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INTROOUCCION 

Hoy por hoy México es un pafs cumpliendo su compromiso con el 

progreso, adecuándose al cambio para mejorar su posición dentro de 

la nueva ordenación mundial. El crecimiento de México demanda un 

enorme esfuerzo por parte de todos los industriales y gobierno, ya 

que las sociedades con mayor· bienestar hoy 1 son aquel las que le 

apostaron su inversión a 1 as personas y no sólo a 1 os recursos 

naturales o al bajo costo de la mano de obra. 

Es por ello que la presente investigación se realizó con la 

finalidad de proporcionar una visión clar·a de la situación fl;!n que 

se encuentra la capacitación impartida en la empresa mediana del 

sector· industrial 
Federal as1 como 

de la 1•ama Qu1mica Farmacéutica en el Distrito 

considerar la importancia qu~ tiene en la 

actualidad. El país atraviesa por una serie de cambios tanto 

económicos como polfticos sociales, muestra dd ello es el 
Tratado de Libre Comercio con Canadá y los Estados Unidos de 

Norteamérica sus repercusiones 1 por lo cual el tema de la 

capacitación no podfa pasar desapercibido ya que en el presente se 

requiere de profesionistas mejor preparados v capaces de enfrentar 

retos. 

Dicha capacitación debe tomarse más en cuenta al impartir·se 

para no caer en capacitar por capacitar, sino considerársele como 

una herramienta de la calidad total que nos va a ser útil en el 

desarrollo de las actividades diarias de trabajo. 

Para el mejor desarrollo de la investigación se dividió en 

cinco capftulos. 

El primer capftulo contil!ne la metodología así como el caso 

práctico de la 'investigación. La empresa empezando por su 

concepto en forma general y posteriormente dirigiéndose a lo que 

es ya la empresa mediana, su importancia y retos que enfrenta así 
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como su desarrollo en México fueron temas a tratar en el segundo 
capitulo. México confirma su participación en el competido 

entorno de la economía internacional, de esta forma se trataron en 
el tercer capítulo las persp~ctivas de la -empresa mediana frente 

al -1!:..f._, así como lo sucedido hasta el término de la investigación. 

La importancia beneficios de la capacitación, asf como su 

proceso y aspecto legal son temas del cuar·to capitulo. Tratar el 

tama de la calidad que debe existir en las empresas, 1a cual no 

sólo se logr·arj trabajando m~s horas, sino trabajando mejor 

compete a1 último capitulo, mencionándose los factores que la 

controlan así como las consecuencias de 1a falta de ella. 

Asf mismo se presentan los resultados obtenidos a través de 

esquemas para que la explicación sea má:3 clara al lector. Se 

encuentran de manerc1 resumida todas aquel las conclusiones 

alternativas de solución a \as que se \legaron y por último se 

incluye la bíbliograf!a que se consultó para poder integrar la 

parte teórica de la investigación. 
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DEFINICION DEL TEM~ 

La capacitación en la empresa mediana del sector industrial de la 

rama Qui mico Farmacéutica d~ 1 Distrito Federal como herramienta 

para la calidad total ante el Tratado de Libre Comercio. 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar el impacto que tiene la capacitación en la empresa 

mediana del sector industrial de la rama Qu,mico Farmacéutica del 

Distrito Federal para afrontar el Tratado de Libre Come1·cio. 

OBJETIVOS ESPECIFICDS 

1. Conocer el porcentaje de empresas medianas del D.F. de la rama 

Quimico Farmacéutica que imparten capacitación. 

2. Conocer si la capacitaci6n de la empresa mediana de dicha rama 

del Distrito Federal es la adecuada para su desarrollo. 

3. Determinar los pasos que debe contener· un prograwa de 

capacitacion. 
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ALCANCES V LIMITACIONES 

Alcances • 

• La investigación de campo se realizó en el sector privado en 

industrias medianas Qufmico Farmaceúticas ubicadas en el Distrito 

Federal, 
. Buena disposición por· pa1·te de las dependencias de Gobierno al 

proporcionarnos la información solicitada. 

, Se incluye el tema del Tr·atado de Libre Comercio ya que dentro 

de éste, la capacitación juega un papel muy importante, pues con 

la entrada de nuevos pr·oductos, las empresas mexicanas necesitan 

capacitar a su personal 1 en primer· lugar para crear conciencia y 

en segundo par·a realizar· mejor· su trabajo. 

Limf taci ones, 

Se realizó la investigación en empresas medianas Qufmico 

Farmaceúticas ubicadas en el Distrito Federal, ya que se tenía la 

limitación del tiempo así como el aspecto económico • 

• Poca disposición e interés que tuvieron algunas industrias al no 

permitirnos la entr·ada para r·~alizar la investigación. 
La veracidad de las respuestas obtenidas representa una 

limitación, ya que existen diferentes factores que influyen en el 
momento de contestar . 

• La información acer·ca del Tratado de Libre Comercio va cambiando 
dia con d1a, por lo que se debe estar cambiando • 

. • La investigación teórica se enfoco a la empresa en general v la 

investigación de campo se dir·igió a la empresa químico 

farmacéutica 
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I. M E T O O O L O G I A 
O E LA 

X N V E S T I G A C I O N 

El suefto de los que est6n 
despfertos es la esperanza. 

Elu Trfolet 
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CAPITULO ¡, METOOOLOGIA DE LA lNVESTIGACION 

1.1 PLANEACION OE LA INVESTIGACION 

Se establecieron una serie de pasos o metodologla a seguir, esto 

marca el camino más lógico para evitar la posibilidad de 

desviación del obj.etivo, dándole a esta investigación la solidez 

necesaria para que los r~sultados obtenidos sean confiabliss y 

ver\ di cos. 

Metodolog1a: 
1. Definición del tema v planteamiento del problema 
2. Determfnación de objetivos e hipótesis 

3. Diseffo del programa de actividades 
4. Fuentes de información 

&. Formulación del cuestionario piloto 
s. OiseRo del premuestreo 
7, Prueba piloto 

a. Corrección de errores de cuestionario 

$, Elaboración del euestiona1·io definitivo 
10. Dlseflo de la muestra 

tt. Trabajo de campo (aplicación) 
12. Tabulación 
13. Inter·pretación y análisis de resultados 
t4. Integraci 6n, revisión y corree e i ón de información 

15. Integración y presentación del informe final 
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA: 

De acuerdo a una 

obtenida a través de 

investigación obser·vacional información 

revistas y artículos en cuanto al tipo de 

productos químicos farmacéuticos que existen en e 1 mercado, nos 

dimos a la tarea de realizar una investigación, la cual consiste 

en detectar y determinar· el problema motivo de la misma ya que en 
base a éste, se podré orientar tratar mediante el método 

previamente escogido d~ dar las alternativas de solución. Asf se 

observó que el problema consiste en que la mediana empresa en la 

rama Químico Farmacéutica, se encuentra a la expectativa ante el 

Tratado de Libre Comercio debido a que no cuenta con los recursos 

necesarios para afrontar·lo, no tiene capacitación o bien sus 

programas no son los apropiados para cubrir sus necesidades¡ no 

cuenta con tecnologia o es obsoleta; enfrenta obstáculos para 

obtener un f i nanci ami en to adecuado ti ene problemas de 

organización. 
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1.3 FORMULACION DE HIPOTESIS 

Hipótesis de trabajo. 

