de 1987 México tenia una tasa media de proteccién arancelaria del 22.7%, menor
ya al promedio fijado por ¢l GATT, del 30%, cn dicicmbre dc esc mismo afio bajé al
11.7% y cn mayo de 1988, la ubicé cn un 1195 (Caballero, 1991, p.18).



Pero fa politiea de apertura comercial, y el ingreso al GATT no han traido a México
como consecuencia, las tan buscadas selaciones comerciales reciprocas con el exterior.

En general, al contrario de México, la cvolucién de la Politica de comercio exterior de
los Estados Unidos, ha marcado grados crecicntes dec proteccionismo, mediante
barreras arancclacias y no arancelarias,

LAS EXPORTACIONES

A continuacién s¢ menciona los sucesos mas relevantes en los Gltimos afios , en relacién con las
exportaciones de nucstro pafs (Caballero, 1991, p.p. 2023 ),

En 1982 las cxportaciones del petréleo crudo en México represctitaban el 74% del valor de
nuestras exportaciones totales y las de la industria manufacturcra solo el 16%. Para 1990 la
situacién habfa cambiado, cn csc afio ¢l pewréleo contribuy6 con cl 33% vy la industria
manufacturera habfa elcvado su participacin hasta el 55% .

A partir de 1985 |, son dicz los productos que pasan a jugar un papel importante en fas
expontaciones manufactureras de nuestro pafs, tales productos son : automdviles, motores y
partes sucltas para los mismos, partes y piczas sucltas para maquinaria, acero manufacturado,
vidrio, hiemro en barras, 4cidos policarboxilicos, fribras textiles , y cables aislados para
clectricidad.

De lo anterior podemos observar que destacan los de la industria automotriz y de las
ramas ligadas a su desarrollo.



Y en el perodo de enero-junio de 1989, las empresas mencionadas a continuacién, fueron
responsables de un poco mds de la cuarta parte de las exportaciones totales del pafs:

NOMBRE DE LA PARTICIPACION RELATIVA EN
EMPRESA LAS EXPORTAGIONES TOTALES %
Chrysler de México 4.2
Gencral Motors de México 4.1
Ford Motor Company 3.2
088888 * 3.1
Uni6n Nal. de Organismos D. 2.7
Volkswagen de México 1.9
Acronaves de México 1.8
I.B.M de México 1.4
Met, Mex, Peiioles, S.A. .3
Industrial Mincra Mexico 1.0
Renauntt Industras Mex. S.A. 1.0
Nissan Mexicana, S.A. de C.V. 0.8
26.5
Tal evento, mucstra el grado de i6n de emy tr ionales en la exponacién

de nuestro pafs.

® Se recurrié a la clave en virtud de que cl Banco de México no consigna 1a razén social de 1a empresa

2 laque Pertencee



S IMPORT: NES, El SALDO COMERGIAL

A cantinuacién se mencionan slgunos acontccimicntos que prevalecen en relacién a las
importaciones vy que influyen en la balanza comercial de nuestro pafs (Caballero , 1991,
p.p- 24 - 29).

Es cntonces que a partiv de 1982 las importaciones de México registran primero un
movimiento descendente y luego uno ascendente .

Como resultado del incremento de las exportaciones y de! decremento de las
importaciones, la balanza comercial de México entre 1982 y 1987 mantuvo saldos
positivos. Sin embargo Ia blisqueda del equilibrio externo cntre 1982 y 1987 se dio cn el
marco del estancamicnto econémico del pais. La inflacién ccrcana al 100% en 1982,
registro durante todo el periodo altos niveles , llegando a observarse una del 159.2 %
en 1987.

En suma se cambio cl déficit por ¢l superdvit en la balanza comcrcial a costa de la
situacién ccon6mica descrita,  Por ello ¢l gobicrno del pais tomd, dos medidas
importantes entre otras, fa firma def Pacto de Sclidaridad Econémica, con los
representantes oficiales de los distintos sectores  sociales-del pais y le dio mayor
fuerza al proceso dc liberacién del comercio de México con ¢l exterior. ambas
medidas a partir de 1987.

El pacto fuc un acuerdo que buscaba impedir que subicran los precios, los salarios, ¢l
tipo de cambio y la tasa de interés, y la liberalizacién pretendia que los productos
extranjcros compiticran en precio con los internos, de tal forma que la inflacién pudicra
ser frenada.

Ya en 1988 e] crecimiento de fos precios al consumidor fue de 31.7 % , un poce menos
de la tercera parte del indice inflacionario del afio anterior (£159.2 %6).



En 1989, por primem vez después de 1982, la balanza comercial de México resulto
deficitaria, o sca ¢l valor de las importaciones de mercancias super6 al de las
exportaciones cn 645 millones de délures.

En csc mismo aiio, fueron quince productos los que cubrian el 29% del total de las
importacioncs de México, los cuales se mencionan a continuacidn;

PRINCIPALES PRODUCTOS DE IMPORTACION

LRODUCTY PARTICIPACION EN LAS IMPORTAGIONES
1982 1989

1, Material de ensamble para
automéviles 4.0 4.1
2. Magq. para e} procese de Inf.
¥ sus partes 1.l 3.1
3. Refaccioncs para automaviles
y camiones 21 2.7
4. Rcceptores y transmisores de
radioy T.V. 0.6 23
5. Piezas y partes para instalaciones
cléetricas 2.0 2.2
6. Leche en polvo 0.6 2.0
7. Ldminas de hierro y zcero 2.1 1.8
8. Pasta de cclulosa

para fabricar papel 0.8 1.7
9. Mezclas y preparacién de uso ind. 1.4 . L6
10. Aparato y equipo radiofénico y te-
legrifico, 1.0 1.6
11, Magq. para la Ind. textil y sus partes 1.7 1.4
12. Maq. para trabajar Jos metales 4.2 1.3
{3, Resinas naturales o sintéticas 0.5 11
i4. Bombas, motobombas y turbo bombas 2.0 1.1
15. Papel carbén preparado 1.0 1.0

251 29.0



Esta informacién permite destacar los siguientes elementos:
1. La gran mayorfa de los principales productos de importacién , pueden scr
catalogados como biencs de capital, insumos y materias primas para la industria, y

productos rclacionados con la informacién y la comunicaci6n.

2. Los productos de la industria automotsiz, ejercen liderazgo .

LA INVERSION EXTRANJERA

En 1990 las inversioncs norteamericanas ocuparon el primer lugar con ¢l 63% dc la
inversién extranjera total acumuiada cn ¢l pafs . El principal scctor receptor de dicha

inversién ha sido 1a industria, que en el mismo afio concentr6 el 6695 (Caballero, 1991, p.
3.

I inversién extranjera es un mecunismo importante para México . Sin embargo, no ¢s
el monto total de la inversion realizada, e! que queda disponible en nucstro pafs, Ala
inversién extranjera realizada habrd que descontarle los pagos al exterior por concepto
de regalias, de intereses y de repatriacién dc utilidades. En ejemplo ,se puede
mencionas ¢l afio de 1989, en el cual solo el 22 % de la suma total de la inversién sc
quedo en México,

Ademds , el gobicrno de México sc ha enfrentadoe con la demanda de los inversionistas
exteanjeros para hacer mds flexible la legislacién mexicana en la materia.

La inversi6n extranjcra norteamericana ha encontrado en el establecimiento de plantas
maquiladoras en la frontera norte del pafs, un terrero fertil. En 1989 habfa en el pais
1,700 plantas maquiladoras, que dicron ocupacién a poco mis de 450 mil trabajadores y
cmpleados (un promedio de 265 personas por planta) equivalentes al 17% dc la
ocupacién de la industria manufacturera del pais (Caballero, 1991, p. 33).



Cabe reconocer que la utilizacién de mano de obra a que dicha expansién dio lugar ha
logrado atenuar cl flujo migratorio de trabajadores mexicanos hacia E.U. No obstante
csta expansién de empresas extranjeras cn México tienc impactos negativos debido a
que cn nuestro pais la ley es diferente y més flexible que en los Estades Unidos con
respecto al Mcdio Ambicnte, pagos por compensacién en seguridad social y laboral para
¢l trabajador (Ponahuc, 1991 p.27).

TRATADO DE LIBRE COMERCIO DE AMERICA DEL NORTE

Otso de los acontecimicntos que determinarin ¢l desarrollo  politico , econ6émico y
social de nuestro pafs ¢s el Tratado de Libre Comercio de América del Norte que ha
partir del 1° dc encro de 1994 inici6 su aplicacién.

En Ia actualidad, €] comercio con Estados Unidos significa ya ¢l 68% del comercio total
de México, si se incluyen las maquiladoras, ese porcentaje liega al 80%. En eswas
condiciones, éste Tratado tiende simplemente a formalizac un proceso resl de
integracién econémica que ya estaba en marcha,

Dentro de cstc marco, 1os objetivos de este tratado son  (SECOFI, 1993, p.11 ):

a) Eliminar obstdculos al cometrcio y facilitar la cireulacién transfronteriza de bienes y de
servicios entre los tetritorios de las Partes.
b) Promover condiciones de competencia leal en la zona de libre comercio
¢} Aumentar sustancialmente las oportunidades de inversién cn los territorios de las
Partes ) . :
d) Proteger y hacer valer, de manera adecuada y efectiva, los derechos de propicdad
intelectual en territorio de cada una de fas Partes
¢) Grear procedimientos eficaces para la aplicacién y cumplimiento de este tratada,
para su administracién conjunta y la soluci6n de controversias.
f) Establecer fineamientos para la coeperacién trilateral , regional y multilatcral enca-
minada a ampliar y mejorar los beneficios de este tratado.
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Un estudio del INEGI, indagé las expectativas de las cmpresas mexicanas ante cste
Tratado, y ahi se muestra que ¢n la microempresa, ¢l 45 % sciialé tener incestidumbre
sobre las posibles repercusiones que puede generar ¢n el desarrollo de sus actividades,
en cambio los empresarios pequefios y medianos esperan que el Tratado de Libre
Comercio de América del Norte los beneficie ( Flores, 1993, p.p. 16-17).

A continuacién se presenta algunos comentarios que algunos sectores han manifestado
con respecto a éste Tratado (Caballero, 1991, p, p. 65- 68 ) :

I.a Cémara Nacional de la Industria de la Transformacién (CANACINTRA), ha
expresado su preocupacién por quicbras de pequeiias y medianas empresas ante la
excesiva apertura al exterior. Este organismo empresarial ha dctectado varias industrias
que podrian scr afectadas y en las que existe ricsgo de perder empleos si no se les da
tiempo para que puedan ser competitivas .

La Asociacién Nacional de Importadores y Exportadores de la Repiblica

Mexicana (ANIERM), en un documento titulado “Participacién de México en cl

acuerdo de Libre Comercio con Canadd y Estados Unidos de América ", opiné que ¢l

anflisis debe considerar en todo momento el reconocimicnto del menor grado de

desarrollo telativo de México frente a las cconomias de los otros dos pafses y la

necesidad de obtener un trato diferente y mis favorable en su participacién en cl
© tratado .

El Centro de Andlisis ¢ Investigacién econémica del ITAM en un estudio ,
establece que uno de los mayores riesgos que sc corren con ¢l Tratado de Libre
Comercio es la agudizacién de las desigualdades sociales, lo que inerementa la amenaza
de conflictos sociales y pollitices del pais. Asegura también que los beneficios directos
del Tratado serdn , a corto plazo, Unicamente para los sectores modernos y para parte
del factor capital,



" Asi mismo cn un cstudio de la Comision de Comercio Internacional de Estados
Unidos (USITC), los entrevistados scnalarén que en la actualidad el acceso de México
al mercado de Estados Unidos, presentaba algunas dificultades , trabas burocriticas,
incficiencius cn aduanas fronterizas, arbitraricdad en fa aplicacién de la reglamentacisn ,
cuotas y altas tarifas que hacen al mercado de Estados Unidos uno muy protegido para
productos mexicanos competitivos .

En suma, existen varias opinioncs al respecto de este tema; ventajas y desventajas que

‘aun no pucden ser comprobadas. Pcro lo que si cs una realidad, es la competencia
comercial cxtranjer que ponc a nucstro pais cn una situacién de reto gue le esta
exigiendo clevar sus niveles de calidad y productividad . Es aquf en donde el
empresario debe cambiar su cultura empresarial dandole valor adicional a su recurso
mis valicso. El recurso humano el cual lc da vida a los otros recursos 'y apoya al logro
de la competitividad a una organizacién.

10



12  EFECTOS DE LA APERTURA COMERCIAL

Después de algunos afios de haberse iniciado a apertura comercial en cl pafs , la planta
industrial tradicional se ha desfigurado por compicto.

Ha llegado el tiempo de practicar el arte de sobrevivir. Las condicienes que sufic la
planta industrial Mexicana , son criticas: crédito caro, matetias primas costosas, bajas
ventas, mercados estrechos, mano de obra poco calificada , ¢ imposible de modernizar la
maquinaria ¥ el cquipo.

Algunas ramas de produccién, que cn otros ticmpos fucron s6lidas, como la textil, la del
jupuete, la del calzado y del muchle; han sufrido, scrios contratiempos como efecto de
la apertura comercial.

Los industriales acostumbrades a vender el 100 % de sus productos ¢n el mercado
nacional, sin reparar en cuestiones de calidad debido a un esquema de proteccionismo,
enfrentaron de la noche a la mafiana una competencia voraz que les hizo bajar de golpe
sus ventas a un 309 (Ruenes, 1993, p.al).

RAMA TEXTIL:

"De acuerdo con cifras de 1a Cimara Nacional de [a Industria Textil ; en la Industria del
vestido han desaparecido 320 fébricas, s6lo en 1992 sc han perdido 4 mil emplcos y ci

95% de la planta opera sin créditos , puesto que son micro y pequeiias empresas”
(Ruencs, 1993, p.42).

RAMA DEL JUGUETE:

La industria dcl Juguete también ha tcnido sus pcores afies cn la década, Sc
incrementé notablemente la importacién de jugucte cn detrimento dirccto de fa
industria nacional, que tuvo que bajar sus niveles normales de produccién, ademfs, el
ingroso descontrolado del juguete de contrabando terminé por arruinar a los industriales
del ramo  (Ruencs, 1993, p.42),
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De acuerdo con el estudio de SECOFI, basado en datos del IMSS, en 1991 existian en
Meéxico 3i5 empresas, de éstas, 81 empresas han cerrado o cambiado de giro.

RAMA DEL MUEBLE:

La industria del mueble, pesc a no ser una rama tan dinfmica como las otras, también
ha sufride una gran cantidad de cicrres de empresas o cambios de giro, principalmente
hacia la comercializacién

"Durante 1989 las importaciones de muebles de madera se incrementé en 120 por
ciento respecto a 1988"  (Rucncs, 1993, p.43).

RAMA DEL ZAPATO:
Finalmente , la industria del calzado, cnfrento una grave crisis , por la apertura
comercial, su dependencia tecnol6gica, csealas de produccién reducidas y por su ¢scasa

competitividad en provecduria.

El metcado interno, se contrajo entre 1985 y 1989 de 228 millones de pares a 190, por
Ias importaciones del producto (Ruenes, 1993, p. 45).



1.3 LA EDUCACIOM Y SUIMPACTO ER LA ECONOMIA

Para dar una idea sobre lo que sucede con la educacién y su impacto cn la cconomia,
puede citarse” Jo siguiente;  en ¢l caso de las patentes excranjeras  México paga
muchos millones de pesos al afio, a compafiias extranjeras por ¢l uso de las patentes .
Si nuestro pafs contara con una tecnologia propia y adecuada, podria competir
satisfactoriamente en los mercados internacionales , sin discusién , estc hecho
consolidaria Ia cconomia nacional al impedir no solo, la fuga de divisas, sino, por el
contrario, atracrlas hacia nosotros  ( Arias, 1976, p. p. 312-313)

Asi mismo , en la actualidad, existen muchas mancras de medir ¢l grado de desarrollo
de un pais, una dc ellss es por el niimero de cientificos en relacién con Ia poblacién
total , otra, cs por la propoercién del Producto Interno Bruto (PIB) que los gobicrnos
destinan a la investigacion cientifica. Sicn ambos casos la relacién cs insignificantc, es
posible determinar que es muy largo ¢l camino por recorrer, Y nucstro pais esta en cse
caso (Baltazar, 1993, p, 16)

México ticne aproximadamente 2 cientificos por cada 10 mil habitantes . Y con respecto
a la proporcién del PIB destinade a la investigacién y desarrotlo  se ha dado de la

siguicnte manera;

En los affos sesentas sc mancjaban las siguicntes cifras ( Arias, 1976, p. 313).

PALS PORCENTAJE
México 0.07 %
Bélgica 1.00 %
Alemania | 1.30 %
Francia 1.50 %
Holanda 1.80 %
Inglaterra 220 %
Estados Unidos 3.00 %
Unién Sovictica 250 . 3.00 %



Y en los aiios neventa no ha cambiado #a situacién con respecto a nucstre pafs, c¢n
Estados Unidos sc destina ¢l 2.8% , y Canada lo hace con el 1.5%, y en México
aunque en la presente administracién federal se ha mostrado interés por csta situacién
el destino de recursos para la ciencia y la teenologia, aun ¢s muy limitado no Hega
siquiera a los niveles de 1981 cuando se canalizé el .58% del PIB, en 1991, apcnas sc
logré un .34 % del PIB (Baltazar, 1993, p. 15).

Comao se ve, los pafses mis industrializados emplean mds dinero en la investigacién y
cs cste precisamente uno de los factores que contribuyen a su desarrollo econémico ,
pucsto que la investigacién va a permitis por una parte ¢l mcjor aprovechamicnto de
los recutsos con que cuenta y por otro fado la invencién de métodos, sistemas ,
tecnologia y maquinaria, que ademds de utilizarla para su propio bienestar , pueden
después exportar a los pafses subdesarrollados y cstos tienen que pagar por usaclas
( Arias, 1976, p. 313).

Ast mismo no sc olvide que la investigaci6n requicre personal altamente capacitado y
actualizado cn las téenicas y doctrinas cientificas; o sea técnicos con muchos afios de
escolaridad y capacitacion .

La educacién no es, de ninguna mancra, un asunto de tipo roméntico o filoséfico, por
cl contrario, tiene un impacto extraordinariamente importante sobre ¢l desarrollo
econémico y, por tanto, sobre el desarrollo integral (politico, social, cultural, etc. ) de un
pafs (Asias, 1976, p.313).

Puede afirmarse también, quc la educacién no es de ningitna manera una preocupacién
cxelusivamente del gobierno, sino una situacién de intcrés para todos los individuos y
naturalmente para las empresas donde cstos trabajan.



CAPITULO It

EDUCACION EN MEXICO

Hace algunos afios se consideraba que ¢l desarrollo cconémico podia
ser alentado simple y sencillamente llevando bicnes de capital a un
pais; sin embargo, e! capital por si solo no implica que exista
desarrollo cconémico; cs necesario que las personas sepan cémo
aprovechar adecuadamente los recursos naturales y que conozean la
tecnologia suficiente para que los bienes de capital, es decir la
maquinaria, cquipo, ctc. , puedan ser puestos a trabajar de mancra
cficiente.

Algunos cconomistas buscan cen la educacién la razén principal del
adelanto dc paises como Alemania y Japén quc , pese a haber sido
destrozados ¢n la segunda Guerra Mundial , se recuperaron muy
ripidamcnte. En cambio , cn paiscs de Africa, Asia y América Latina
a donde se han llevado también grandes sumas de capital, ¢l atraso es
evidente, aun cuando cuentan con recursos naturales de los cuales
carecen los paises industrializados.

Asi pues en términos generales, la educacién y la capacitacién de
personal son extraordinariamente importantes tanto para un pafs como
para una ofganizacién; por un lado, permite ¢l mejor aprovechamiento
de todos los recursos materiales y téenicos; por otro , esa mayor
cducacién puede significar mayores niveles de vida por un mds
amplio conocimicnto de  las condiciones higiénicas, dc las
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situaciones que mecjoran la alimentacién y de factores que acrecientan
la salud , asi como por un mejor ingreso que permita, igualmente, un
mayor consumo (Arias, 1976, p.p. 310-311).

En los dos siguicntes capitulos (3 y 4) sc presentan datos y cifras
de la Educacién y Capacitacidn impartida en México, de acuerdo a la
Encuesta Nacional de Educacién , Capacitacién y Empleo , que
realizé el Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informatica en
conjunto con la Secretaria del Trabajo y Previsién Social en 1991. Asf
mismo se hace una semblanza del marco legal y de los apoyos que
otorgan cicrtos sectores en referencia a este tema y lo cual nos da un
panorama general del nivel educativo integral cn nuestro pais, tanto
cn las aulas escolarizadas como en los centros de trabajo.
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2,1 NIVELES EDUCATIVOS EN MEXICO

MNIVEL DE INSTRUCCION

1991
NIVEL BE INSTRUCCION POBLACION DE 6 AROS Y MAS
TOTAL HOMBRES _MUJERES
1, 370,678 34,536,481 30,634,408
aB.38% 51.60%
SININSTRUCCION 11,501, 783 5,080,480 6,408,300
18.11% 743% 857%
BRIMARIA;
1A3 GRADO 15,564, 318 7,738,512 7.625604
21.80% 10.64% 10664
4AS5 GRADO 7,650, 928 3,855067 4,102950
11.15% ) 540% 5.74%
6  GRADO 11,860,025 5524561 6,474,464
: 1661% 7.74% 207%
SECUNDARIA:
1A2 GRADO 4750588 . 2570667 2188919
0.68% 360% 308%
3 GRADO 8634824 3,525,000 3,108,885
. 0.23% 454% 435%
SUBPROFESIONAL - 3,842,147 1,005,020 2,578,218
- 552% 1.49% 402%
PREPARATORIA 3,680,720 2180979 1,472,750
5.13% 306% 206% -
PROFESIONAL MEDIO 384 182,256 100,028
52% . 25% 26%
EROFESIONAL SUPERIOR 4,138,265 2,607,835 1,500,430
5.79% 385% 214%
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W series 1 MIVEL ESCOLAR

Fuente: Encuesta Nac. de Educ. Capac. y Empleo ; INEGI, STPS 1991



MOTIVOS POR LOS QUE MO ESTUDIO
1891

POBLACION DE 12 AROS ¥ MAS QUE
NO HA ESTUDIADO

JOTAL HOMBRES  MUJERES

TOTAL GENERAL: 7,634,058 3,088,391 4,545,667
MOTIVOS

NECESITABA TRABAJAR PARA

AYUDAR AL SOSTEN DE SU FAMILIA

O EL SUYO PROPIO 1, 360,106 933,511 - 428,505

) 17% 12% 5%

SU FAMILIA LE IMPIDIO ESTUDIAR 1,240,805 287,768 973,080

@) : 18% 3% 12 %

POR MATRIMONIO O QUEHACERES DEL

HOGAR 325,561 972 324,589
3) 4% .01% 4%
NO QUISO ESTUDIAR 594,774 259, 670 335,104
(4) 7% 3% 4%
NO HABIA ESCUELA 2, 416,097 916,445 1, 500,652

5) 31% 1% 9%
OTROS 1, 685,131 708, 077 977,054
(8) 22% 9% 2%



» ¢& PORQUE NO ESTUDIO ?

35

no habia escuela
30F -

otros

trabajo

familia

no quiso

matrimonio

1 2 3 4 5 6

M series 1 7 MOTIVO

Fuente; Enc. Nac. de Educ. Capac. y Empleo : INEGI - STPS 1991



Al analizar la infermaci6n anterior se puede concluir lo siguiente:

GRADO DE INSTRUCCION:;

* El porcentaje mayor de 1a Poblacién Nacional en México, solamente curso
hastacl 3° dec primaria, 21.80 %.

* En la poblacién mayor de 6 afios el 819 tienc cursada solamente hasta la
educacién sccundaria,

* Existen pocas difcrencias entre la poblacién de hombres y mujeres,

MOTIVOS

* El motivo més frecuente, por ei que no se cstudia en nuestro pafs , es la
carencia de escuelas, con un 31%.

* Al hombre sc le limita su educacién por ser el sosten econémico de una
familia.

* Y ala mujer aun, sc le tienc marginada socialmente; su familia le impide
c;tudiar (12%) con una frecuencia mucho mayor que al varén (3%). Asi mismo ,
los quehaceres del hogar se lo impiden (4%).
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22 EDUCACION PARA ADULTOS

En México el atraso educativo cs grave, yen los adultos ¢l porcentaje también s
clevado. Ante tal problema se han creado programas para la atencién de cste
grupo, sin fograr hacerlo al cien por cicnto, debido a que por su tipo de trabajo
estos adultos no pucden incorporarse a la educacién formal. A continuacién se
menciona los programas de educacién bisica que ha cstablecido ¢l Instituto
Nacional de Educacién para Adultos (INEA) , y que se llevan a cabo en algunas
zonas agricolas y en la industria ; (Torres, 1994, p.p. 22- 25).

EDUCACION BASICA PARA ADULTOS EN EL CAMPO

Los adultes cuyo nivel cducativo es bajo, participan en labores, que algunas
veces, los obligan a vivir cn condiciones infrahumanas, como es ¢l caso de los
jornaleros agricolas migrantes. De los sitios de los que salen estos migrantes se
Ies conoce como zonas de expulsi6n , se caracterizan por presentar condiciones de
pobreza extrema y pocas posibilidades de desarrollo.  Claros cjemplos dc zonas
cxpulsoras de poblacién son Oaxaca y Guerrero, entrc otros.

Por lo general, los habitantes de estas comunidades suclen encontrar trabajo en
las entidades federativas del norte del pals, como Sinaloa, Sonora, y Baja
California. En los campos agricolas de estos lugares , cl propictario  instala un
campamento , ¢l cual da albergue a jornaleros por ¢spacio de seis y ocho meses,
dependiendo del periodo de cosccha. El niimero de trabajadores eventuales que
llcga a estos sittos varia de acuerdo al tamafio del campo y al tipo de tareas que
desarrollen, pero la cantidad fluctia eatre 200 y 2 mil campesinos y sus famifias,

Generalmente los trabajadores comparten un mismo dormitorio, con servicios
sanitarios deficicates. Los grupos de jornaleros se forman por familias completas,
dondc los nifios participan cn las actividades de! campo,  situacibn que fes
permitc a este pequefio niiclco incrementar ¢l ingreso familiar y mantenerse
unido.
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El INEA inici6 en 1982 ¢l proyecto "Campamentos de Educacién y Recreacién”
con ¢l objeto de clevar ¢l nivel cultural de los participantes, en este cuso
trabajadores temporales, asi como para propercionarles opcioncs de recreacién
que les permita identificarse como micmbros de un mismo grupo y promover, a
la vez, su organizacién social,

En un principio los servicios sc instalaron en zonas de gran atraccién de mano de
obra como San Quintin, Baja California, Culiacdn, Sinaloa y en las zonas caficras
dec Veracruz, Morclos, Chiapas, y Nayarit. En 1990 sc atendicron 30
campamentes repartidos cn los estados de Baja California Norte y Sur, Sinaloa,
Sonora, Nayarit, Jalisco, Michoacin, Morelos, Veracruz, y Tamaulipas.

El Lic, Manuc! Lupa Guerrcro, subdirector de Concertacién con los scctores
publico y social del INEA , asevera que  la preocupacion no cs solamente
atender al jornalcro en el lugar donde llega a trabajar, sino encontrar la forma de
ayudarlo desde ¢l lugar donde cmpicza su peregrinaje.  De esta manera quien
inicia sus estudios en Oaxaca pucde terminarlos en Baja California, para este fin
se le da al intcresado una cartilla de continuidad educativa que le permita ir
acreditando sus estudios en cualquier parte del pais. As{, un jormalero puede
iniciar en Guerrero y concluir en Sinaloa sin ningdn problema.

El__INEA considera_que _micntras_los_trabajadores tengan mds_educacibn _y
capacitacién, accederin_a tipa__mejor calidad de_ vida.  Este cs uno de sus
objetivos, va quc no solamente estan iptegesados cn alfabetizat sino_en_promover
la_preparacién del jorpalero y al mismo tiempo_brindarle _cursos de corte v
confeccién, salud, ecologia o primeros auxilios.

En el intcrior de los campamentos operan los servicios de alfabetizacion,
primaria, ¥ secundaria, los cuales se llevan a cabo gracias a la participacién de
agentcs solidarios como son los promotores, quicnes forman parte del grupo de
jornaleros migrantes. Dentro de cada grupo de migrantes, hay gente que ticne
un poco mis de conocimicntos, entonces INEA los convence para que scan
promotores, sc lcs capacita intensamente y altérmino de la capacitacién se les
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integra de nuevo ul grupo pata que Heven u cabo los programas y talleres con que
cuenta ¢l proyecto, frecucntemente ellos aportan su trabajo sin paga alguna, pero
cuando la_poblacién sc cncuentra cn condicioncs de pobreza extrema  INEA
gestiona un estimulo de 120 nucvos pesos mensuales.

El promotor organizu a la comunidad para llevar a cabo €] proceso de ensciianza,
ademds de hacerlos participar en los seis talleres que integran cl proyecto, los
cuales son: Lecto-escritura, orientacién al consumo, orientacién a la salud, el
taller abierto de oficios y manualidades, recreacidn y el de biblioteca,

En algunos campamentos cafieros s ha logrado, ademaés de alfabetizar, hacer un
manual del corte de cafia, lo cual ha beneficiado tanto al agricultor como a los
jornaleros, quicnes podian cortar méds cafia y obtener més salario.

El INEA cuenta también con un proyecto especial para la alfabetizacién de
grupos indigenas , ¢l cuzal atiende a la étnias mds importantes . La atencién de
dichos grupos han requerido ¢! desarrolle de materiales en nahuatl, y maya, por
mencionar algunos ( Torres, 1994, p.p. 25).

EDUCACION BASICA PARA ADULTOS EN LAS EMPRESAS

Para los adultos que trabajan en empresas y cuentan con un nivel educativo bajo,
también existe un programa especifico  ( Torres, 1994, p. 25)

El INEA cuenta con un programa para las empresas que quieren brindar
alfabetizaci6n, primaria y secundaria a sus trabajadores. A través de éste pueden
cumplir también cen la obligacidn de capacitar al personal, rubro estipulado en cl
Articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo, y para que scan vélidos deben
registrarse ante la Secrctaria del Trabajo, cn donde ¢l INEA ticne un convenio
para este fin. :
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Ademds , como la metodologia del programa cs flexible y abicrta, permite que se
pucdan operar en ¢l centro de trabajo sin que los participantes desatiendan sus
labores. Los servicios cducativos pueden realizarse en cualquicr sitio y en el
horario que ¢l empresario convenga con los trabajadores.