Si la capacitación que existe en la empresa mediana del sector 

industrial de la rama Químico Farmacéutica del D.F. es suficiente 

para alcanzar· la calidad total 1 entonces Ja empresa mediana está 

preparada para afrontar el Tratado de Libre Comercio. 

Hipótesis Nula. 

Si la capacitación que existe en la mediana empresa del sector 

industrial en la rama Químico Farmacéutica del D.F no es 

suficiente para alcanzar la calidad total 1 entonces la empresa 

mediana no esta preparada para afrontar· el Tratado de Libre 

Comercio 

Variable independiente: 

La capacitación que pueda o no existir. 

Variable dependiente: 

La prepar-aci6n qu~ tienga la empresa medial)a paf'a afrontar el TLC. 

Unidades de análisis: 

Empr•esas medianas del sector industrial en la rama Qufmico 

Farmacéutica del Distrito Federal. 
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1.4 DETERMINACION DE FUENTES DE INFORMAC!ON 

Para los fines de la investigación sa tuvo que recurrir a una 

serie de fuentes de información para obtener bases firmes 

conocer aspectos del tema que se ignoraban. 

Se tomaron como fuentes pr i mar'i as de información las 

siguientes: 

a) Observac i 6n 

b) entrevistas 

e) cuestionarios 

Así mismo se recurrió a fuentes secundarias de ·información 

tanto públicas como privadas: 

a) Instituto Nacional de Estadl stica, Geografia 
Informática 

b) Secretarfa de Trabajo y Previsión Social 

e) Secretaría de Comercio y Fomento Industrial 

d) Biblioteca de la Universidad Nacional Autónoma de México 

e) Biblioteca de la Facultad de Contaduria y Administración 
de 1 a UNAM 

f) Cámara Nacional d• la Industria Farmacéutica 

g) Nacional Financiera 

h) Bancomex 

i) Hemeroteca Naci anal 
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1.5 DISE~O DE LA MUESTRA 

Se tomó una muestra representativa del total de elementos que 

integrar. el universo. 

EL universo está compuesto por el numero de empresas medianas 

de la industria Quimico Farmacél1tica en el D.F. 

Se tomó el conjunto finito ya que el universo cuenta con 71 

elementos. 

La investigación se desarrolló po1· el método de muestreo 

probabilístico. Este enfoque consiste en que todos los miembros de 

la población tienen una probabilidad conocida de estar en la 

muestra y de tal manera que éstos sean escogidos al azar. 

El tamaño de la muestra se determinó utilizando la fórmula 

para poblaciones finitas: 

n= o N p q 

(N-1) o p q 

En donde: 

O= coeficiente de confianza 

N= universo 

p= probabi 1 i dad a favor 

q= probabilidad en contra 
e= error de estimación 

n= tamaño de la muestra 
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A continuación se desar-rolla la fórmula de muestreo aleatorio 

simple para poder sacar la muestra representativa de la 

investigación. 

Desarrollo de la fórmula: 

n= 3.84 (71) ( .99)( .01) 

(.0025)(70) +(3.84)(.99)(,01) 

n= 24.53 

.175 t ,3456 

n= 24.53 

--------- 47 

•• 5206 

Muestra: 4 7 empresas, 
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1,6 INVESTIGACION DE CAMPO 

La investigación de campo se enfocó a la industria qutmico 

farmacéutica, de las cuales se extrajeron 71. 

Para desarrol Jar el l~vantamiento de ld información se 

utilizaron dos tipos de cuestionar·ios, con el fin de valorar la 

cantidad, Ja enserianza y el cambio de comportamiento hacia la 

eficiencia que se produce a consecuencia de la capacitación 

impartida. El primero compuesto por 15 preguntas se dirigió a los 

encargados de la capacitación f!r¡ las industtif:ls v el segundo con 

13 se enfoco al personal operativo de las mismas. 

1.6.1 Cuestionario piloto 

Antes de aplicar considerar como definitivo los 

cuestionarios, se llevó cabo una prueba preliminar· 1 para 

detectar err•or·es. Se aplicó a un grupo de prueba que explicó cada 

una de las preguntas para ver que significaban para él 

posteriormente lo contesto. Con esto se pudler•on encontrar· los 

problemas inadvertidos en la elaboración de los cuestionarios, 

como tambl én detectar des vi aci enes en 1 os pos ib 1 es rtesul tados o 

bien omisiones importantes para la inve$tigacion. 

Para realizar la prueba piloto se tomó el 10% de la muestra. 

1.6.2 Formulación del cuestionario final 

A continuación se pres~ntan los dos tipos de formatos de 

evaluación después de hacer· las correcciones correspondientes. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADURIA V ADMINISTRACION 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL NIVEL DE CAPACITACION IMPARTIDA. 

Su opinión es muy valiosa para ésta investigación, nos interesa 
mucho su aportación para poder· definir el nivel de capacitación 
impartida en esta empresa. 
Nota: La información recabada es confidencial, se utilizará 
únicamente con fines académicos. 

Sexo 
Anti-g~u-e_d_a_d=====---~ 

1.- l Quién elabora los planes de 
a) Capacitador interno 
b) Capacitador externo== 

Puesto _____ _ 

capacitación? 
c) s.T.P.S 
d) Cárna r a -N-ac-,~. o_n_a_l_d_e 

la Industria Farmacéu­
tica __ ~----~ 

2.- lQué apoyo ha recibido usted por parte de CANIFARMA para 
impartir la capacitación? 
a) Información d) Ori~ntación _____ _ 
b) Elaboración 

de planes e) Cursos 
c) Ninguno 

3.-lQuién selecciona los temas de los cursos que se imparten? 
a) La comisión mixta______ d) El patrón 
b) Los empleados ~) S.T.P.S 
c) Institutos 

Especializados f) Cámara 
Nacional de 
la Industria 
Farmacéutica 

4.- lEn base a qué se seleccionan los temas de los cursos? 
a} Necesidades de la empresa e) Requisito Legal 
b) Por imitación d) Otros ----
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s.- lCuáles son los temas generalmente lmpartidos? 