Si algdn empresario estd interesado en los programas del INEA, y por otra parte
desea cubrir el rubro de capacitacién , puede hacerlo facilmente y sin ningin
costo , unicamente poniendosc en contacto con cualquier oficina del INEA.
Ademds los programas estdn validados por la Secretaria de Educaci6n Piblica.
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CAPITULO Il

CAPACITACION EN MEXICO

31 PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y
PRODUCTIVIDAD 1991 - 1994

Este programa fue publicado cn ei Diario Oficial de la Federacién cl 20 de junio
de 1991 y por su contexto es fundamental para la oricntacién que la empresa
mexicana debe dar a su estrategia de capacitacién . A continuacién se hace una
breve resefia de los aspectos mds importantes que rigen este plan @

MARCO GENERAL

Aleances del Programa

En este programa sc enfatiza ¢l papel crucial de los rccursos humanos en su
interaccién con los elementos que determinan la productividad, Se marca cl
papel que deben desempeiiar ante el cambio, y se pone de relicve su funcién
como pilar de la innovaci6n tecnolbgica

La utilizacién mis racional y cficicnte de los recursos naturales y del capital, [a
biisqueda y aplicacién dec opciones tecnol6gicas idéneas, cl desarrollo de
csquemas méis modernos de informacién y de organizaci6n, la renovacién de la
infracstructura, son clementos esenciales en fa productividad , que suponen
todos una participacién activa del factor humano como agente esencial del
cambio.
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Importancia dc la capacitacién

Al resaltar ¢l papel de los recursos humanoes en la productividad, ¢l Programa
asigna particular relevancia a la capacitacién, entendida como un medio de acceso
4 los conocimicntos y habilidades que - permitun al trabajador un mejor
aprovechamicnto de sus capacidades y de los recurses a su disposicién . En cste
sentido, se concibe a la capacitacién no s6le como un medio para logrr el mejor
ingreso del trabajador en Ia actividad ccon6mica, sine como una via para dotarlo
dc mayores posibilidades dc realizaci6n personal y de participacién en ¢l
desarrollo integral del pais.

El ¢nfasis en la capacitacién adquicre sentido en una €paca tomo la actual, en la
que ¢l cambio tecnolégico acelerade exige no s6lo la transformacién de los
perfiles ocupacioneales que habrdn de llenar quicnes se incorporen los préximos
afios a Is actividad productiva, sino también de un gran proceso de readaptacion
de la mano de obra ¢n activo.

TENDENCIAS DE LA PRODUCTIVIDAD Y FACTORES
LIMITANTES

Factores que han limitado el crecimicnto de la productividad;

A continuacién sc distinguen , cuantro grandes drcas ¢n las que se agrupan los
factores limitantes al crecimicnto dc la productividad;

a} Las disparidades e insuficiencias de fa cstructura productiva,

b) la orientacién de ias politicas asociadas al proteccionismo industrial;

c) las insuficiencias en la formaci6n y desarrolio de los recursos humanos;
d) las relativas a las actitudes y valores imperantes en el entorno social,
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w) Disparidades ¢ insuficiencias estructurales:

Existe un clementa con un alto grado de heterogencidad en la planta productiva,
que implica la existencia dc esquemas de organizacion caracteristicos de la
modernidad més avanzada junto a los més rudimentarios. Esta diversidad, que se
encuentra tanto cn la ugricultura, como cn la industria y los scrvicios reflcja
condicifoncs muy distintas dc acceso al capital y a la tecnologia ;  existen
diferencias significativas en la calificacién de los recursos humanos, en las
condiciones dc trabajo y en los esquemas de inscrcién de las empresas cn el
mercade. Aun dentro de una misma rama de actividad se advicrten fuertes
contrastes cn cscalas de producei6n, estadios tecnolégicos, estructuras
administrativas, y niveles de cficicncias.

b) Limitaciones derivadas del proteccionismo:

El esquema dc proteecidn, al aislar a la industria de la competencia externa,
generé mercados altamente regulados, sobreprotegidos y concentrados , y alteré
los precios relatives de los factores en favor del capital fisico y en detrimento de
1a formacién y desarvollo de recursos humanos y de la inversién en teenologfa.

En ¢l mercado que sc generé dentro del esquema de protecci6n antes descrito,
los precios s¢ determinaron, en términos generales, cn forma aislada respecto a
los que prevalecian ¢n cl exterior , cn ocasiones muy por arriba de cstos tltimos,
al amparo de un esquema que garuntizé la rentabilidad, independicntemente de
la pertinencia de la tecnologfa, de la calidad de los productoes, de las necesidades
y preferencias del consumidar, de la competitividad intcrnacional, y en general,
de los niveles de productlwdnd y eficiencia.

Durantc cstos afios de auge las unidades productivas, lo mismo piiblicas quc
privadas , tendicron a asignar de mancra mcnos cficicnte sus recursos de
inversién. El equipo que adquirieron no fue neccsariamente cl més productivo,
ni la tecnologia la mds adecuada a la escala del mercado.
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La forma en quc se asignaron los secussos, particularmente durante ¢l auge
petrolero repercutié en un crecimicnto cconémico con un alto costo social.

¢) Insuficiencias cn ¢l desarrollo de los recursos hurnanos:

El importante papel que desempeifian los recursos humanos en la articulacién de
los miltiples factores que intervicnen en la productividad, al condicionar la
introduccién de mcjoras cn la maquinaria y equipe, Iz viabilidad del cambio
teenolbgico, y ¢l desarrollo administrativo y organizacional no ha sido
suficicntemente enfatizado y hoy dia constituye un punto critico dentro de la
estrategia general de modernizacién.

El promedio de escolaridad en México siguc siendo bajo en relacion con paiscs
desarrollades como Alemania Occeidental, Estados Unidos de América o Japén,
pero resulta también inferior al de algunas naciones cn proceso intermedio de
desarrollo , como el de Corca del Sur, pafs cuyo promedio de escolaridad es
supertor a la sccundaria,

Limitado desarrollo de la capacitaci6n:

Dentro del cambio estructural que ya se ha iniciado, los ¢fectos de la respuesta
del sistema educativo, por su misma naturaleza, no pueden darse en forma
inmediata. De ahi que la capacitacién adquicm un papel estrategico en fa
modcrnizacién del pais. Su funcién estard vinculada, no solamente a subsanar las
deficicncias cn la calificacién de la mano de obra y a apoyar de manem 4gil a los
trabajadores aperativos y tecnicos, asf como al personal administrativo y gerencial
cn la adquisicién de nucvos conocimicntos y habilidades ante ¢l praceso de
cambio tecnolégico acelerado, sino también a Ia readaptacién de la mano de obm
desplazada,
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La capacitacién se ha cntendido como una ctapa dc corta duracién cn la
preparacidn del trabajador pura el desempeiio de un pucsto, pero son escasas atin
las empresas que la asumen como una tarca permancnte de actualizacién,
motivacién y supcracién profesional. En un gran ntimero de casos de promocién,
el trabajador o el ejecutivo adquicren a través de la experiencia los conocimicentos
indispensables para desempeiiarse en su nueva posicién.

Aun cuando para todas las empresas existe la obligaci6n legal de capacitar, buen
nimero de éstas, tienen serios impedimentos para llevar a cabo programas
cfectivos de capacitaci6n, tanto por el temor a invertir en recursos humanos por
su alta movilidad entre cmpresas, como por no contar con la infracstructura
nccesaria para ello. Por tal motivo, el cumplimiento legal cn csta materia sc
convicrte en un formalismo cn diverses grados, cntre las diferentes empresas,

d) Conciencia nacional sobre productividad:

Dentro dc los factores vinculados al cntorno social en ¢l que se desarrolla la
actividad econémica, un factor dc importancia particular cs la conciencia colectiva
sobre cficicncia y calidad. Los paises que cucntan con altes niveles de
productividad han hecho de ésta un valor social altamente apreciado.

En ¢l caso de México, existcn importantes esfucrzos orientados al impulso a la
productividad cn empresas o sectores de la actividad cconémica, pere
constituyen todavia casos limitados y programas cn alto grado inconcxos.

OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS

Dentro de los muy diversos factores que han limitado la productividad, cl
Programa se enfoca en particular a la atenci6n de aquéllos que han impedido -
desarrollar todo el potencial productivo y creative de los recursos humanos. En
este contexto, se plantean los siguientes objetivos:
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Elevar las capacidades , habilidades y aptitudes de la poblacién para ampliar
sus posibilidades de participacién en la actividad productiva, mejorar sus niveles
dc vida y contribuir 2 un use mds racional y cficicnte de los recursos de la
socicdad.

2. Abrir causcs a la poblacién trabajadora para una participacién mis activa y
creativa en ¢l proceso de produccién y para desarrollar su capacidad de
adaptacién ante los retos del cambio tecnolégico y la transformacién de las
estructuras productivas,

3. Contribuir al desarrallo de condiciones de trabajo idoncas que permitan al
trabajador desempelar su funcién en un medio mds humano y dentro de un
cntorno propicio a su realizacién personal en ¢l trabajo, al desarrollo pleno de sus
capacidades y al incremento de la productividad.

4, Fomentar una cultura y una dindmica sociales que promucvan la
productividad, la calidad, y la cficiencia como formas de vida y de trabajo y como
clementos sustantivos para la superacién cconémicay el bienestar nacional.

5. Promover el desarrollo de vincules de solidaridad que coadyuven el
abatimicnto del rezago social y al desarrollo de oportunidades de participacién
productiva de los grupos marginados.

Estrategias:

El programa se sustenta, como punto indispensable de partida, en la estrategia
gencral de modermnizacién del pais . El reto de la modernizaci6n , sc basa ¢n cl
impulso a la productividad, como medio para aprovechar con plenitud los
recursos que cl pais posee, desatar ¢l potencial creativo de los mexicanos,
fortalccer la competitividad, y consolidar las bases para acceder a nucvos cstadios
de bicnestar.

En estc propésito, en énfasis en la formacién y desarrollo  productivo de los
recursos humanos y ¢l reconocimiento de su papel decisivo en ¢l cambio
tecnolégico constituye ¢l centro de Ia estrategia de este Programa, que se articula
en torne a cinco dreas prioritarias:
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1. Laimportancia determinante que cjerce |z educacién en la productividad.

2. L capacitacién permanente de los recursos humanos adquiere particular
relevancia en ¢l contexto de la modernizacién,

3. La formacién y desarrollo de una conciencia sobre productividad y calidad en
todos los grupos y sectores de la poblacidn.

4. El mcjoramiento de las condiciones de trabajo.

5. Por iiltimo la estrategia dc solidaridad contcmpla como clemento esencial ¢l
desarrollo de las capacidades y posibilidades productivas de los grupos en
desventaja. ’
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3.2 ACUERDO NACIOMAL PARA LA ELEVACION DE LA
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

L.os sectores obrero, campesino, y empresarial y ¢l Gobicrno Federal conscicntes
del papel crucial de la productividad y la calidad para acrecentar el potencial
creativo de la poblacién, abrir nuevas posibilidades a las empresas ¢n un entorno
cada vez mds competitivo y sentar las bases materiales para la consecucién de
niveles mds altos de vida, expresan su voluntad por abordar de inmediato, en
forma conjunta cl tcto que significa clevar de mancra firme y sostenida los
niveles actuales de productividad y ealidad.

PUNTOS BASICOS DEL CONSENSO:

- Les scctores entienden a la productividad como " un cambio cualitative que
permita a nucstra sociedad - tanto en la empresa publica , privada o en el sector
social- hacer mds y mejor las cosas, utilizar mds racionalmente los recursos
disponibles, participar més activamente en la innovacién y cn los avances
tecnolégicos, abrir cauces a toda la poblacién trabajadora para su mds activa y
creativa participacién en [a actividad econémica y en los frutos generados cn ella.”
(Acuerdo Nacional para ta Elevacién de la Productividad y Calidad, 1992).

- El incrementos de la productividad y de la calidad no puedc atribuirsc a un
s6lo factor. En cste scntidoe, no podriu descansar ¢n un esfucrzo unilateral del
trabajador, 0 en la mera sustitucién de la maquinaria, o de la tecnologfa de tedos
los factores que actdan en la empresa. Abarca desde la plancaci6n y la
organizaci6n misma de la preduccién hasta la relacién laboral, ¢l descmpeiio, la
motivacién y la participacién de la fuerza de trabajo; 1a disponibilidad de recursos
financieres  suficientes y oportunos;  la capacidad de incorporacién de los
cambios técno[dgicos y las condiciones del entorno en ¢l que actida I empresa y
las de los propios trabajadores.

- Por todo lo antcrior, el incremento sostenido de los niveles de productividad y
de la calidad constituye una responsabilidad colectiva, dentro de un marco en ¢l
cual la cooperacién y la participacién constituyen premisas fundamentales.
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- Un requisito esencial para incrementar la productividad y la calidad es la
transparencia en la distribucién de los beneficios que de cllas deriven.

- Una condicién social y cconémica para el incremento de la productividad y de

la calidad, es que toda actividad preserve el equilibrio ecolégice.

Con base cn las premisas antcriores, los actores productivos ¥ ¢l gobicmo se
comprometen a impulsat, en ¢l 4mbito de sus responsabilidades, a través de sus
respectivas organizaciones , las siguicntes:

LINEAS DE ACCION

* Modernizacién de las estructuras organizativas del cntomo productivo, cntre
otras, las empresariales, sindicales y gubernamentales.

* Supcracién y desacrollo de la Administracién
Enfasis en los recursos Humanos
- Capacitacién Permanente
- Condiciones del lugar de trabajo
- Motivaci6n, estfmulo y bienestar de los trabajadores
- Remuneracién.
Fortalecimiento de las relaciones laborales.

Modernizacién y mejoramiento tecnolégico investigacién y desasrollo

Entorno macrocconémico y social propicio a la productividad y calidad.
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El propésito dc estas lineas es proponer grandes campos de accién, mis que
definir medidas especificas. Estas dltimas habrin de ser adoptadas dentro del
contexto de cada emrpesa yfo centro de trabajo, con la participaci6n activa de
todos quicnes cn .cllos intervienen, dentro de un proceso ¢n ¢l que la
concertacién es cscencial.

A continuacién se deseribc unicamente los puntos bésicos dc la tercera linea de
accién y que se refiere al Enfasis en los Recursos Humanos .y cn forma
especificaa la Capacitacién Permanente :

3. Enfasis en los Recursos Humanos

La productividad exige un mayor énfasis en los recursos humanos. En esta
materia, las partes firmantes s¢ comprometen a:

Promover dentro de los centros de trabajo las politicas orientadas a la superacién
cualitativa de los recures humanos y a la creacién de un entorno que favorezea la
humanizacién del tiabajo, que promucva la satisfaccién de las nccesidades del
trabajador, su mayor participacién c¢n el mcjoramiento de los proccsos
productivos, ¢l trabajo en equipo, la seguridad en el empleo, ¢l ambicnte laboral
sano y digno y el sentido de participacién del trabajador, y en su caso, de sus
organizaciones cn el futuro de la emprcsa.
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CAPACITACION PERMANENTE

- Politicas de capacitacién a todos los niveles, como una forma de actividad
permanente, asociada a cada pucsto.

- - Considerar las necesidades especificas de capacitacién que vayan dirigidas al
ineremento de la productividad y calidad.

- Programas de readiestramicnto de la mano de obra en activo ante la ripida
transformacién de los perfiles ocupacionales a rafz del cambio tecnolégico.

- Establecer un sub-sistema de evaluacién que abarque desde la reaccién
del participante a los cursos de capacitacién, el aprendizaje, el seguimiento para
verificar la aplicacién del aprendizaje y la repercusién del proceso de enscfianza-
aprendizaje en la productividad de la empresa.

- Establecer las perspectivas de ascenso a través de la capacitacién tanto en
cl pucsto de trabajo como para la ocupacién de puestos superiores.

- Nuevas modalidades de capacitacién cn ¢l campo y en la pequeiia y mediana
empresas, que permitan unir csfuerzos dc unidades de produccién con
problemas comunes, abatir costos y difundir m#s ampliamente los resultados.

- Analizar las posibilidades de compartir cursos de capacitacién con cmpresas
del mismo ramo industrial.

- El cstablecimiento por parte del gobicrno de nuevas formas de registro y

dictamen de programas de capacitacién a fin de simplificar y descentralizar
estas actividades y contar con la informacidn estrictamente indispensable.

36



CONDICIONES DEL LLUGAR DE TRABAJO

El incremento dc la productividad v de Ia calidad, y el desarrollo pleno de las
capacidades del trabajador exigen de condiciones de trabajo idéneas, que le
permitan desempediar su fucneién en un medio mds humano y cn un entorno
propicio de scguridad y a su realizacién personal.

MOTIVACION, ESTIMULO Y BIENESTAR DE LOS TRABAJADORES.

El desarrollo de los recursos humanos y la disposicién del trabajador a participar
mifs activamente en la empres, cstin cstrechamente vinculados  con la
motivacién. Ain cuando ésta tiene rclacién importante con ¢l cntorno
sociocultural, una parte fundamental de las condiciones de estimulo deben ser
desarrolladas en las empresas.

REMUNERACION

Entre la remuncracién al trabajo y la productividad cxiste una importantc
relacién reciproca. Por una parte, la percepceidn que se forma ¢l trabajador sobre
In valoracién que se da a su trabajo, a través de la remuneracién que recibe,
constituye un factor escencial de la productividad, y al mismo ticmpo, un
clemento que puede actuar como limitante o estimulo de la misma. Por otra
parte, ¢l fortalecimiento de las remuncraciones estd relacionado con las
posibilidades del entorno econémico y con la propia cvolucién de la
productividad.
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3.3 REQUERIMIENTO LEGAL DE LA CAPACITACION

En nuestro pafs la teoria integral del Derecho del Trabajo y de la Previsién Secial
estd fundada en ¢l Anticulo 123 de nuestra Constitucin,

En éste articulo, en sus cnunciados gencralcs otorga a los trabajadores los
derechos a los cuales son acrecdores por su tmbajo, tales como las horas de
trabajo. dias de descanso, salarios, ctc,, asi como las contraprestaciones que los
patrones tienen obligacién a dar. Regula también las relaciones entre los obreros,
empleados y patrones, y regula los derechos de huelga, despidos, ete,  Ascgiiraa
los trabajadores y a sus familiares lo correspondiente para salvaguardar sus
patrimonios y biencs sociales (Silicco, 1982,p.37).

Pcro, para cl caso particular de la presente tesina , sc¢ manificsta éste artfculo en
st fraccién X111, cn donde s designa como obligacién de Ias empresas capacitar
y adiestrar a sus trabajadores , y que por su importancia se transcribe dicha
fraccién:

Artjculo 123 Constitucional

Frccién X1II. * Las empresas, cualquicra que sea su actividad estardn obligadas
a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién o adicstramicnto para ¢l trabajo.
L.a Ley rcglamentaria detcrminard los sistemas, métodos y procedimicntos
conforme a los cuales los patrones deberfin cumplir con dicha obligacién."
(Constitucién Polftica de los Estados Unidos Mexicanos).

La obligacién de capacitar y adiestrar fue reglamentada oficialmente por cl Diario
Oficial de la Federacién , con fecha del 28 de abril de 1978, entrando en vigor el
mes de mayo de ese mismo aiio. También por su importancia se transcribe <l
texto correspondicnte:
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Titulo Cuarto
Capitulo I11 Bis

De la Capacitacién y Adiestramiento de los trabajaderes.

Artfculo 153-A. "Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitacién o adiestramiento ¢n su trabajo que le permita elevar su nivel de vida
y productividad, conformc a los plancs y programas formulados, de comiin
acuerdo, por su patrén y el sindicato o sus trabajadores, y aprobados por la
Secretarfa del Trabajo y Previsién Social *.

Esta reglamentacién cstd plasmada en el Articulo 153 de la Ley Federal del
Trabajo, cn sus fracciones de la A ala X, y en general trata sobre quién, c6ma,
dénde y porqué se va a capacitar , cn cste cspacio no describircmos cada una de
esas fracciones, lo importante es mencionar la existencia de la obligacién
patronal de proporcionar capacitacién y adiestramiento a los trabajadores, pero,
¢ en realidad csto se aplica en todas las organizaciones ?

Alfonso Silicco en su obra Capacitacién y Desarrollo de Personal, narra lo
siguicntec " Como sucede en otros casos, nuestra Legislaci6n cn materia de
capacitacién y adiestramiento es tardfa . Ademis , no es demasiado extrafio que
con frecuencia al surgic una ley més, los afcctados se desentiendan de clia con
una sutil indifcrencia”

La obligacién data de 1970 cuando fue incluida en la fraccién XV del articulo 132
de las reformas a la Ley Federal del Trabajo, aunque en esa fecha y durante los
siguicntes ocho afios no se promovié su cumplimiento, Con ¢l cambic de
gobierno de 1976 se inicia un movimiento para formalizar ¢ implementar esta
letra muerta de la ley. Es asi que la ebligacion patrenal de capacitar y adicstrar se
cleva a rango constitucional con la publicacién cn cl Diario Oficial del 9 de cnero
de 1978 |, de una adicién al articulo 123 constitucional, en su fraccién XIII.
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A pastir de csa fecha las autoridades de la Seceetarfa del Trabajo y Prevision
Social se dedicaron a formular las leyes sccundasias que reglamentan el
cumplimiento del decreto.  Culminada la trayectoria, cn noviembre de 1978 la
Sccrctaria del Trabajo gira un memorindum a 318, 400 patroncs para recordarles
y enfatizar la obligacibn que tienen con sus trabajadores cn matcria de
capacitacién (Silicco, 1982,p .40).

En l1a actualidad las empresas ticnen varias altcrnativas para poder cumplir con
sus responsabilidades de capacitacién y adiestramiento. El articulo 153-B indica
las siguientes:

Capacitar o adiestrar dentro de fa empresa

Cupacitar o adiestrar fucra de 1a empresa

Capacitar o adiestrar por conducto de personal propio

Capacitar o adiestrar por medio de instructores contratados especialmente
Capacitar o adicstrar por via de instituciones , escuelas u organismos oficiales
Capacitar o adicstrar mediantc adhcesién a los sistemas generales que sc
establezean y quc se registren en la Secretarfa del Trabajo ¥ Previsién Social.

O sca se cucnta con varias posibilidades para clegir a conveniencia de la
compaiiia la mis adccuada , en donde los limites son las necesidades ¢ intercses
de la misma.

Y con respecto a los costos y beneficios, no ha faltado controversia cn torno a este
tcma, particularmente de partc de quicnes crcen que representa solamente
cargas econémicas para la empresa. No ha faltado 1a inquictud empresarial que ve
en ecstas reglas una imposicién que trasciende las posibilidades reales de la
empresa, También se hace mencidn de la disminucién de productividad al restar
del ticmpo de la jornada de trabajo ct que el trabajador habrd de dedicar a su
capacitacién, olvidandose de mencionar las ventajas a mediano plazo.

El aspecto costofbeneficio de la capacitacién s¢ cncara dircctamente en la
definicién misma del articulo  153-A, el cual sefiala que el sistema ha dc

repercutir de estas dos mancras sobre ¢l trabajador  (Siliceo, 1982, p. 43).
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" Elevar su nivel de vida". La manera directa de conseguir csto es a través del
mcjoramiento de sus ingresos.

"Elevar su productividad”, Cuando sc logra este propésito es indudable que el
beneficio es plurilateral.

Finalmente , ¢l argumento mis contundente en relacion a los beneficios que la
empresa pucde derivar de la capacitacién bicn entendida es que ésta
incrementard la productividad y consccuentemente reducird sus costos (Siliceo,
1982, p. 43), lo cual se mencionard en ¢l préximo capftulo de ésta tesina.



3.4 NIYELES DE CAPACITACION DE PERSONAL EN MEXICO

A continuacién se presentan algunas cifras que muestran significativamente la
situacién que prevalece en nucstro pafs con respecto a la capacitacién que se
imparte.

POBLACION DE 12 ANGS Y MAS, POR GRUPD DE EDAD ,
SEGUN CGMDICION BE CAPACITACION

199t
GRUPO DE EDAD POALACION DE CONDICION DE
12ARG8 Y MAS CAPACITACION
Si ha tomade cusos
TOTAL 58,317, 249 8. 168, 751 14%
12 - 14 aflos 6,201, 510 230, 812 3%
15 - 17 aflos 6, 268, 979 386, 339 6 %
18 - 2] afios 7,089, 894 902, 159 129
22 - 24 afios 4, 283, 200 €97, 297 16%
25 - 29 ailos 6,029, 615 1,254, 189 20 %
0. os 5,408, 427 1,343,994 24%
35 - 39 afios 4,752, 107 1, 124, 188 23 %
40 - 44 afios 4, 027, 966 758, 050 18 %
45 - 49 ajios 3,343,269 545, 059 16%
50 - 54 afios 2,830, 309 363, 736 12%
55- 59 ailos 2, 366, 029 243,810 10%
60 - 64 silos 1,875, 198 134,427 7%
65-y mis 3,826,173 184, 580 4%
No Especificado 14, 573 11
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POBLACION OCUPADA. SEGUN POSICION EM EL TRABAJO Y
CONDICION DE CAPACITACION

1991

POSICION EN EL POBLACION CONDICIGN DE GAPAGITACION
TRABAJO OQCUPADA

8i ha tomado cursos
TOTAL 30, 534, 083 5,642,793 18 %
Empleadores 2, 395, 597 388, 593 16 %
Trabajadores per su cuenta 7, 216, 783 746, 001 10 %
Trubajadores g indo 15, 365, 650 3,929, 587 25 7%
Trahajadores a destajo 1,511,919 276, 592 18%
‘T'rabajadores sin pago 3, 968, 645 293, 388 7%
Otros Trabajadores 66, 489 8,632 12 %
No cspecificado 9,000



POBLACION OCUPADA POR RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA,
SEGUN CONDICION DE CAPACITACION

1991
RAMA DE ACTIVIDAD POBLACION OCUPADA CONDIGION DE
ECONOMICA CAPACITACION
Si ha tomado cursos

TOTAL 30, 534, 083 5,642,793 18%
Actividades Agropecuarias. 8, 189, 759 314,979 3%

L, de petroleo eruda y gas 87,131 47, 742 54%
notural,
Explotacién de Minas y canteras. 130, 561 29, 280 22%
Productas alimenticios , bebidas 1,137, 167 194, 693 17%
y tabaco.
Industria textil, excepto prendas 169, 967 28, 487 16 %
de vestir.
Fabricacién de Prendas de vestir, 626, 527 80,274 12%
industria de cuero v czlzado. 242, 908 25, 641 10%
Industriz de la madera y papel. 619,797 115, 220 18%
Industria quimica, del hule, 754,777 201, 923 26 %
plastica, vidrio, y ccmento.
Refinacién de petroleo y derivados. 53,914 20, 582 8%
Ind. Metdlicas bisicas. 75,964 24, 584 2%
Productos Meddlicos, maquinaria 1,124,922 137,294 29%
y equipo.
Consteuceidn 1,871,577 145, 204 7%
Electricidad. 151,172 71,313 47 %
Cometcie mayorista. 624, 030 164,211 26 %



Comercio minorista.
Hotcles y similares y servicios
de prepanacidp ¥y venta de

1 y bebidas en establ

a

cimientos.

Preparacidn y venita de alitmentos
y bebidas en fa via piblicay a
domicilio.

‘Transporics y servicios conexos.
Comunicaciones.

Alguiler de inmucbles y servs.
financieros y profusionales .
Servs. médicos de educacién y
csparcimicnto

Servicios de reparacidn.
Servicios domésticos

Servicios diversos.
Administracién Diblica y
defensa,

Trabajadores en E.U.A.

Na especificado

4, 219, 306
767, 91

538, 502

1, 038, 239
103, 205
945, 239

2,530, 540

1, 061, 460

976, 820
1, 012, 504
1, 2%, 884

162, 788
22,626

730, 789
167, 628

70,615

251,028
45, 790
4606, 675

1,211,918

165, 727

64, 091
122, 243
524, 581

16,415
3, 866

17 %
21 %

13%

24 %
44 %
49 %

47 %

15 %
6%
124

40%

10 %
17%
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POBLACION ECOMOMICAMENTE ACTIVA OCUPADA. SEGUN
CONDICION DE CAPACITACION Y NIVEL DE INSTRUCCION
1991

POBLACION ECONOMICAMENTE CONDICION DE CAPACITACION

ACTIVA Y OCUPADA 1 HA TOMADO CURSOS
TOTAL 30, 534, 083 §, 642, 793 18 %
ESCOLARIDAD:

SIN INSTRUCCION 43,927 L7%
1-3 ANOS DE PRIMARIA 229,799 4%
4-5 ANOS DE PRIMARIA 178,512 3%
PRIMARIA COMPLETA 710,947 12%
CAPACITACION PARA EL TRABAJO 113,273 2%
SECUNDARIA INCOMPLETA 259, 609 4%
SECUNDARIA COMPLETA 870, 870 15%
SUBPROFESIONAL 944, 145 16%
1- 3 ANOS DE PREPARATORIA 602, 796 10%
PROFESIONAL MEDIO 117,260 2%
PROFESIONAL SUPERIOR 571, 64 . 21%
NO ESPECIFICADO 15



POBLACION DE 12 ANOS ¥ MAS. QUE HA TOMADO CURSOS DE
CAPACITACION Y FECHA DEL ULTIMO CURSO

1991
ANO DEL ULTIMO CURSO POBLACION DE 12 AROS Y MAS QUE HA
TOMADO CURSOS
TOTAL 8, 168, 751

199t 1, 646, 721

1990 1. 869, 995

1989 791, 398

1985 - 1988 1, 767, 644

1980 - 1984 911, 838

1975 - 1979 389, 753

1970 - 1974 240, 057

1960 - 1969 209, 476

1950 - 1959 . 105, 825

antes de 1950 69, 053

NO ESPECIFICADO 166, 991
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POBLACION DE 12 ANOS Y MAS QUE HA TOMADO CURSOS DE
CAPACITACION , SEGUN NUMERO DE CURSOS Y OCUPACION

1991

NUMERO DE CURSOS

TOTAL

1 _CURSOQ

2 CURSOS

3 CURSOS

4 CURSOS

5 CURSOS

6- 10CURSOS
t1- 15 CURS0S
16 - 20 CURSOS
mas de 20 CURSOS
no especificado

POBLACION DE 12 ANOS
Y MAS QUE HA TOMADO
CURSOS

8, 168, 751

3, 852,977

1, 120,232
849, 120
514,199
357, 906
774,337
180, 738
134, 242
131, 354
253,446

POBLACION ECON.
ACTIVAY OCUPADA

5,642,793

316,520
731,199
653,925
392, 345
294,944
650, 797
153, 786
120, 810
117,57
210,896
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POBLACION DE 12 ANOS ¥ MAS QUE HA TOMADO CURSGS DE
CAPACITACION . SEGUM DURACION DEL ULTIMO CURSO