6.- ¿ Desde cuando se imparte capacitact6n en la empresa1 

a) Más de dos affos _____ ~ 

b) Menos de dos afto• 

7, ... ¿ Qué fue lo que impulsó a la empresa a capacitar a los 
empleados? 

a) Obligación legal 
e) Elevar la calidacr-­

de los productos 

b) Sugeri;oncia de los empleados __ _ 

fabricados ---- d) tniciativa empresarial 

e) otros 

8. - é..Cada cusndo se impar ten los cursos de capa e i tac i ón ? 

a) Cada seis meses 
b) Cada dos aftos -----~ 

e) Cad• afto 
d) Cuando hay 

contrataciones 
de personal _____ _ 

9.- lQué espera usted al impartir la capacitación.? 

a) Superación de los 
empleados 

e) Elevar la produc­
tividad 

b) Cumplir con la ley ___ ~ 

d) Otros 

10.- lNota alguna diferencia -en los trabajadores que ya recibieron 
capacitación ? 

a) Sí b) No 
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11. - Los resultados obteni.dos después de la capacitación lson los 
esperados? 

a) Sí 
b) No ---------

12.- lConsidera que la capacitación que se imparte es la adecuada, 
para 1 a fabr i caci 6n de productos de ca 1 i dad y de esta manera poder 
competir con productos resultado d~ una apertura comercial? 

a) Sí b)No 

lPorqué? ___________________________ _ 

13.- Los encargados de realizar los planes de capacitación conocen 
los efectos en la empresa a ra¡z de su aplicación? 

a) Sí b) No 

lCuáles? ----------------------------

14. ¿Existe por parte del trabajador rechazo a los cursos de 
capacitacion? 

a) Sí 

IS.~ Para usted lque es capacitación? 

a) Perder el tiempo 
e) Saber más cultura general 

e) Saber mas de su campo de trabajo __ 

b) No 

b) Ganar ascensos 
d) Aprender a usar 

~paratos nuevos __ 
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOi1A DE MEXICO 

FACULTAD DE CONTADURIA V ADMINISTRACION 

CUESTIONARIO PARA CONOCER EL NIVEL DE CAPACITACION IMPARTIDA. 

Su opinión es muv valiosa para esta investigación, nos interesa 
mucho su aportación pa1~a poder definir el nivel de capacitación 
impartida en est~ empresa. 

NOTA~ La información r·ecabada ~s confidencial, se utilizará 
únicamente con fines académicos. 

1. lLa empresa da las facilidades necesar·ias para que se lleve a 
cabo la capacitación? 

a) Sl b) No 

2, lAprendió algo nuevo en el Oltimo curso impar·tfdo? 

a) Mucho----­

c) Nada -----

b) Poco -----

3. lPiensa usted que los temrts tratados en el curso le son útiles 
para el desempeffo de su trabajo? 

Diga cuál es SI y cuales NO y porque ____________ _ 

4. lQué otros temas se deberían tratar durante el curso? ____ _ 

lPor qué? ________________ _ 
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5,¿ Qué tipos de apoyos didácticos se emplean con mayor frecuencia 
dentro de los cursos de capacitación? 

6. ioesde que empezo a laborar en la empresa cuantas veces ha 
recibido capacitación? 

7. lla ~mpresa trata de conocer las aspiraciones del personal? 

B. ¿59 plantea 
empt•esa? 

a) Si 

b) No 

comunica al personal las metas y los logros de la 

b) No 

9. lConsidera que la capacitación que sa imparte es la adecuada 
para la fabricación de productos con calidad, que puedan competir. 
con productos extranjeros? 

a) Sí b) No 

to. Aplica usted e1 nivel de conocimientos que ha adquirido en los 
cursos de capacitación en uni 

a) 100% 
c) SO'!. 

b) 75'4 
d) 25l!. o menos 

11. lSe les ha instruido acer·ca de la importancia de la 
capacitación? 

a) Ampliamente 
c) Muy poco 

b} Someramenti: 
d) Nunca 
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12. En forma breve tpuede dar su punto de vista respecto a los 
cursos de capacitación a que haya asistido?. 

13. Para usted lque es capacitación? 

a) Perder el tiempo 
e) Saber más cultur•a general 

e) Saber más de su campo 
de trabajo 

b) Ganar ascensos 
d) Aprender a usar 

aparatos nuevos 
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El cuestionario anterior se aplicó a 47 empresas de acuerdo 

con la muestra obtenida, s.a buscó que fuera contestado con la 

mayor confianza y libertad, con el objeto de que las respuestas 

obtenidas se apeguen lo mas posible a la realidad para poder 

obtener resultados veraces 

empresas. 

sobre todo útiles a las mismas 

A las personas que se aplicó el cuestionario se les explicó el 

fin y el uso del mismo, hach·ndo hincapié en la importancia de sus 

respuestas. 

Todas las actitudes, observaciones comentar·ios que se 

ob.tuv1eron en el momento de las entrevist~s se consideraron, si 

fue oportuno, como posible criterio de va\or·ación, 

1.7 ANALISIS E INTERPRETACION DE LA lNFORMAClON 

Para el análisis e interpretación de la información obtt:!nida se 

tabuló cada una de las preguntas de 1os dos cuestionarios, 

obtenie"do d.: los totales los porcentajes respectivos y utilizando 

para ello esquemas que ~~pliquen de una manera sencilla los 

resultados. 
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L A E M P R E S A 

El sentarse a esperar a que las 
cosas buenas de la vida te caigan 
en el rezago, es la Oni ca vocación 

donde el fracaso destaca. 
ANONIMO 
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CAPITULO II. LA EMPRESA 

Las empresas son el principal factor dinámico de la economía de 

una nación y constituyen, a la vez, un medio de distribución que 

influye directament. en la vida privada de sus habitantes. Esta 

influencia económico-social justifica la transformación actual, 

más o menos rápida, a que tienden los paises, según el carácter y 

eficacia de sus organizaciones. 

2,1 CONCEPTO$ 

Empresa. 11 Es una entidad destinada 

servicios venderlos y obtener un beneficio. 
a producir bienes 

La ley la reconoce 

autoriza para realizar determinada actividad productiva que de 

algún modo satisface las necesidades del hombr·e en la sociedad de 

consumo actual • 11 (1) 

De acuerdo a la Secretaria de Comet·cio y Fomento Industrial la 
industria se divide en: 

Microi ndustri a. Conformada por 1 as empresas manufactureras que 

ocupen directamente hasta 15 persones y el valor de sus \lentas 

netas anuales reales o estimadas no rebase el monto que determine 

la Secretaria de Comercio v Fomento Industrial. 

lndustr·i a pequeña. Son \as empresas manufactureras que ocupen 

directamente entre 16 y 100 personas y el valor· de sus ventas 

netas anuales no rebase el monto que deter·mine la Secretaria. 

(1) MENOEZ Mor·ales, José S1lvestre, Economia y la empresa, México, 
Me Graw Hill, 1987, pag.6, 
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Industria mediana. Empr·esas manufactur·eras que ocupen directamente 
entre 101 y 250 personas v el valor de sus ventas netas anuales 
reales o estimadas no rebase el monto que deter·mine la Secretaria. 

Cuadro, 1 

En la actualidad la Industria micro, peque/"ia mediana 
representa e 1 98\\\ del total de los establecimientos de 

transformación ( 114 mil), absorbe el 49\ del personal ocupado en 

el sector, (1.6 millones) aporta el 43% del Producto Manufacturer•o 

10\ del producto Inter·no Bruto. 