1991
DURACION DEL ULTINMO POBLACION DE 12 ANOS ¥ MAS
CURSO QUE HA TOMADO CURSOS

TOTAL 8, 168, 751
Menos de 10 horas 794,277
11+ 20 horas 819, 206
21+ 30 horas 754, 091

1- 50 he 1, 16], 409
51 - 70 horas 453, 594
71 - 100 horas 738,872
10} - 150 heras : 642,912
151 - 200 horas 367,017
201 - 300 horas 527,863
301 - 500 horas 558,453
501 - 1000 horas 400,572
Mds de 1006 horas 282,418
NO ESPECIFICADO 668, 067
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" POBLACION DE 12 ANOS Y MAS QUE HA TOMADO CURSOS,
SEGUN LUGAR DOMDE TOMO EL ULTIMO CURSO

1991

LUGAR DONDE TOMO
EL ULTIMO CURSO

TOTAL

En una Institucién de
capacitacién

Otro

No especificado

POBLACION DE 12ANOS  POBLACION ENOCOMIC.
Y MAS QUE HATOMADO  ACTIVA Y OCUPADA

CURSOS DE CAPACITACION
8, 168, 751 5, 642, 793
1,993,796 48% 3,454,930 6l%
3, 181, 030 38 % 1, 680, 037 29%
977,482 1% 495, 400 8%
16, 443 2% 12,426 .29;
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QUIEN LE DIOQ EL CURSO DE CAPACITACION Y EN QUE

HORARIO
1991
POBLAGION ECONOMICAMENTE ACTIVA 3,504, 731
QUE TOMO EL ULTIMO CURSO EN EL LUGAR
DE TRABAJO
QUIEN LE DIO EL CURSO HORARIO DE TRABAIO
DENTRO FUERA DENTRO NO
Y FUERA  SABE
Macstros Especializados: 53 483,373 73,529 0
Compafieros de Trabajo 316, 642 67, 745 1,019 208
Sus Superiores 592, 689 136, 840 7.597 0
No especificado 4, 634 0 0 1,924
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POBLACION DE 12 ANOS Y MAS. Y POBLACION
ECOMOMICAMENTE ACTIVA , SEGUN PARA QUE LE HA SERVIDO

EL ULTIMO CURSO QUE TOMO
1991

POBLACION DE 12 POBLACION

AROS Y MAS QUE HA ECONOMICAMENTE

TOMADQ CURSOS ACTIVA QUE IA

TOMADO CURSOS

TOTAL 8, 168, 751 5, 800, 853
Promocién al Pucsto . 348, 784 305, 744
Mcjoras de Produccién. 336, 325 289, 341
Mas Conoeimiento sobre 1,788,159 1,583,912
¢l trabajo.
Conacimicnto sobre téc- 1, 004, 068 867,451

nicas nucvas en su trabajo.

Conocimientos especfficos 714,333 649, 561
para ¢l puesto gue ocupa.

Mejoramienta Familiar 688, 208 268, 827

y cil c| 2, 568, 804 1,576, 467
Nole ha servido para nada 245, 766 135,498
Otro 135, 025 88, 927
No especificado 42,282 35, 125
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Considerando todo [0 anterior podemos concluir lo siguiente:

A) Dela poblacién de 12 afios y mis s6lo cl 14% ha participado en cursos de
capacitaci6n.

Y dentro de este grupo quicn ha tomado méis cursos son las personas de 30--34
afios

B) Dec la Poblacién Econdémicamente Activa y Ocupada sélo cl 18% ha
participado en cursos de capacitacién.
Y dentro de este grupo quicn ha tomado més cursos cs ¢l trabajador asalariado.

C) Lu Rama de¢ Actividad Econdmica que més ha proporcionado capacitacién a
sus trabajadores fue la de:

* Ext. dc petroleo crudo y gas natural con un 54% y la que menor capacitaci6n
proporciono fue las actividades Agropecuarias con un 3%.

D) Dentro del grupo de la Poblacién Economicamente Activa y Ocupada, las
peisonas que mis capacitacién han recibido (27%), son aqucllas que ticnen un
Nivel de Instrucci6n de Profesional Superior.

E) En la Gltima decada, 1990 fuc elafio cn que més capacitacién s¢ impartio .

F) La mayerfa de las personas que han tomado cursos de capacitacién, lo han
hecho una s6la vez.

G) La mayoria de los cursos que se imparten tienen un rango de duracién de 31
a 50 horas.

H) La mayorfa de las personas han tomado los cursos de capacitacién cn ¢l lugar
en quc trabajan o trabajaron, de acucrdo a lo siguiente:

Poblacién de 12 afios y mis: 48 %
Poblacién Economicamente Activay Ocupada:  61%
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I) Al 51% dc la poblacién cconomicamente activa le fue impartido ¢l dltimo
curso por un instructor cspecializado dentto del horario de trabajo.

Iy El beneficio obtenido por la participacién a esos curso fuc:

Poblacién de 12 afios y mds: Superacién Personal 35%
Poblacién cconomicamentc activa: Mis conoc. sobre cl trabajo  27%

54



3.5  APOYOS GUBERMAMENTALES

EDUCANDO A LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS .
EMPRESAS

México es un pais tipicamente dc pequciios cmpresarios ( de acuerdo con el
Censo Econémico de 1989 claborado por ¢l INEGL de los establccimicntos
registrados  , a la micro empresa le correspondicron ¢l 91 %, a  la pequeiia
crpresa ¢l 7 % , vy a fa medizna ¢l 19 ), sin embargo esc numecroso sector
ccondmico no cucntid con una preparacién adecunda en materia de negocios. La
improvisacién y la falta de liquidez son dos factores , que agobian cotidianamente
i los hombres de empresa, que contribuyen al desarrollo ceanémico de la nacién
(Flores, 1993, p.18 ).

Estas empresas actualmente estan enfrentande retos que les exigen producir con
las normas de calidad que cumplan con los estindares internacionales, las
cxigencias del mercado. Estos retos implican entrar en contacto con una seric de
scrvicios, de los quc antes se habfa prescindido, pero que cada dia son mds
neecsarios para las empresas.

A continuacién sc presenta algunos apoyos, quc cicrtos sectorcs ofrecen a la

Micro, pcqueiia y mediana empresa, como una opcién para subsanar deficiencias
y pucdan llegar a ser empresas competitivas.

NACIONAL. FINANCIERA  (NAFIN)

En una entrevista que la publicacién "Capacitacién , enlace al future" le realizé
al Sr, Enrique Du Solicr, Dircctor de Desarrollo Empresarial de NAFIN y que se
publicé en ¢l Vol. 2 de agosto de 1993, ] Sr. Du Solicr declaré lo siguicnte:
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NAFIN sc vincula con 1 micro, pequefia y mediana cmpresa a través del nucvo
enfoque de Fomento al Desarrolle Empresarial que NAFIN csta
impulsando, ¢l cual no sc logra solamente con ¢l apoyo crediticio, sino que sc
requicre también del respalde de la capacitacién, informacién , asistencia técnica,
y de las asociaciones de empresarios,

Es por ello que a partic de marzo de 1992 se estableciéd un Programa de
Desarrollo Empreszrial (PRODEM),

Estc programa esta dirigido a atender y profundizar en la transformacién y
desarrollo de las micro, pequeiias y medianas cmpresas, proporcionfindoles
calidad y capacidad de respuesta a sus nuevas y mayorces exigencias.

Las acciones que ha cmprendido ¢l PRODEM, sc agrupan cn 4 grandes
estrategias o bloques:

a) Estudio de la micro, pequefia y mediana empresa
b) Paquete de productos y scrvicios

c} Red de Desarrollo Empresarial

d) Promoci6n del Desarrollo Empresarial

La primera estrategia  s¢ cmpezé a desarrollar dc manera conjunta con ¢l
Instituto Nacional de Estadistica, Geografia ¢ Informética (INEGT), al realizar un
estudio diagndstico para conocer las caracteristicas de las micro, pequedias y
medianas empresas y quiénes las dirigen, Sc revisaron los sectores de
manufactura, construceién , comercio y servicios.

La segunda estrategia comprende ¢l desarrollo de un paquete de productos y
scrvicios, orientados a conformar una ofertu de productos y servicios de alta
calidad, para cllo se¢ ha buscado la colaboracién dc instituciones y organizaciones
especializadas de carfcter nacional e internacional.

La tercera estrategia consiste en la integracién, en cl 4mbito nacional, de una red
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de capacitacién y desarrollo empresarial de primer piso con personas, empresas,
instituciones y organismaos de la socicdad civil, y del gobicrno que se vinculan
con el empresario y que prestan o tienen potencial para prestar y promover
servicios de capacitacién, asistencia técnica, informacién y asociacionismo
empresarial. Pura consolidar esta estrategia sc han celebrado convenios de
cooperacién y accibn  conjunta con diversas cimaras y asociaciones
empresariales, con empresas de consultorfa y despachos de profesionistas, con
instituciones educativas y centras de investigacién, con colegios de profesionistas,
con grandes cmpresas, con medios de comunicacién |, y con el Centro NAFIN
para cl desarrollo de la micro, pequeiia y mediana empresa .

Finalmente , la cuarta estrategia hace referencia a la promocién del desarrolio
empresarial, la orientacién  que se le da es apoyar y rcalizar, en cstrecha
coordinacién con los integrantes de la red de capacitacién y desarrollo

_empresarial, una campatia permancnte de motivacién a les empresarios para que
se capaciten, utilicen servicios de asistencia técnica y constituyan figuras de
asociacién o de agruparmiento interempresarial,

Los resultados de las cuatro estrategias son éptimos, pero para nuestro interés
describiremos brevemente los relacionados con la capacitacién.

En la segunda estrategia los resultados son:

*  Un programa permancnte de formacidn de instructores/facilitadores

empresariales.

*  Cursos y Diplomadaos sobre el ciclo de vida de los  proyectos de i nvers ién
Sc ticne seis  paquetes que fucron claborados por el ITAM y editados por

NAFIN, los cuales comprenden los seis temas siguicntes:

- Administracién
- Contabilidad
- Finanzas
- Mercadotecnia
- Produccién
- Recursos Humanos
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Los cuales estan contenidos en 28 m6dulos que dan resultado a 123 fasciculos.
*  Hay otro material que trata ¢l tema de Calidad Total o Proceso de
Mecjoramiento Continuo, que fuc desarrollado por ¢l Insituto Tecnolégico de
Estudios Superiores de Monterrey (ITESM), y se integra por 5 paquetes en 17
médulos.

. Adcmads existen otros productes que se refieren a la traducci6n al espaiiol y
adaptacién al mercado mexicano de guias de asistencia técnica, desarrollados por
Grupo Entreprencur.

Algunas de las principales caracteristicas de los materiales ¢ instructivos para la
capacitaicibn es que  son autodidactas, y tienen la posibilidad de ser
transformados en videos, diskettes, ete.  Cada material incluye ¢l manual para el
instructor.

En cuanto a los resultados de la tercera estratcgia, la Red de Capacitacién y
Desarrollo Empresatial, se ba logrado mediante una cuidadosa identificacién y
seleceién creando una infraestructura de primer piso, la cual esta intcgrada por
despachos de consultoria y por instituciones de educacién superior. Los
consultores que deseen integrarse se les hace una entrevista para identificar si
cucntan con vocacién de atencién a la micro, pequeiia y mediana empres, sc les
requicre que tengan una expericncia minima de tres afios, que cstén legalmente
constituidos, quec cucnten con infracstructura para impartir cursos que NAFIN
propone, una vez aceptados , sc les imparte un curso para que conozean los
programas de NAFIN y su metodologia , de tal manera que los apliquen como
fueron concebidos.

E! sector comercio ¢s ¢l que mids se acerca a la capacitacién, ¢l siguicnte es cl
scctor servicios , y finalmente ¢l preductivo, Algo favorable cs ¢l hecho de que a
partir de estc afio la mayoria dc las cntidades de fomento establecen como
obligaroricdad la capacitacién para otorgar los créditos.
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QONSE] CIONAL DE CIENCIA Y TECNOLOGIA { CONACYT

A fin de subsanar en lo posible las diferencias de desarrollo tecnolégico que
privan cn la planta productiva del pafs. Conacyt ha puesto cn marcha scis
programas quc ponen cspecial énfasis en la mediana y pequeiia industria,

- sectores que son los mis vulnerables frente a los procesos de apertura econfmica
¥ quicnes mas requicren de apoyo.

El Plan Intcgral de Apoyo a la Modernizacion Tecnolégica integra los
siguicntes programas {Baltazar, 1993, p.p. 20-21):

- Fondo de Investigacién y Desarrollo Tecnolégico (Fidetee),

- Registro Conacyt de Consultores,

- Incubadora dc Empresas de Base Teenolégica,

- Fondo para el Fortalecimiento de las Capacidades Cientificas y Tecnol6gicas
Estratégicas (Forccytec),

- Programa de Becas de Enlace Academia-Industria,

- Programas de Apoyos Complementarios para la Promocién Teenol6gica.

FIDETEC

El fidetec es un sistema integral de desarrolio tecnol6gico que cubre todas las
etapas del proceso productivo . Busca ofrecer apoyo bajo critcrios de inérito
técnico, abandonando aquelios esquemas tradicionales que sc  reficren
exclusivamente a la rentabilidad financicra de las empresas,

CONSULTORES

El registro Conacyt de Consultores es un padrén de consultores para cvaluar los
proycctos susceptibles de recibit apoyo del Programa de Modernizacién
Tecnolégica. En este programa participan personas fisicas, firmas de consulteria,
empresas privadas, asi como centros ¢ instituciones de investigacién.  El cquipo
dc consultores proporciona scrvicios de calidad a los industriales intcresados en
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levar a cabo proyectos de desarrollo tecnolégico a las cimaras industriales, banca
dc fomento y personas fisicas,

INCUBADORAS

Las Incubadoras de Empresas de Basc Tecnolégica promucven la creacién  de
empresas de bicnes que tengan como caracteristica el uso de la tecnologia;
apoyar a cmpresas ya constituidas que por algin motivo se ven impedidas de
Hevar a cabo desarrollos ¢n sus instalaciones , y fomentar la autosuficiencia de los
centros cicatificos de investigaci6n a través de la ascsorfa y la capacitacién de las
cempresas de base teenolégica,

Entre los servicios que ofrece la incubadora sc cucata la gestién tecnol6gica |,
financiamicnto , as¢soria para llevar libros de contabilidzad, servicios dc telcfax, y
sccretariales,

FONDO CIENTIFICO

El Fondo para el Fortalecimiento de las Capacidades Cientificas y Tecnolégicas
Estratégicas apoya la creacién de centios de investigacién y desarsollo tecnolégice
de carsicter privado.

ENLACE ENTRE ACADEMIA- INDUSTRIA

Este programa promucve la formacién de recursos humanos de alto nivel para
apoyar a la modernizaci6n tecnoldgica , fortaleciendo los programas de formacion
cn pasgrado , ¢ incentivando la permancncia del personal docente ¢ investigacion
cn cducacifn superior.

El programa funciona de la siguiente manera, si una empresa tiene Ia necesidad
de formar detcrminados especialistar para llevar a cabo algiin desarrollo
tecnoldgico, é&ste pucde acudir a una institucién de cducacién supcrior para
solicitar su apoye cn la formacibn de ingenicros en algunas 4rcas de
especializacién, O en su caso, beear al personal que se desee especializar.
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APOYO EXTRA.

Este progrma tienc como objetive proporcionar recursos a organismos del sector
privado, asociaciones, centros, universidades, que faciliten acciones relacionadas
con la investigacién, la innovacién y la promocién tecnolégica, pero siempre con
miras a fortalecer la vinculacién del sector educative con la industria.

En 1988 se inici6 CIMO desarrollade  por ¢l Gobicrno Federal con
financiamicnto patcial del Banco Mundial, y hasta la fecha ha transitado por 2
ctapas ( Sccretaria del Trabajo y Prevision Social, p.p. 1-14):

PROGRAMA DE CAPACITACION INDUSTRIAL DE LA MANO DL
OBRA
(ler. ctapa)

En la primer etapa se identifico como  Programa de Capacitacién Industrial de [a
Mano de Obsa . Este programa surgi6 como respuesta a las necesidades de in
micro, pequeifia y mediana empresa, acentuada en ese momento, por ¢l proceso
de ajuste y cambio de nuestra cconemia y por la necesidad de que la capacitacién
sc instalara como un proceso permancnte en fas empresas.

61



En csta primera etapa participaron:

* Los organismos cmpresariales que asi lo decidieron en forma voluntaria

'* La Secretaria del Trabajo y Previsin Social

* Las Unidades Promotoras de {a Capacitacién (UPC) que se encargaron de la
" operacién dirccta del Programa

Estos participantes conformaron a nivel local un Comité Ejecutivo de CIMO.

En 1993 CIMO tenia una cstructura de 33 Unidades Promotoras de la
Capacitacién (UPGC) distribuidas cn puntos estratCgicos dcl territorio nacional,
por medio de los cuales tenia contacto con 200 organismos cmpresariales, y
contaba con la experiencia de ayoyar a mis de 36,000 empresas.

Las UPC estan constituidas por promotores, profesionzles contratados
temporalmente  por la  Sccretaria del Trabajo y Previsién Social , quiences
atendian directamente a las empresas.

El esquema bésico de operacién consistio en ubicar Unidades Promotoras de
Capacitacion  (UPC} en las organizaciones empresarales intermedias y
aprovechar su capacidad de convocatoria para constituir grupos de cmpresas por
rama, grupo de proveedorcs, temas , o problemas comuncs, Dc manera conjunta
las UPC y las empresas realizaron un diagn6stico bisico y ¢laboraron un programa
de apoyo a las empresas , sobre esta basc, sc realizaron las acciones de
capacitacién , que involucraban a todos los nivcles y drcas.

CALIDAD INTEGRAL Y MODERNIZACION
( 2da. Etapa)

En sus aiios de vida, CIMO ha demostrado capacidad pam impulsar 4 la micro,
pequefiz y mediana empresa. El Gobicrno Federal y €l Banco Mundial han
evaluado positivamente sus resultados, por lo que se planteo extenderlo hasta el
afio de 1997, come parte del Proyecto de Modernizacién de los mercados de
trabajo.



Por lo cual sc abrié una nueva ctapa, La evaluacién de los resultados permitio dar
un salto , se aprovecharon las expericncias exitosas de la primera ctapa de CIMO

y sc desarrollo como ¢! Programa de Calidad Integral Y Modermizacién

CIMO se convibe ahora, ademis de un programa de promocién y apoyo a la
capacitacién , como un programa de enlace entre las empresas y un sistema de
servicios integrados que brindan instituciones piblicas y privadas.

Para cl periodo de 1993 - 1997, ¢} Programa CIMO sc plantea las siguicntes
cstrategias:

* Ampliar 1a cobertura geogréfica, la poblacion activa capacitada y los servicios
prestados,

* Continuar con la agrupacién de empresas para que establezcan servicios en
comiin,

* Impulsar la asimilacién por parte de los organismos empresariales del esquema
de operacién.

* Consolidar la vinculacion con otras instituciones de apoyo 4 la micro, pequeiia
y mediana empresi.



CAPITULO IV

CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

4.1 OBJETIVOS Y BENEFICIOS DE LA CAPACITACION QUE
PUEDEN APOYAR AL LOGRO DE LA PRODUCTIVIDAD

Tradicionalmente , sc hu visto a la capacitacién de personal como un trimite que
impone la ley laboral, y muy poco , c6mo un recurso de productividad, también
se le ha considerado con recelo por algunos empresarios, porque se piensa que
cualquicr mecjora del recurso humano puede csfumarse st ¢l empleado o
trabajador se retira de Iz empresa, Estos son algunos de los factores que explican
de una forma u otra, la desestimacién que ha imperado hacia 1a capacitacién de
pesonal { Jones, 1993, p. 23).

Pero paradéjicamente cn muchas organizaciones podeia comprobacse Ia utilidad
de invertir en el desempeiio general ¢ individual del recurso humane, ya que el
proporcionar capacitacién al emplcado y trabajador tiene multiples beneficios |
ya que todo ¢l equipo humano aprende a utilizar y u aprovechar todos los recursos
con los que dispone adecuadamente en pro de la preductividad y calidad.

Alfonso Silicco, en su obra Capacitacién y Desarrollo de Personal menciona quc
"la capacitacién correctamente implementada pucde scr  Ja piedra de togue, ci
punto de apoyo para un impulso decisivo al desarrollo econémico y social del
pais. Sin embargo, por tratarse de una inversién, la capacitacién no aumentari la
productividad sino a mediano plazo y sicmpre que csté bicn impartida y
corresponida a las necesidades especifieas del puesto.



El argumente mds contundente en relacién a los beneficios que ln empresa

P
pucde derivar de la capacitacién bicn entendida es que ésta incrementard la
productividad y consecucntemente reducird sus costos ",

En general soth muchas las razones por las cuales las industrias inician programas
de capacitacién y desarrollo, pero actualmente, en esta época en donde la
apertura comercial demanda competitividad, las razones se han orientado hacia
conceptos tales como productividad y calidad.

A continuacién se mencionan algunos beneficios que aporta la capacitacién y
desarrollo de personal y que pueden servir de apoyo al logro de la productividad
(Sikula, AF., MckennaJ.F., 1979, p.p. 226-229}:

A) Calidad
B) Plancacién de los Recursos Humanos
C) Moral

D) Prestaciones Indirectas

E) Desarrollo Personal

F) Salud y Seguridad

G) Cooperacién ante ¢l Cambio
H) Prevencién dc la Obsolescencia

CALIDAD:
Los programas de capacitacién y desarsollo apropiadamente disciiados ¢

implantados también pueden contribuir a clevar la calidad de la produccién y los
servicios.

Cuando los trabajadores estdn mejor informados acerca de los deberes y
responsabilidades  dc sus trabajos y cuanda ticnen  los conocimicntos  y
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habilidades laborales necesarios son menes propensos a cometer efrores costosos
cn el trabajo. Los gerentes que se mantienen 4l dia sobre los ultimos avances en
administracién  son més propensos a utilizar tficticas administrativas quc
aprovechan al miximo las multiples habilidades del personal.  Como resultado,
el aumento de la calidad puede evidenciarse en los productos y servicios dc la
compaiiia y dentro del medio laboral , reduciendo costos y satisfaciendo mejor
las necesidades del cliente y consumidor.,

PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS:

La capacitacidn y cl desarrollo del empleado  puede ayudar a una empresa a
satisfacer sus nccesidades futuras  de personal.  Las cmpresas que tiencn un
programa de cducacién interna tendrin cambies  y ajustes laborales menos
drdsticos en el caso de alteraciones repentinas del personal. Cuando es necesario,
las vacantes organizacionales podrin ocuparse mds ficilmente mediante fuentes
internas si una empresa inicia y manticne programas adccuados de instruccién,
tanto para empleados cjecutivos como para los no cjecutivos,

Asi mismo cl periodo de integracién del cmpleado a su nuevo pucsto serf mds
ripido, ya que el individue conoce las actividades gencrales de Ia empresa y su
ambiente organizacional.

MORAL:

Ll ambicate organizacional general sucle mejorar cuando dentro de una
compailia cxisten programas cducatives apropiados. Esto obedecc a  muchas
razones. Una cadena infinita dc reacciones positivas puedc originarse de los
programas de instruccién bien plancados de la cimpresa.  Por ejemplo, la
productividud y la calidad del producte pueden mejorarse, cntonces los
incentivos financieros podrin incrementarse, serf posible hacer ascensaos internos,
se necesitard menos presién de los supervisores y se aumentard In tasa salarial,
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Asi mismo cl que un grupo participe en un curso de varias horas o dias , les
permite a sus integrantes conocerse ¢ integrarse dentro de un ambicnte no
formal y esto sumado a  un buen instructor en donde éstc  propicic un
ambicnte agradable de cooperacin, union y patticipacién , serin factores que
apoyan a llS buenas rclncioncs humanas,

También algunos programas de capacitaci6n incluyen seminarios de induccién ,
los cuales apoyan a que ¢l trabajador se identifique con la empresa en donde
labora y con los valores y moral que prevalecen enella

La moral mis alta puede dcberse a muchos factores, pero sin duda uno de los
més importantes es cl estado actual de las actividades educativas de una empresa
( Sikula, A.F., Mckenna, J.F., 1979, p. 227).

PRESTACIONES INDIRECTAS:

Muchos trabajadores, especialmente los  gerentes, consideran que  lus
oportunidades educativas son partc del paquete total de remuncraciones del
empleado . Esperan que la cmpresa pague los programas  que aumentan los
conocimientos y las habilidades nccesarias. Segiin esto, muchas organizaciones
ofrecen programas cspeciales de capacitacién y desarrollo como técnicas de
reclutamicnto para atracr cmplcados potenciales altamente calificados.

En suma las prestaciones indirectas en forma de beneficios educativos son un
gran incentivo para que una persona ingrese €n unad Cmpresa Y permanczca en
clla.

DESARROLLO PERSONAL:
A nivel personal los trabajadores y empleados sc benefician individualmente de
csas expericncias cducativas. Los programas les dan a los participantes una
gama mis amplia de conocimientos, una mayor sensacién de competencia, un
repertorio mfs grande de habilidades, y mayor seguridad y confianza en su
propia personalidad, en general una seric de consideraciones que son indicativas
del mayor desacrollo personal.
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SALUD Y SEGURIDAD:
La salud mental y la seguridud fisica de un empleado suelen estar directamente
telacionadas con los esfucrzos de capacitacién y desarrollo de una empresa.

La capscitacién adecuada pucde ayudar a prevenir accidentes y enfermedades,
muchas veces irreversibles, y que pucden marcar la vida psicolégica v fisica del
trabajador y de su familia y para la empresa pucde generar costos y pérdidas
irrepambles.

Asi mismo un ambiente laboral seguro puede conducir a actitudes mentales més
estables por parte del empleado. Los estados mentales de los cjccutivos también
pucden mejorarse si los supervisores saben que pueden rendir mds mediante
programas de desarrollo. { Sikula. A,F., Mckenna, 1.1, 1979, p.228).

COOPERACION ANTE EL CAMBIO;

Cuando se¢ da un cambio e¢n la empresa, ¢ implica cambios en los recursos
materiales y técnicos, buscando avances en lta productividad. La capacitacién
ayuda a preparar al individuo para enfrentar ese  cambio;  ya que le proporciona
los conocimientos necesarios para que enticnda ¢l porque de esc cambio, le
cnsciia a utilizar adccuadamente Ins nucvos recurses, también lo hace sentir
participe, ademis de que lo ayuda a adaptarsc adecuadamente ante  esc
cambio.  Ahora por cl contrario, al darse ¢l canbio sin mayores conocimientos
por parte del empleado y trabajador, ellos terminarfan por oponerse a ese
cambio, cl resultado cs una nula cooperacién  (Yepez, J.S., 1987, p. 13).



PREVENCION DE LA OBSOLESCENCIA:

Los esfuerzos continuos de capacitacién  y desasrollo del empleado son
necesarios para mantener actualizados a los trabajadores accrea de los avances
actualcs cn sus campos laborales respectivos. Las ideas y habilidades anticuadas
pucden llevar 'a una empresa a la bancarrota.  Los programas de capacitacién y
desarrollo fomentan la iniciativa y la creatividad de los empleados y ayudan, por
tanto a prevenir la obsolescencia de los trabajadores,

Asf como la planeacién v la inversién adecuadas pueden reducir la obsolescencia
de la maquinaria, ¢l problema de los empleadns obseletos puede resolverse , al
menos cn parte, mediante un programa continua de evaluacién educativa,

La obsolescencia del empleado puede difinirse como la discrepancia existente
‘entre la destreza de un trabajador y las exigencias de su trabajo. Muchos
empleados carecen del entrenamiento y la experiencia necesaria para realizar sus
funcioncs laborales con cficacia.

Los supcrvisores pueden ser compatibles con sus trabajos en un momento dado,
pero los trabajos cambian y las personalidades  humanas evolucionan a ritmos
distintos, y por esto a veees las personas dejan atrds a sus trabajos o los trabajos
dejan atrds a las personas.  Las causas comunes de la obsolescencia de los
empleados incluyen la falta de capacitacién continua, restricciones de tiempo,
presiones ambientales, la motivacién , ¢l temperamento, y alteraciones
culturales y sociales; sin embargo , la principal causa de la obsolescencia ¢s ¢l
cambio tecnolégico y es ahf la importancia de la capacitacién.

El cambio tecnol6gico puede implicar altcraciones cn la téenica, las herramicntas
o los procesos. Las nucvas herramicntas de decisi6n estadistica y el creciente
uso de las computadoras son dos cambios tecnolégicos que afectan la produccién ,
la comercializacién, las finanzas, la administracién de personal, la investigacién y
otras funciones arganizacionales,
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En suma el ritmo acelerado de las innovaciones cientifica y tecnolégicas es una
amenaza continua para los conocimientos , la destreza y las capacidades del
cmpleado (Sikula, A.F., Mckenna, J.F., 1979, p. p. 228- 229),
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4,2 INVESTIGACIONES REALIZADAS

Gran Bretaiia y Alemania

David Sainsbury comenta una investigaci6n reciente hecha por el profesor Parais
y su equipo del National Institute of Economic and Sacial Rescarch, donde sc
hace cvidente la selaci6n entre formacién escolar y ¢l rendimicnto econémico
(Encise, M.C, Flores.R. , 1993, p.p. 62-63).

El profcsor Parais analizé 45 cmpresas de Gran Bretafia y Alemania, con el fin de
poner en cvidencia los factores que influyen en la eficiencia productiva,
Seleccion6 establecimicntos que fabrican  productos simples, por cjemplo
resortes helicoidales, tornillos, vdlvulas hidrdulicas y brocas, es decir no se
incluyeron productos de alta tecnologfa,

El estudio demostré que ¢l promedio de la productividad de las plantas alemanas
cra 63% mis clevada que en sus similates de Gran Bretaiia.  El autor consideré
que las diferencias obedecian al nivel de preparacién del personal; En 14 dc las
16 empresas  britdnicas  estudiadas, ¢! jefe de produccién debiaz su posicién
exclusivamente a su expericncia en ¢l ramo.  En cambio, los jefes de produccion
de las 16 firmas alemanas, habfan rendido los comrespondicntes exdmenes , y 13
de cllos tenian ¢l Centificado de Maestria en su oficio.  El nivel superior de
calificacién de los cstablecimicntos alemanes les permitié  utilizar una
maquinaria mds moderna, aprovechar mejor los dispositivos de transporte 'y
llenado nccesarios, y redujo el niimero de fallas en las miquinas.