Se aprecia una marcada heterogeneidad en cuanto a tamaños, 

actividades y localizacion geogr·a.i:ica. Sus escalas van desde los 

talleres unipersonales de tipo familiar· hasta las unidades 

productivas con elevados estánda1·es de organiz~ción. 

El subsector de la manuiactura abarca casi todas las 

actividades. Más del 60% si;, localiza en las ramas de alimentos, 

productos metálicos, prendas de vestir, editorial e imprenta y 

minerales no metálicos. 

En el Distrito Federal, Jalisco, el Estado de México, Nuevo 

León, Guanajuato y Baja Califo1·nia se concentra el 60% de estas 

industrias, respondiendo al patrón de concentración de 1 a 

población del pals. 
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2.2 ANTECEOENTES HISTORICOS 

la industria tuvo su origen desde la época primitiva, en ta cual 

los hombres para subsistir, tuvieron que desarrollar su ingenio 

para fabricar los utensilios que les permitieran satisfacer, de la 

mejor manera 1 sus necesidades mas e 1 ementa1 es. Posteriormente 1 la 

convivencia con otras hombres hizo que surgi@r·a el tr·ueque, motivo 

por el. cual se desarrollo el comercio. Apai~eció la moneda para 

facilitarlo al mismo tiempo, origino el establecimiento de 

pequeños talleres familiares artesanales que constituyeron las 

pr·ímeras empresas. 

Despues de la guerra de Ind~pend.:ncia la economia mexicana se 

desarrollaba con mucha lent1tudt sin embargo la independencia 

contr·ibuyo al crecimiento del comercio -axterio1· de México y a 

incorporarse a la ec.:onomía mund1.::il, can 1a reducción de aranceles 

otras medidas. 

Hac1a 1831 se cre.:J el Banco de C1·édito pa1•a financiar la 

industria nacional. Dicha institución subsidiaba Ta creación de 

una serie de 

industrialización, 

económica del pais. 

industrias~ Sin embargo, el intento de 

no tuvo éxito debido a la añeja estructura 

En México la industr·ialización se emprendió de manera fir·me y 
continuada en la década de los 50 1 , en la que surgió la acti.vidad 

industrial con un sinnúmero de empresas. As~ en 1955 se promulgó 

la Ley para el Fomento de las Industrias Nuevas y Necesarias, cuyo 

ordenamiento per·mitió que se estableciera un importante nümer·o de 

empresas industriales, fundamentalmente medianas v pequeRss, 

las Ultimas tres décadas han ragistr.ido cambios profundos en 

la estl"uctura pt·oductiva de la economía mexicana, resultado en 
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gran medida, de un rápido proceso de expansión v diversificación 

de la rama industrial, 

2.3 CRITERIOS PARA SU CLASIF!CAC!ON 

Las empresas se clasifican tradicionalmente en tres grandes ramas 

de acuerdo a la actividad que desarrollan: 

A. De servicios 

B. Comerciales 

c. Industriales 

Para la presente investigación se tomo en cuenta la siguiente 

clasificacion 

Las industrias se dividen a su v~z en: 

1. lndustri as ex tracti vas. Son aquel)as que se dedican a la 

extracción y explotación de 1as riquezas naturales, sin modificar· 

su estado original. Este tipo de industria se divide en: 

A. De recursos renovables, Sus actividades se encam1'nan a 

hacer producir a la naturaleza, como ejemplo de este t1po de 

industrí as encontramos 1 as de exp 1 otaci ón agrlco la 1 ganadera y 

pesquera. 

B. De recursos no renovables. Traen ·consigo la extinción de 

recursos naturales, entre ellas se encuentran la minerla y 1a 

explotación de fondos petroleros. 

2. Industrias de transformaciof), Dedicadas a adquirir materia 

prima para somi1;terla a un proceso de transformación o manufactura 

que al final obtendré un producto con car·acte1·\sticas y naturaleza 

diferentes a Jos or·iginales. 
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3. Industria eléctrica y captación y sum1nistl'o de agua potable, 

Implica la generación transmisión distribución de energía 

eléctrica, as'i como la captac'ión y suministro de agua potable. 

En este tipo de empresa interviE!ne el trabajo humano con empleo 

de maquinaria, que transforma la materia prima en cuanto 

dimensiones, forma o subsistencia, para que se convierta en un 

satisfactor de necesidades sociales tal es el caso de las empresas 

textiles, f~rmacéuticas y de productos quimicos básicos. 
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·:uadro 1. 

CRITERIOS OE LA SECOFI PARA LA CLASIFICAC!ON DE LA INDUSTRIA 

NACIONAL EN ESTRATOS 

Estratos 

Microindustria 
Industr·ia peque~a 

Industria mediana 

No. d.: empleados 

15 

100 

250 

Ventas anua 1 es 

(Salarios mlnimos 

vigentes en el D.F) 

110 

1, 11 s 

2,o10 

Fuente: 11 Diagnostico de la HPMI en México 11 • SECOFI 

Es importante mencionar que en Estados Unidos, se considera 

una empresa pequeMa a aquel las con menos de 1,500 trabajadores, 

sin embargo existen 11 mil.Iones de empresas en Estados Unidos, de 

las cuales 10 millones sao mi 1 están consideradas como pequePias 

empresas que es lo equi vale-nte a la mitad de ·1a tuerza de trabajo 

de Estados Unidos. 
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2.4 LA EMPRESA MEDIANA 

Hi stári camente, 1 a empresa mediana ha ofrecido una alternativa 
para el proceso de industrialización. También es reconocido que 

ofrece una oportunidad para una continuada expansión del sistema 

económico del pais y estamos plenamente convencidos que tiene un 

papel esencial en el entof'no economice presente y futuro, Por 

ello es necesario evitar que fr·acasen este tipo de organizaciones, 

lo cual se puede lograr mediante una adecuada administración, 

imprescindible para una eficiente operación. 

La empresa mediana constituye, hoy en d1a, el centro del 

sistema económico de nuestro pa1s. El enormei crecimiento de la 

influencia actual de estas empr·esas se debe a la masificación de 

la sociedad, a la necesidad de concentrar· grandes capitales y 

enormes recursos técnicos para el adecuado funcionamiento de la 

producción de los servicios, as1 como al alto nivel de 

perfección logrado ya por muchas normas de direccion. 

Representa un ámbito al que es necesar'io prestar ayuda 

estfmulo, con el propósito de 1~educir los fr·acasos innecesarios, 

con las consiguientes pérdidas financieras, esperanzas truncadas y 

a veces, perturbaciones graves en la personalidad de los 

fracasados inversionistas. 

2.4.1 Importancia y car·acte1·isticas 

La importancia 

econom1a no es 

que 

algo 

tiene la 

privativo 

empresa 

de México. 

mediana en nuestra 

En realidad es 

importante p1·dcticamente en todas la economías del mundo¡ muchas 

de Jas mas desarrolladas o altamente exportadora han logrado 

insertar exitosamente estas empresas en 1 a competencia 

internacional. Se conoce de su impacto tan importante en Japón, en 
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Italia, en Alemania y en general en 1os paises de )a Cuenca del 

Pacifico. 