Actualmente se obscrvan las disposiciones que ha tomado la Confederacién de la
Industria Brivinica y los Conscjos de Formacién y de Empresa, constituidos
recientemente por ¢l gabierno, quienes han establecido un premio denominado
Galardén para las empresas que demuestren una mejora constante en préicticas
dc formacién.
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Sonora, Mex.

Hace varios afios s¢ descrubrié en el desicrto de Sonora un rico yacimiento de
cobre que ha sido explotado desde entonces por la empresa  Cobres Sonorense
( Werther, W.B., Kcith, D, 1991, p. 150).

Situados a mfs dc cuatro horas de la poblacién mis cercana, scparados de sus
familias durante la semana y provistes de dincro abundante, los mincros de la
empresa dividian st ticmpo libre cntre ¢l aleohel, 1as rifias, los burdeles cercanos
y la radio y televisién.  Asi habia sido, durante gencraciones. La empresa gasto
una suma importante en una cancha de futbol y una alberea olimpica, més
algunas mesas de ping pong, con un resultado positive; Ias peleas estallaban un
poco mis tarde., hacia el fina] del encuentro deportivo,

En un acto que ¢l Conscjo Dircctivo calificé de  "quijotismo", el gerente de
personal contraté a2 un equipo de conferencistas y catedriticos de Ja universidad
cercana.  Se organizd un ciclo de cstudios de secundaria , otro de preparatorio y
un simposio sobre miquinas y herramientas, y dtiles de mineria. S puso ademdés
a consideracién de un grupo intcresado el tema que les gustaria discutir en una
mesa redonda, y para sorpresa de los directivos se opté por ¢l tema "Fauna dci
desicrto" , con la asistencia de un biélogo invitado.

En realidad, las peleas no cesaron totaimente.  Muchos hombres continuaron
bebiendo. Pero tanto las rifias como ¢l alcoholismo  descendieron
considerablemente, los obretos querian, aprovechar esa oportunidad iinica,
descaban beneficiarse del programa y temian que su mala conducta obligara a la
cancelacién del esfuerzo. Las cosas nunca volvieron a ser ignales en  Cobres
Sonorenses.

En stma en ambos casos, es cvidente que la capacitacién adquicre un papel
preponderante que influye cn ciertas  situaciones que repereuten en la
productividad de un centro de trabajo. Y ahora antc la apertura de mercados a
nivel mundial dcbe haber una creciente preocupacién por contar con recursos
humanos calificados, que permitan 2 nucstro pais mantenerse en el esquema de
la competitividad internacional.
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CAPITULO V

IMPACTO DE LA TECNOLOGIA

51 EFECTOS PSICOLOGICOS DE LA TECNOLOGIA SOBRE EL
TRABAJADGR.

Un caso a considerar

Joel Macotela, es un tabajador de veintinueve aiios, que trabaja en una planta
armadora de automéviles, Joe! ha trabajado en la misma planta desde que
cumplie su scrvicio militar, hace aproximadamente sictc afios. Esta casado y
ticne un hijo en edad preescolar. Jocl trabaja como anmador de péncles dc
pucrtas. Su trabajo consiste cn scleccionar ¢l color apropiade para la puerta
derccha delantera de cada automévil que pasa por la linca de ensamble ¢ insertar
el pdnel y asegurarlo al marco de la puerta. Joel dispone de muy poco tiempo para
realizar esta tarca antes de que llegue el siguicnte automévil sobre la linea de
ensamble,

Joel comenta acerca de su trabajo y su carrera:

Detesto o que haga, Pienso que un mora o un robor podrian realizar i trobafo ton bien como yo. No Aay
absolutamente ningin o ¥ la repeticidn es terrible.  De Recho, falto al trabaje treinta n’fa.r o mds cada
affo y mis ausencias, por lo general, ne se deben a alguna enfermedad, Algunas mai. 1ple je me

levanio y na putdo ir a irabajar.

£n reatidad no tengo buenos amigos en ol trabajo. En la linea no hay inucha oportunidad de platicar con
los demds. Tengo que admitir que ¢l sueldo es bastante bueno. Esa es la mxdn principal por la que
contindo irahajando aki, Creo gue mi esposa se siente un poco spenada al tener que decirie a la gente gue
estd casada con wn robot de la linea de ensamble,
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Estoy convencido de que ro deseo que mi Aijo tuviera que Aacer este tipe de trabajo. Procurart que curse
estudios superiores para que renga mds oportunidades dr trabajo que yo. Estoy buscands otro trabajo, pero
10 eickentro Hinguno en el que e paguen fo suficiente ( Marris, Q.J, 1980, p. 75).

Por casos como ¢l antcrior, se sabe que las innovaciones tecnolégicas han tenido
una influencia significativa sobre el ambiente, 1las relaciones y las
responsabilidades de trabajo, y Ia naturaleza y ¢l niimero de trabajos disponibles.

Las ctapas de la influencia de Ia teenolagia sobre la industria y los trabajadercs
estiin representadas por cuatro épocas. La época pretecnolégica de la artesania,
la época de la mecanizacidn, la época de la linea de ensamble, y la época de 1a
automatizacidn, los trabajadores empezaron a sentir ¢l efecto real de la
tecnologia durante la época de  la mecanizacion y continua hasta la de la
automatizacién. En muchos aspectos , los observadores han considerado que. los
efectos de la teenologia sobre ¢l trabajador han sido un tanto ncgativos en las
épocas dc la mecanizacién y de a linea de ensamble, pero que mejoraron un poco
con la época de la automatizacién Debido a lo anterior & continuacién se describe
cada una de estas épocas unicndo la de la mecanizacién, v la de la linca de
cnsamble, y sc describe los cfectos psicolégicos que afectan al trabajador cn cada
una de ¢stas épocas (Harris, O.]., 1980, p, p. 76-86).

EPOCA DE LA ARTESANIA

El periodo inicial de desarrollo se conocié como la época de la artesania y hubo
un largo lapso en que las labores eran mds bicn simples y la gente realizaba sus
propios trabajos. En este periodo vinicron los primeros colonizadores de América.
En esta época las personas  trabajaban la tierrs, construfan sus casas,
confeccionaban su ropa, claboraban sus propias medicinas rudimcntarias, y
desempefiaban otras tarcas, utilizando sus rccursos y conocimicntos limitados.
Tuvicron que convertirse en aprendices de todo y oficinles dc nada,
simplemente para sobrevivir.
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Los trabajadores de la época de 1a artesania sufricron muchas fustraciones, debido
a las limitaciones en las que trabajaban, pero obtuvicron satisfacciones por las
cosas que lograban y por el desarrollo y tefinamiento de sus aptitudes. _Tuvieton

la oportunidad de scr autosuficientes y con frecuencia trabajaban en condiciones
de reto.

EPOCA DE LA MECANIZACION Y DE LA LINEA
DE ENSAMBLE

Lucgo vino fa época de la mecanizacién, en ta que se descubricron nucvas
fucntes de energia y los métodos para controlarla. La época de la mecanizacién
fue ¢l periodo en cl quec Jas mdguinas reemplasaron ¢l irabajo del hombre por ef
trabajo de ln magquina . )

En csta época tuvo lugar un suceso de particular importancia , sc inicié la
especializacion en ¢l trabajo. A la mayoria de los trabajadores s¢ les asigné una
cantidad limitada de trabajo. con un patrén constante y repetitivo. La mdquina
climiné algunos dc los aspcctos indescables y tediosos de los deheres del
trabajador  pero con frecuencia lo situaba en  condiciones de trubajo  poco
atractivas.

Asi mismo ¢n la época de la linca de ensamble, la cual wodavia existe. estd
caracterizada por cl trabajo de una persona situada ante una banda de transmisién
que s¢ mucve en una linea continua, cada trabajador a lo largo de la linca
desempeiia ¢l producto final,

Las actividades que desempeiia ¢l trabajador tipico ¢n las plantas mecanizadas y
de lineas de cnsamble tienden a ser mids especializadas y repetitivas,  El ritmo
con ¢l que ci trabajador desempefia su trabajo y la libertad de movimientos, con
frecuencia estan limitadas al ritmo de trabajo de las méquinas y bandas.

Los trabajadores en la linea de ensamble se sienten enajenados ya que su trabajo
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les nicga control y significado y la atmésfera social en una planta de ensamble
intensifica su sentimiento de aislamicnto, ya que tienen menos oportunidades de
interactuar socialmente, porque ¢l ndmero de personas con quiencs puede haber
una interaccion se reduce notablemente.

Otro aspecto daiiino es estas etapas tecnolégicas puede ser el hecho de que se
requicran menores aptitudes de los trabajadores para desempeiiar estas labores .
El desarrollo de las aptitudes s fuente de orgullo para el trabajador, por tante,
los trabajos que requieren poca o ninguna habilidad o conocimiento pertenceen
al estatus bajo y no alientan el orgullo y prestigio personal.

Sumado a la insatisfaccién que ya presentan los trabajadores que desempefian los
trabajos mecanizados y coordinados, puede  presentarse también situaciones de
impotcencia, insignificancia, aislamiento y autocnajenacién,

IMPOTENCIA ; El hombre es impotente, cuando ¢s un objeto controlado y
manipulado por otras personas o por un sistema impersonal y cuando no puede
defenderse a si mismo para cambiar o modificar esta dominacién.

INSIGNIFICANCIA ; Sobrevienc cuando las responsabilidades de trabajo del
individuo no parccen tener relacién con metas y propésitos de su vida. Bn otras
palabras, cuando no hay congruencia entre los resultados en cl trabajo y las metas
personales.

AISLAMIENTQ; Se produce cuando el individuo se separa de contactos
socialmente descables.

AUTOENAJENACION; Surge cuando el individuo no esta realizando sus
propias metas y puede estar perdiendo su autoestimacién.,

La impotencia, la insignificancia, ¢l aislamicnto y la autoenajenacién san posibles
bajo 1a mecanizacién y coordinaci6n tecnolégica, aunque no existe una relacién
absoluta que fuerce este resuftado ( Harris, O.)., 1980, p. 84 ).
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MONOTONIA

De igual mancra Schaarschmidt , en su obra, “Introduccién a la Psicologia del
Trabajo" , menciona que las exigencias laborales a consceuencia del progreso
cientifico y tecnolbgico implica a veces el incremento de actividades uniformes
que pucden provocar los estados de monotonia , éste estado ademds de reducir
¢! rendimiento laboral, también perjudica ¢l desarrollo  de {a personalidad del
trabajador.

Los cfectos de la monotonia ca ¢l erabajador son mayor cuanto mayor es su nivel
cultural y en relacién con eso su nivel de aspiraci6n con respecto a las exigencias
en cuanto al contcnido de trabajo.

Lo provacado por a monetonia se puede describir como sigue:

- Sesiente la situacién como uniferme, aburrida.

- Sc prolonga el ticmpo subjetivamente

- Se ¢jerce fa actividad de forma dpatica ¢ igual

- Se reduce el volumen de la atencién

- El cansancio que Heva a dormitar hace que aparezcan estados en que ¢l
trabajador, cn intesvalos de minutos, s¢ qucde dormido durante scgundos y al

percatarse de esto sc sobresalte y por tanto se despierte.

En estc estado el rendimicnto promedio s mds bajo y 1a cantidad de crrores cs
mds alta que cn situaciones libres de monotonia, ademds de que ¢l tiempe de
reaccién es mas lento,

Aunquc sc sabc que la monotonia ¢s una consccuencia propiz del trabajo en
cadena, ésta pucde surgir en cualquicr tipo de actividad de cardcter repetitivo
uniforme, con pobreza de estimulacién, que se cjerce durante un tiempo largo y
ademnds cuando el cumplimiento de la actividad no le permite al individuo
desviar fa atencién ni el pensamiento de fa actividad. Sin esta condicién doble no
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surgiria cl estado de monotonfa, porque cuando la actividad labaral le permite cl
desvio de Ia atencién y del pensamiento  en situaciones tales como conversar,
leer, pensar sobre un problema, entonces la monotenia se rompe por fa influencia
de los estimulos externos.

O sca, cuando la actividad estd llena de tarcas variadas c interesantes , no serd
posible cl surgimicnto dc la monotonia,

Ya para finalizar  y de acuerdo con Hacker, Schaarschmidt  concluye lo
siguicnte:

" Ei estado de monotonia no es unz consecucncia general y necesaria de un
trabajo uniforme, sino depende también el grado de participacién mental del
trabajador, lo cual pucde romper la monotonfa en su actividad. T.as habilidades,
capacidades, conocimicntos v motivacién hacia ¢l trabajo pasecen tener aqui
importancia particular. Por ejemplo pueden surgir para ¢l especialista ealificado y
a partir de variabilidades y diferencias sutiles, en los objetos de trabajo o en cl
proceso laboral, cstimulos para un andlisis profundo variado por el pensamicnta
micntras que para el no especialista no percibird  ningnna  variedad,
mantcniéndaose de ¢ste modo para €l la misma situacién como estimulante.

Es decir, no hay actividad monétona a priori. il estado de monotonia es una
reaccién del hombre y depende no solamente de la estructura de la actividad sino
también de caracterfsticas determinadas del hombre"

En gencral, a pesar de que ningtin consumidor mederno descaria no contar con
los beneficios de la teenologfa, evidenciades en la mecanizacién y coordinacién se
pucde notar claramente los cfcctos negativos que tiene  este  desarrollo
tecnolégico sobre el trabajador en esta forma de trabajo especificamente,
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LA AUTOMATIZACION

Esta etapa ¢s una continuacién de las épocas anteriores, en la que se han afadido
computadoras y otras medios de contrel a las méquinas y a las lincas de
cnsamble, dec tal manerd que el equipe y la maquinaria realicen un mayor
porcentaje del trabajo y las computadornas regulen ¢l ritmo y sccuencia de los
sucesos.

La funcién que desempeiia el ser humano en refacién a la automatizacién es la de
planear, programar y mantencr el control y funcionamicnto del equipo del que
depende la atutomatizacién. En general el trabajador es responsable de mantener
cl praceso ¢n marcha;  por tal motive, desde muchos puntos de vista, parcee
que ha mejorado la vida laboral  del trabajudor que colabora en empresas
automatizadas.

Algunos investigadores han cencluido, que algunas de las consceucncias de la
automatizacién para ¢l trabajador son:

1, Trabajos mis limpios y menos pesados

2, Incremento de la demanda de habilidades mentales y matemiticas junto con
f2 disminucidén de fas habilidades manuales,

3. Lasasignaciones de trabajo inciemcentan las responsabilidades en cf trabajador
en lugar de disminuirlas.

4. Responsabilidades de trabajo que alientan a Ja ampliacidn de las aptitudes.

5. Relaciones de trabajo que aumentan la interdependencia de los empleados y
contribuyen a la integracién de la erganizacién

6. Condiciones y ambiente de trabajo mas agradabie,

7. Mayor orgullo por cl trabajo realizado, debido al fino equipo que sc usa.

Las ventajas enumeradas anteriormente son efectos pasitivos parz ¢l trabajador
debido a la automatizaci6n y si bien no pueden ascgurarse en forma absoluta,
varias obscrvaciones han demostrado que cn su mayor parte son teales
(Harris, O.]., 1980, p.86).
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Lo anterior no sugicre que la automatizacién carezea de efectos negativos. El
trabajo automatizado puede abarcar tarcas constantes, fijas y rcpetitivas que
pueden volverse mondtonas y pueden restringir la curiosidad e iniciativa del
trabajador.