Con apoyos decididos, se ha logrado que tengan altos niveles 
de capacitación, asl como tecnologia de punta. Por e11o, en el 

marco de una econom1a global, en nuestro país era tan necesario 

fomentar su desarrollo. Haciéndolo, se logrará que esten en 

aptitud de competir exitosamente, cr·ecer y, con ello dar lugar a 

un esquema de recuperacion economica distribuidor del ingreso. 

Impulsar la empresa mediana constituye una acción 

estratégica para el desart·ollo general del pais por su amp1ia 

capacidad de generar· empleos con relativamente bajos niveles de 

inversión; por su adaptabilidad al cambio y su capacidad de 

asimilar tecnolog~as pot· su menor dependencia de insurnos 

extranjeros por ser un semillero extraordinario de 

emprendedores, C1Ue protagon1 cen el i mpu 1 so productivo del nuevo 

país que con la refo1·ma de·\ i:.stado construimos los mexicanos. 

En la empresa se materializan la capacidad intelectual, la 

r•esponsabilidad la organizacion, condiciones o factores 

i ndi spe nsab 1 es pat·a la pr·oducc í ón 

crecimiento y desarro11o. 

sobre todo promueve el 

La empr·esa mediana ad-:mds es importante porque es e} puente 

entre la mic1~0 y pequeña empr·esa y los grandes distribuidores y 

productores; tiende a satisfacer la producción de bienes 

servicios que la gran empr-esa no da; proporciona más de la mitad 

de todos los empleos del pais, Tal cifra se va incrementando 

conforme aumenta la automatizacion de las emp1·esas grandes, con la 

correspondiente reducción de sus nóminas de pago, tan necesarias 

para una economia balanceada; es especialista en la producción de 

bienes y ser·vicios (por eso se dice que es un complemento de la 

gran empresa); se le esta dando gran impulso a través de 1a 
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franquicia; los grandes coorporativos se nutren de los bienes v 
servicios que les proporciona ·1a empresa mediana; ofrece el campo 

experimental en donde se generan con frecuencia nuevos productos, 

nuevas ideas, técnicas formas de hace1• ·1 as cosas, 

Caracter1sticas 

La consolidación y aportación que ha tenido la empresa mediana 

en las últimas décadas ha sido tundamenta·1 para el desarrollo de 

México. Por sus caracter1sticas operativas destaca como un núcleo 

indispensab'le para el avance del pa1s hacía la confor·mación de un 

aparato productivo integrado que lo l1aga más competitivo 

depender menos del exter·i or. En México, genera el mayor número 

de empleos por unidad de inversion 1 no obstante que es bajo el 

número de empleados por cada empresa. La gran mayoría de estos 

establecimientos esta en la industria de la transformación, que 

concentra la mayor proporción de empleos; utilizan tecnologias y 

maquinaria con cier·to rezago tecnologico. Esta situación responde 

tanto a su capacidad económ1ca-financiera, como al segmento del 

mercado que cubren, mismo que no les exige una calidad 

normalizada¡ el tamaño d~ las industrias permite el 

aprovechamiento racional de los recursos de una región, cuya 

explotacion resultar1a incosteabt-e para la gran industria, debido 

a su magnitud y al tipo de tecnologia utilizada; es generalmente 

de carácter nacional pues casi toda la inversión es de capital 

mexicano, con lo que se deduce su escasa dep~ndencia del exterior, 

con excepción de las empresas fi 1 iales di;: grandes corporativos¡ 

tiene poca experiencia con el mercado externo debido entre otras 

cosas, al bajo volumen de producción, la calidad de sus productos 

y el desconocimiento de mdcanismos para ~xportación; sus productos 

muchas veces no cuentan con la calidad requerida para penetrar a 

un mercado de exportacion, ya que tambien se les exi'ge 

competitividad en los precios; se observa poca comunicacion entre 

las empresas medianas. Esto obliga a permanecer en ~r~as limitadas 

de la actividad industrial, lo que trae como consecuencia la 
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marginación en proyectos tanto nacionales como regionales. También 

es escasa 'la vinculación con 'la gran empresa lo cual le limita la 

posibi 1 i dad de ser proveadora de empr·esas exportadoras¡ algunas 

estén dirigidas por personas que realizan varias actividades 

dentro de la empresa, desde adquir·ir· las materias pr·imas hasta 

pagar los impuestos. Por tal motivo se presenta una falta de 

organizacion con 1 i mi taci enes administrativa, fiscales 

comerci a1 es¡ no cuE.!nta con los recursos financieros adecuados ya 

que estos son 1 imitados y, fundam-:nta 1 mente provienen de 1 ahorro 

generado i nter·namente; Las industrias mi eros, pequeíías 

medianas, surgen en forma natural sin tener que r·ealizar estudios 

sofisticados, caracterizándose- por tener una constitución simple 11 

(2} 1 asi como tambien tiene pr·oblemas para conseguir créditos, ya 

que las condiciones los requisitos que se les imponen rebasan 

sus posibilidades y de ah1 que se derive su escasa recurTencia a 

este. 

(2) Tr·anstormacion en la subcontratación y la rr1icro, pequeña 
mediana industria, Canacintra, México,199t. 
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2.4.1.1 Oesventa¡as 

• Mantiene altos costos de operación, 

• No se reinvierten las utilidades para mejorar el equipo y las 

técnicas de producción . 

• Sus ganancias no son muy elevadas, por lo cual, muchas 'leces se 

mantiene en e·1 margen de operación y con mucha posibilidad de 

abandonar el mercado • 

• Generalmente no contrata personal especializado y capacitado por· 

no poder pagar altos salarios . 

• La calidad de los productos no siemp1·~ es la mejor, mucha veces 

es deficiente porque los contr·o1es de calidad son minimos o no 

existen • 

• No pueden absorber los gastos de capacitacion y actualización 

del personal 1 y cuando lo hacen enfrentan el problema de la fuga 

del personal capacitado • 

• Otros, como: ventas insuficientes, debilidad competitiva, mal 

servicio, deficiente atención a·r público, precios altos o 

pr·oductos de mala calidad, descontr·ol de inventarios, mala 

ubicación de sus plantas, p1·ob lemas con el pago de impuestos, 

falta de financiamiento adecuado y oportuno. 

2.4.1.2 Retos frente a la global~zación 

A pesar· que las empresas medianas han tenido un importante 

papel en el aesar·rol lo o:::conóniico de México, actualme:nte enfr·entan 

dificultades que afectan su eficiencia productiva y condicionan su 

desarrollo. Por ello, es necesaria la adopción de estrategias que 
contemplen la aplicacion de medid~s que combatan su problemática e 

impulsen su d~sarr·ollo de manera decidida y sólida. 
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Son diversos los problemas que enfrentan, va que las 

condiciones en que opera el aparato productivo de 1 a mediana 

industria ocasiona una baja productividad que redunda en reducidos 

márgenes de ganancias limitando consideradamente su capacidad 

generadora de ahorro e inversión. Ello der•iva de: 

La baja calificación de mano de obr·a qu-:! utilizan, lo cual 

aiecta su eficiencia oper·ativa . 

. La falta de modernos sistemas administ1·ativos. 

Escasa capacidad financier·a, esto se t1·aduce a su vez, en 

mayores costos y menor calidad de la materia prima adquirida . 

. La inexistencia de informacian tecnica adecuada tanto para la 

selección de maquinaria y equipo como lo relativo a la adopción de 

medidas tendientes a elevar la pr•oductividad. 

La insufici'3nte amplitud de la red de comunicaciones 

servicios. 

En estas circunstancias, los retos que enfrentan las industrias 

medianas son de gran magnitud, pues deben modernizar sus procesos 

de administración, producción, comercialización, capacitación 

la calidad de sus productos, para no ser desplazadas por 

fabricantes de otr'os pa1ses. üesde luego, hacerlo no es tarea 

senci'l la. No hay que olvidar· q.ue los cambic;s que se asocian a la 

nueva revolucion tecnológica han comenzado a modificar los 

procesos productivos, En lo sucesivo, las l Jamadas ventajas 
competitivas descansarán cada vez menos en la abundancia de mano 

de obra recursos naturales y cad.:i vez mas an los avances 

tecnológicos la creat1vidad para ubicar aprovechar 

oportunidades de un mercado en constante tr·ansformación. 

Bajo estas condiciones se debe dar un pap~l relevante al 

crecimiento de la inversion, el dinamismo del mer·cado las 
actividades de i1lvestigacion, desar·rollo cient1fico y tecnológico, 

asf como a la dotacion de infraestructura, financiamiento 
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capacitacH>n, para crear las bases del proceso modernirador de la 

industria nacional. 

La reestructuracion de la planta productiva deberá fincarse en 
el esfuerzo de 1 os i ndustr1 a·1 es, Este pr·oceso requerirá tambi en 

del apoyo activo del sector público en ·1a formación de los 

recursos humanos requeridos en la simplificación de las 

regulaciones administrativas, que hoy en d1a entorpecen la 

operación de las empresas. 

Si se preguntaran las condicion~s que deben cumplirse pcira 

elevar la competitividad de dichas unidades productivas, se 

tendria que hablar de dos r.:uoestiones. La primera se refier·e a Ta 

estrategia que adopte cada estab 1 eci mi en to pr'oducti vo para mejorar 

la planeación y administr·ación, su proceso de fabricación, la 

seleccfón de sus proveedores y de los articulos que puede producir 

mejor v Jos canales de comercialización. La segunda se compone de 

las características del ambiente en e·1 que operan es decir, el 

estado que guarda la inf1·aestructura, la eficacia del 

financiamiento, las regulaciones gubernamentales, la 

disponibilidad de la mano de obra calificada la estabilidad 

económica (por zus efectos sobre la inflación, tasa de interés y 

demanda entre otros). 

2.4,2. Perfil de la empresa mediana 

La empresa mediana rep1~esenta un factor importante para el 

desarrollo del país, por lo tanto no hay que per·der de vista las 

situaciones adversas as1 como las favorables las que está 

expuesta. 

Para entender mejor• los peligros y oportunidades con los que se 

enfr·enta, se presenta el resumen realizado por Rodriguez Valencia 
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(1992. p.l8) sobre el estudio de los valores y actitudes de la 

empresa mediana en México que comprende la compleja situación de 

las empresas mexicanas, 

Factores 

Datos estructurales 

Tecnolog1a 

1ipo de dirigente3 

Medio ambiente 

Resultados 

Los c1·iter·ios par·a establecer· el 
tamDño de una empresa gozan de poco 
consenso. La inflación cambia los 
valores financieros o de las ventas 
con demasiada r·apidez. En empresas 
peque~as y m~d1anas la estructura 
organica es familiar. 

La mayor· parte utiliza 11 sistemas de 
pr·oducción tradicional 11

; a6n un 
40% ya está aplicando procesos 
<:1utomatizados. 

ll t1pico director es un hombre de 
44 aAos, con 14 afias de escolaridad 
y es empresario por· herencia. La 
actitud del due~o-administrador en 
50t. do? los casos indicó que el 
fam1lismo es negativo para la 
o?mpresa. 
Hay empr·esas que mueren con su 
rundador. 

su medio es complejo y sostienen 
relaciones con otras organizaciones: 
proveedor·es, clientes, competencia, 
asociaciones, bancos, gobierno, as1 
como despachos de consultoría. 



Problemática a la que 
deben enfrentarse 

Valores y objetivos 

Cr·ecimiento.Y planeaci6n 

Administracion de 
personal 

Procesos informativos 
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E.n orden de importancia atribuida, 
son ocho problemas que a juicio de 
los empresar1os 1 son los más 
dif1ci1es que actualmente iencar·an 
en sus organizaciones: recursos 
humanos, deficiencias del gobierno 
(dem~siados controles), falta de 
seriedad de proveedores 1 materias 
pr·1mas (calidad y escasez), mercados 
competencia, detici~nte or·ganizacion 
y financiamiento. 

Para la 1nayo1·1a de los directores el 
obJ.:tivo p1~1nc1pa1 es maximizar 
utilidades. Los procedimientos 
administrativos son sumamente 
''personalizados 11

1 es decir·, 
consisten en la vigilancia estrecha 
~ob1·e las operaciones. La toma de 
decisiones es centralizada y la 
ejecuc1on la realizan jefes de irea 
a quienes se les responsabiliza por 
los resultados obtenidos. 

La n1avor'a de la empresas han 
crecido en los ultimos afios. Un 40% 
de los entrevistados señaló no 
querer crecer mas; 1 a razón, que se 
les escape el control de su empresa. 
Por lo que se refiere a la 
planeación (estrat~gica y táctica), 
ésta es casi inexistente. 

E.sta área es un gran problema.La 
1·ealidad es que exi:;te una actitud 
muy pasiva en el manejo del 
personal. El estudio indicó 
que en reclutamiento, selección, 
contratación y capacitacion se 
aplican soluciones intormales. (sin 
tecnica). sobre la ley de 
capacitaci61' 1,av gran escepticismo. 