Ademis algunos trabajadores sienten mas incertidumbre ¢ inscguridad al realizag
un trabajo con equipo automatizado. Los temores de no poscer la habilidad
adecuada pura satisfacer los estindares requeridos, de perder eventualmente ¢l
trabajo debido a la automatizacién, el temor de una posible reduccion de salarios,
por la falta de seguridad al trabajar con midquinas, y el rechazo general hacia la
implantacién de cambio, son algunas de las aprehensiones que pueden
experimentar los trabajadores cuando se presenta la antomatizacién y es ahi la
importancia de capacitar a cste personal para proporcionar informacién y
conocimicntos y darles las  herramientas necesarias  para eafrentarse a cste
importantc cambio.

Sin embargo, ¢n términos generales se piensa que ha mejorado cl status del
trabajador promedio en los lugares en que existe automatizacién,



5.2 EL PAPEL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO. <COMO
CAPACITADOR EM ESTA EPOCA

Actualmente, los niveles de cducacién y capacitacién ¢n nuestro pafs toman un
auge importantisimo, ante una recstruceuracién de la magnitud que requicre la
Industria Nacional. por ¢l reto gue sc le csta presentando en csta €poca, pero,
¢ Cuil ha de ser el papel que jucgue el psicélogo del trabajo en su funcién de
capacitador ?

En muchas ocasiones, sc ha pedido de 1z capacitacién mis de lo que esta pueda
dar y se¢ solicita s¢ resuclvan problemas de estructura, de organizacién , ete,, con
capacitacién , pera se olvidan que Ia capacitacién de personal unicamente puede
resolver situaciénes relacionadas con la  adquisicién o modificacion de
habilidades, conocimientos y actitudes.

El capacitador , ¢s quicn le da valor agregado a los individuos en las cmpresas, y
quicn tiene un contacto mayor con los problemas diarios de la organizaci6n, porla
intcraccién constante que tiene con todas las drcas y niveles de la empresa.
Actualmente por la situacién que vivimos ¢s necesario que se enfoquen todos los
esfuerzos hacia la clevacion de la productividad y calidad si queremos ser
competitivas.

Por todo lo anterior, se proponen algunas sugerencias en donde la finalidad cs
cxponcr grandes campos de acci6én, los cuales pueden abordarsc dentro dcl
contexto de cada empresa o centro de trabajo considerando sus propias
ncceesidades y limitaciones; Motivando la participacién activa dc todos quicnes
participan en dichu empresa, principalmente ¢l de la Dircecién General.
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A) Establecer "equipos de trabajo o cambio” que analicen los procesos y las
deficiencias actuales,  involuerando el mayor nimero de persenas y de
departamentos.

B) Establecér algiin convenio con ¢l Instituto Nacional de Educacién Bisica
para Adultos (INEA) para formar grupos o circulos de estudio en niveles de
alfabetizacién, primaria, y secundarta.

Asi mismo y como complemento de lo anterior, inducir algdn taller relacionado
con alguna actividad que se realiza en Ja empresa y que pueda pasticipar quica
asi lo decida.

C) Establecer convenios con algiin Centro de Bducacién Técnica (CONALEP,
CETIS, etc., ) que tenga alguna carrera relacionada con el giro de la ecmpresa o
centro de trabajo, para que se imparta la carrera en las instalacioncs de la
empresa. Lo cual ticne multiples beneficios, favorece el reclutamiento,
identifica personal con potencial, identifica lideres, motiva al personal, ete.

D) Establecer relaciones continuas con Insituicioncs Educativas de Niveles
profesionales y otros.

E) Establecer relaciones estrechas con los proveedores y clientes, para
fortalecer la cartera de instructores y buscar ¢l servieio al cliente.

F) Proporcionar capacitacién para fa formacién y actualizacién de los ¢jecutivos,
para prepararlos ante una economiz  mds abicrta al contexto internacional y
sujeto al reto de cambio (curses que contengan aspectos relacionados con las
relaciones comerciales internacionales ).

G) Tratar de propiciar a través de los programas de capacitacién un clima de
trabajo que faverezea la participacién y colaboracién en todas las actividades y la
comunicaci6n fluida,

H) Analizar la posibilidad de compartir cursos de capacitacién con empresas del
mismo giro industrial.
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I} Através dc los programas de capacitaci6n tratar de favorecer ef flujo constante
dc informacién, en torno a los objctivos y politicas de la empresa, como medio
para propiciar la mayor participacién y compromiso.

1y Crear oportunidades de desarrollo pura el trabajador distintas a las tarcas
rutinarias, que le brinden satisfaccién intrinseca en su trabajo,

K) Considerar en los programas de capacitacién, Ia formacién y desarrollo del
comitc sindical para quese les facilite cl didlogo y 1a negociacién, y les permita
el mejor manejo de las juntas y reuniones.

Tal capacitacién les permitiri comprender la nueva cultura dc calidad y
productividad, lacual les demanda superar las posiciones de conflicto que han
prevalecido de antaiio y oricntar sus rclaciones con los dircctivos de 1a cmpresa
hacia un clima de mayor apertura y objetividad, conaciendo la responsabilidad
compartida que ticnen en la bisqueda de la cafidad y la productividad, parala
mejora del trabajador y el desarrollo de la empresa,

L) Establecer programas de readiestramicoto ante Ja tdpida transformacién de
los perfiles de puesto a consccuencia de] cambio tecnolgico.

M) Incluir cn los programas dc capacitacién los temas de Productividad y
Calidad Total, dirigides a todo cl personal de la empresa.  Los subtemas
dependerdn del nivel a quien van diigidos.

N) Tratar de reemplazar la visidn antigua que tiende a considerar al trabajador
como un facter de costo a minimizar, en dondc no vzlc la pena invertir por
considerarse un gasto, por ¢l enfoque en dondc sc considere a los recursos
humanes como ¢l recurso mis valioso que ticne que ser enidado y valorado.
Fortalecer la idea de que nadic puedc hacer calidad si no cs una persona de
calidad.
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CONCLUSIONES

El proteccionismo en el que vivié México durante algunos afios,
marcd nuestro actual nivel de desarrolle socio-econémico.

La cmpresa mexicana permancciéd por algunos afios cn el
conformismo, no sc preocupé por clevar sus niveles de calidad vy
productividad ya que no tenia competencia y sus productos se vendian
sin diftcultad alguna.

Hoy en dia, estamos viviendo las consecuencias de cllo, sc establece
la apertura comercial y México se enfrenta a la competencia
internacional de productos y servicios, sin tener una infraestructura
que le ayude a enfrentar tal hecho con éxito. Esto ocasiona que la
empresa mexicana este viviendo momentos criticos v se le presente
la disyuntiva de cerrar sus puertas o de cambiar de giro, porque no
pucde competir con la empresa extranjera, en precios v calidad.

¢ Pero, c6mo vamos a hacer frente a nuestros competidores, si nuestra
poblacién no csta preparada para tal hecho? . El nivel cducativo que
tienc nuestro pafs s muy bajo; cn la poblacién mayor de 6 afios el
81 % tiene cursada solamente hasta la educacién sccundaria, lo cual
es alarmante, y con respecto a la capacitacién de personal nucstros
indices no llegan a scr mejores, ya que en la poblacién de 12 afios v
miés, solamentc el 14 % ha recibido algin curso de capacitacién y de
la poblacion Economicamente Activa y Ocupada solo ct 18% ha
participado en un curse de capacitacién, de acuerdo a la encuesta que
tealizo cn Instituto Nacional de Estadistica, Geografia ¢ Informatica
cn 1991,



Lo antcrior muestra que hasta el momento en nuestra poblacién no
existe una conviceidn plena de la importancia de formar y desarrollar
al recurso humano, asi como dec las aportaciones  que ésto puede
generar en ¢l dmbito socio- econfmico, y hay que recordar que la
competitividad de una empresa y obviamente de una nacién depende
en gran medida de la capacidad de quiencs trabajan en clla.

A pesar  de que cxiste un requerimicnto legal en materia de
capacitacién y de que ¢l gobierno rccicntemente a empezado a
impulsar y apoyar a la micro, pequefia y mediana cmpresa en su
desarrollo, ponicndole cspecial énfasis a la capacitacién dc personal
cn programas tales como los del Centro NAFIN, STPS ( CIMO), y
los de CONACYT entre otros, pero aun asi la cmpresa mexicana

continua rezagada en este aspecto.

Por lo cual se concluye que ¢s urgente que sc de un replantamicnto
completo al concepto de cducacién y capacitacién en nucstro  pais

si queremos fortalecer nuestra estructura integral en  esta época cn
donde la productividad y la innovacién son cruciales ; ¢l gobicrno
tiene quc dar un apoyo verdadero y con resultados a corto plazo y
nuestros empresarios mexicanos deben cambiar su criterio,
actualizarse y dcjar de subestimar a la capacitacién , dejar de pensar
en que ésta implica un gasto y no una inversién . En suma no hay
pretexto para que la empresa mexicana no se incorpore a este cambio.

En realidad como se pucde ver, los retos que ticne México, no son
pequeiios, y si los supera con éxito le permitirin consolidar su
cconomia, y cl lugar que ocupa la capacitacién dc personal cn cste
dmbito es determinante principalmente por sus resultados a corto
plazo.



En general, la capacitacidn tiene una gran importancia cn ésta épaca ,
ya quc pasa de scr opcional a necesaria, de ser un pretexto para cl
reclamo laboral y se convierte en una nccesidad sentida por los
wabajadores para desarrollarse en ¢l mercado laboral, pasa de la
cursitis a la conformacién de programas cstructurados, intcgrados a
una estrategia cspecifica de desamollo de recursos humanos, en
general pasa a ser una Alternativa para la Competitividad de
México.

De igual manera la capacitacién de personal  pucde intervenir
elevando la  satisfaccién del trabajador en su empleo, ya que le
proporciona  informacidn  para  hacer su  trabajo y mcjorarlo,
pemiitiéndole  desarrollar sus  habilidades y  capacidades, vy
convirtiendo una actividad  rutinaria en interesante,  situacién
primordial cn ésta época tecnoldgica .



GLOSARIO

ADIRSTRAMIENTO: Adquisicién o desarrolle de una habilidad o destreza
motora , Sus condiciones son lo observable y lo cuantificable.

Sc imparte usvalmente a los empleados de menor categoria y a los obreros en la
utilizacién y manejo de miquinas y equipos.

ARANCEL: ‘Tarifa oficial de derechos de aduanas,

BALANZA COMERCIAL: Es Ia confrontacién de la importacién y la
importacién , puede ser activa e pasiva, scglin quc sea mayor el valor de la
exportacidn o de la importacidn respectivamente.

(Teoria de la) Sc llama asi [a teorfa que ve en |a balanza comercial la expresion
del bienestar de una nacién. Considera ¢l exceso de exportacién, o sca, Iz balanza
comercial favorable, como signo de florccimiento de la cconomia de un pais,
micntras que considera perjudicial una balanza desfavorable, es decir, ¢l exceso
de importacion.

BIENES DE CONSUMO: Rcciben csta denominacitn los biencs cconémicos
aptos para satisfacer de forma directa ¢ inmediata las necesidades. Dentro de
esta clase de bicnes se sucele distinguir entre biencs de un solo uso, cuya funcién
sc agota en una sola utilizacién (alimentos principalmente) y bicnes de usa
duradero, cttya funcién sc prolonga a lo large de una scric de utilizaciones
{vestidos, aparatos de uso doméstico, cte.,).

BIENES DE CAPITAL:  Son los medios de produccién preducidos. Los bicnes
dc capital se difercncian, por ¢l hecho de ser producidos del trabajo y de la ticrra
y por scr medios de produccién, de los bicnes de consumo. También son
Namados factores intermedios.



CAPACITACION: Tienc un significado mis amplio. Incluye el adicstramicnta,
pero su objetivo principal es proporcionar conocimicatos.

En esta virtud la capacitacién sc imparte usualmente a empleados, cjecutivos y
funcionarios en gencral, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual importante.

CREDITOS: Plazo concedido pira un pago. Es un contrato juridico de doble
sentido, sélo que en €l no se trata una cesién definitiva de los bienes, sino de una
cesién remunerada de las utilidades de los mismos. El que toma crédito adquicre
con ¢l una capacidad general de cambio, con cuyo emplco pucde adquirir
aquellos medios que necesita, y precisamente por ¢llo conserva su libertad de
movimicntos en la adquisicién de bienes.

DESARROLLO:  Significa ¢l progreso integral del hombre ( cardcter, hébitos,
liderazgo, ete.). Usualmente es requerido en el desarrollo de los ejecutivos.

DIVISAS: Recibe esta denominacién la moneda extranjera misma, También se
llama asf las letms, los cheques y talones que se cxpresan en monceda extranjera,

EDUCACION: La educaci6n cn las organizacioncs, con frecucencia se refiere a la
imparticién de conocimicntos, habilidadces, y actitudes.

INFLACION : Desequilibrio econémico caracterizado par una subida general
de los precios , se considera que existe una situacién inflacionista cuando la
demanda cfectiva expresada cn dincro es superior a Ja oferta disponible de
bienes,

PATENTE: Documento por cl cual sc confiere un derecho o privilegio .
Documenta que acredita haberse satisfecho el impucsto para ¢l cjercicio de
algunas profesioncs o industrias

PRODUCTIVIDAD: Cambio cualitativo que permite a nuestra sociedad, hacer
mis v mcjor las cosas, utilizar mds racionalmente los recursos disponibles,
participar més activamentc en la innovacién y los avances tecnol6gicos, abrir
cauces a toda la poblacién para una mds activa y creativa participacién en la
actividad ccon6mica ¥ en los frutos generados en 1a misma.



PROFESIONAL MEDIO: Sc refiere a las personas que, habiendo realizado
estudios de preparatoria, vocacional, o su cquivalente, cursaban o habfan
terminado cstudios profesionales a nivel medio en disclplinas humanisticas:
ciencias cxactas y naturales; estudios agropecuarios, veterinarios y pesqueros;
ciencias de la salud y asistenciales; ciencias quimicas; , etc.

PROFESIONAL SUPERIOR: Se reficre a las personas, que habiendo terminado
y aprobado la preparatoria, vocacional o su equivalente , han cursado estudios
superiores de licenciatura o su cquivalente. Se incluye también a las personas
que , habicndo terminado y aprobado estudios de licenciatura o su equivalente ,
han cursado estudios de posgrado tales como especialidad, maestria o doctorado.

PROTECCIONISMO: Sistema de politica comercial contrario al -libre cambio- y
tendente a la defensa de la produccién nacional frente a la concurrencia
extranjera,

REGALIAS: Gratificacién

REPATRIACION: Accién que vuelve a su patria

SUBPROFESIONAL: Se encuentran dentro de este rubro las personas que,
habiendo terminado y aprobado la secundaria, cursaban o habfan terminado una
carrera técnica con cardcter terminal para integrarse a la actividad productiva cn
drcas tecnolégicas; sanitario - clinico, asistencial; contable, administrativas, o
comerciales; comunicacién y periodismo; tusismo; estéticas, y otras carreras
subprofesionales.
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