Lo relevante es estar al dia en 
cuanto a productos y tecnologia, Los 
datos los obtienen mediante: 
vlsitas al extr·anjero 1 revistas 
especializadas, información de 
sobre técnicas administrativas. 
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2,5 LA MEDIANA INDUSTRIA EN EL DESARROLLO ECONOMICO V SOCIAL DE 

MEXICO 

Durante la época porfirista tiene lugar en nuestr·o pa~s el proceso 

de industrialización. Fue muy bajo debido a que la actividad 

principal dur·ante esa epoca fue Ja agricultlrra de expor·tación y se 

fomentaba poco la industria. El modelo de crecimiento que siguio 

México durante el porfiriato se conoce como modelo 11 hacia afuera••, 

que basaba el desarrol 1o economlco del pa1 s en 

el mercado externo, es decir, se apoyaba 

agr·opecuar1a sobre todo para ~xportaclon. 

la pr·oducción para 

en la producción 

La crisis de 1929 hace que Méx1co se vea obligado a seguir un 

modelo de crecimiento "hacia adentro" porque las necesidades del 

pais ya no eran satisfechas debido a J~ drastica disminución de 

bienes procedentes del mercado exter1or 1 de modo que se tuvieron 

que producir internamente b1enes industr·iales que antes 

importábamos y que el mercado -externo nos surtía, se producen 

ahor·a en el pais 1 es el pr·oceso de industrialización conocido 

como sustitucion de importaciones. 

Uno de los rasgos pl'incipales del p1·oceso de industrialización 

en México ha sido el de ceritrar la atención en el desarrollo d€ 

grandes inversiones ~statale:s privadas, nacionales 

extranjeras 1 a través de 1 a 

plantas productivas. 

instalación y modernizacion de lss 

La penetr•ación de emp1·esas transnacíonales en Mexico se ha 

desarrollado en forma comp.leJa y contradictoria, porque al mismo 

tiempo que se acelero e 1 cr·ecimiento se fueron cr·eando obstáculos 

y desequilibrios que limitarian et proceso Jt: industrializacion. 

Esto implicó que el papel importancia de un gl'an núm.:r·o de 

empresas pequeflas medianas nacionales (en el desarrollo 

economice del pais) no se evaluar~ en toda su extension. 



-37-

A1 inicio de los afios sesenta se dio un desarrollo mundial de 

empresas gigantescas de los pa1ses industrializados, contaban con 

una gran capacidad de inversión y desarro1·10 tecnológico 1 lo cual 

provocar1a que paises como el nuestr·o, con baja capacidad 

industrial, se mostraran incapaces de crear un sistema productivo 

nacional, quedaran condicionadas en su proceso de desarrollo a 

orientar su industria en tuncion de las grandes empresas del 

exterior. 

México basó su industria en la intensificación de la política 

de sustitución de impor·tac1ones que favoreció, junto al desarrollo 

y fortalecimiento de grandes emp1·esas nacionales y extranjeras, la 

expansión de un gran núm2ro de industrias pequeñas y medianas con 

baja inversión, que 9ir·ar1an, en buena medida, en función del 

desarrollo de las primeras. 

El Estado se dedico a los sectores de tr·ansporte 1 metálica 

básica y fertilizantes, promoviendo y orientando el desar-rollo 

industrial. Es promotor· de grandes obras de infraestructura, leyes 

incentivos fisc~les a favo1· de la industrialización, 

organización del sector laboral desarrolla el sistema 

financiero. 

A partir de la década di: los setenta, a·1 irse agudizando la 

crisis internacional 1 el crecimiento indust1·ial fue perdiendo 

dinamismo en ciertas ramas y acelerandose '=11 otras. Entonces se 

pone al descubierto el agotamiento y sustituc1on de importaciones 

de los tradicionales bienes de consumo no durables, algunos 

durables e intermedios sencillos, para encarar la sustitucion de 

mater·ias primas industr·iales de alta tecnolog1a y, pr·incipalmente, 

bienes de capital en donde se fue concentrando la gran industria. 

Hacia finales de la década, esta industria se intensifica con 

el auge petroler·o v los prestamos del extel'ior. Se da un gran 
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número de fusiones entre la inVel'sión nacional y la extranjer·a a 

la vez que algunas industrias medianas, fueron compradas por las 

grandes. 

Actua 1 mente, 1 a industria atraviesa por un severo periodo de 

ajuste. Este hecho remarca la necesidad de incorporar constantes· 

cambios, sobre todo en aqui!l las áf'eas tradicionalmente protegidas 

de los efectos de la competencia inter·nacional. 

E 1 ingreso de México a 1 Acuer·do Genera 1 de A1·ance les ~ v 1 a 

acelerada desgravación ar·ancelaria, hizo que se tuviera una 

apertur·a comercial sin el r·espaldo de una política de fomento 

industrial que faci lital'a el enfrentar eficientemente la 

competencia internacional, Para la industria manufacturera, la 

posibf 1 i dad de encar·ar favorllb l emente 1 as di f i cu1 tades inherentes 

al pr'oceso recesivo v a Ja apertura comercial estuvieron basadas 

en los m..:rcados externos, solo ablo:rtos a las grandes empresas 1 

debido a su mayor productividad 1 ilgi 1 readecuación empresarial, 

mayores posibilidades de t1nanclamiento a los canales de 

comercializacibn inter·nacionales con que cuentan. 

No sucedió lo mismo con la empresa micr·o 1 pequeña y mediana 

debido a sus deticientes nivele~ de p1·oductividad 1 inadecuada 

capacidad de gestión 1 limitado acceso a créditos institucionales1 

deficiente capacitacion, excesiva regulación oficial escasa 

capacidad de ventas al exter1or lo que provocó la ca1da de su 

dinamismo pr·oductivo. 
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:C:C:C- TRATADO D E 

L:CBRE e o M E R e :e o 

Todo fracaso es sólo un 

paso más para el éxito. 

André Halraux 
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CAPITULO III. TRATADO DE LIBRE COMERCIO 

3. 1 DEFINICIONES 

Tratado. 
11 Convenio entre dos gobiernos" (3), 

Zona de libre comercio. 

Se car·acteriza por la t~ndencia a eliminar barreras 

arancelarias, no arancelar·ias y 1·~stricciones que obstaculicen e) 

comer-cio entre los pa~ses participantes en e1 acuer•do, aplicando 

los aranceles al resto del mundo" (4), 

Mercado comun, 
11 Es un agente taci l itador para e 1 mov·imiento de tos factores de 

producción (trabajo y capital) entre Jos lnte9rantes 1 que forman 

ast un bloque arancelario ante terctH'os palses, brinda por 

consiguiente un sistema de prPterencia a los miembros del mercado 

común. Perfeccionamiento de la un1on aduanera, va que implica la 

eliminación de restricciones al movimiento de factores productivos 

permitiendo al trabajo y al capital desplazarse a los lugares en 

que existia un mayor 'ndic~ de productividad•• (5). 

Acuerdo de libre comercio. 

u Significa un compromiso de reducir gradua·lrn.::nte los aranceles 

o impuestos a las impo1·taciones hasta llegar a su liberación total 

en un determinado periodo de tiempo 11 {6). 

(3) ORTIZ, Arturo. Introducclon del Comercio Exterior de México. 
México 1 Nuestro tiempo, 1989, p. 10 

(4) Ibid. 

{5) Ibld.p 1 t. 

(6) lbid.p 11. 
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3,2 ANTECEDENTES DEL COMERCIO EXTERIOR EN MEXICO 

El comercio exterior de México surge con la colonia españo·1a y se 

va desenvolviendo a traves de distintos periodos, bajo las formas 

que le imprimiera el desarrollo del capitalismo mundial. 

La época colonial 

Es ampliamente conocido que la conquista espat\ola se realizó 

mediante los métodos més har·baros de sometimiento de la población 

i nd1gena. As' 1 os conquistadores se aduef\aron de grandes 

extensiones de ti erra, minas las plantaciones tropicales, 

creando una economia productora de materias primas. La mayor 

aportación de México se manifestó con mayor vigor· a tr·avés de la 

explotacion brutal de la mano de obra en las minas de metales 

preciosos ya que los conquistadores atribu,an esencialmente a los 

metales pr·eciosos :ler la base del poderío económico de una 

nación. 

La acumulación del capital en México se manítestó también en 

el comercio monopolizado con la corona española, enfocada a 

mantener a toda costa una balanza comercia 1 favor·ab le, par· a e\ 1 o 

recurrió a prácticas proteccionistas e impidio toda posibilidad de 

desar•ro1 lo económico y social en la Colonia. Se penalizó el 

comercio exterior con otros paises, se llegó al grado de 

embargar barcos extranj~r·os que tocar·a11 puer·tos mexicanos. 

Tan cerrado estaba el comet'cio exter·ior hacia 1os siglos XVI y 

XVII, que no sólo se prohibla el intercambio directo con otros 

paises, sino con 1as propias colonias de América. No fue sino 

hasta 1778 que se quito a C~diz el n1cnopolio del comercio con las 

colon'\as, la cual puede interpretarse como el primer paso hacia 

una modificación del monopolio mercant1 lista. Este avance se 

vinculó al desarrollo histórico de las fuerzas productivas, que 
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tendrfan su mavor manifestación en la revolución industrial, de 

los siglos XVIII y XIX, con la aparición de múltiples inventos. 

El Héxico Independiente y el tránsito hacia el Liberalismo 

Las ideas de los clasicos de la Economia, forzosamente tuvieron 

su manifestación en las colonias de Am~rica. Los argumentos 

liberal1stas fueron adoptados por la burgues1a y aún por el clero 

al apoyar decididamente el plan de Iturbide para la Independencia 

de México. 11 Hasta antes de 1821 no puede hablarse propiamente de 

Comercio Exterior de Mexico, sino de un int.ercambio entré la 

metrópoli, España y su Colonia" (7) Hasta 1860 la mayor parte del 

Comer·ci o Exter·i or de México continuaba efectuándose con Europa, 

especialment-:i con Inglaterra, sieguida de Francia y, en un ·1ugar 

secundario EUA. 

El inicio del comercio Mexico-EUA 

El comercio con Estados Llnidos fue casi inexistente dur·ante los 

aKos de la Co 1 oni a espario 1 a. no puede hab 1 ar· se propiamente de 

relaciones comerciales entre México y los Estados Unidos sino 

hasta el M~xico Independiente. 

La independencia de México significo no sb'lo para los Estados 

Unidos, sino para potencias europeas la posibilidad de intervenir 

directa e indirectamente en la desvalida y desorganizada nación, 

As,, es posible observar un p1·edominio de Inglaterra en el 

comercio con México, pero a partir de 1860, se van sentando las 

bases para el cada vez mayor pt·~dominio norteaméricano en México, 

( 7) LOPEZ Gal lo, Manuel. Econom\a y pol itica en la h1 storia de 
México. México:el caballito S.A,1985,p,63. 



43-

Desde que ae inician los intercambios comerciales entre los dos 
países, Estados Unidos exporta más a Mexico que lo que recibe de 

él. 

El Porfiriato 

En el Porfiriato fue posible poner en practica las ideas de la 

libertad económica. Se va estructurando la economia primario­
exportadora, dando al pai s su ti sonom1 a a 1 tamente dependiente de 1 

mercado y del capital externo. 

Desde el triunfo de la Reforma, las relaciones diplomáticas 

quedaron rotas con lnglaterra 1 lo que propició su lento 

despºlazamiento del corr11::1·cio y de las inversiones. Durante 1898-89, 

el 69% d-e las exportaciono:s se destinó a Estados Unidos, el 19.9% 

lo recibio Inglaterra, el 5, I\ Francia y el r·esto se distribuyo en 

diferentes pa1ses. 

Las importaciones sufren un estancamiento par·a t910. Pese a que 

durante esa epoca estuvieron de moda las ideas de 1ibera1 i smo 

economice se siguió una larga tradición proteccionista. 

Bajo el régimen de Pórfiro 01az gracias al perlado de paz, se 

reestablece la confianza crediticia de Mexico y se disparan los 

créditos e inversiones. De esto mar1e:1·a 1 Mi:ixico entra a la era del 

imperialismo y se vincula la burguesla nacional can el capital 

financiero internacional. Asimismo surge un franco predominio de 

la dependencia con EUA 1 siendo de menor importancia las potencias 

europeas, Un factor importante que explica el crecimiento 

económico registrado durante el P01--firiato fue la necesidad de 

integrar a Mexico al sistema d~ la econom1a mundial, 
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El come1•cio exter·ior durante la Revolución Mexicana y los primero¡ 

gobiernos revolucionarios. 

A pesar de que la Revolución Mo?xicana desquició las otras 

actividades económicas, el comercio exterior no se vio limitado, 

sino todo lo contrario, se incremento sensiblemente entre 1911 y 

1920, Para esos aftas el comercio con Estados Unidos era 

francamente preponderante absor·bio ya un 7&.6% 1 siendo el 

principal producto de venta el petroleo, 

Entre 1920 y 1940, crecen las importaciones y el valor de las 

expor~aciones se mantiene estable. Esto 3tiria el preludio del 

déficit estructural en la balanza comercial de México que se 

inició a partir de 1943. A partir de 1929 v 1934 se dejan sentir· 

los efectos de la gran depr·esión en México, al derrumbar·se tanto 

las exportaciones como las importaciones. 

La crisis de 1929 y sus efectos en Mexico 

Durante el periodo revolucionario, la inversion extranjera se 

redujo debido al clima de inestabilidad. Se pr~senta en México la 

crisis del capitalismo conocida como la gran depresión de 1929, 

que flagela toda la actividad económica, y pro'/oca que baje el 

Producto Interno Bruto. 

Como es natural, hubo cier·r·e de muchas empresas, quebradas ante 

la crisis, ello provocó desempleo y se 1·edujeron las exportaciones 

debido a \as múltiples r·estricciones v discr·iminaci6n impuesta por 

EUA y Europa, por lo que la econom1a se volvio mas vulnerable. 

Oe 1920 a 1940, con si reparto agran·o, se fortalece del 

sector primario minero-export3dor. Las mejores tierras de riego se 

destinan a pr·oduc tos agr 1ca1 as de ex por tac ion, con 1 o que se 

configuró más adelante: la estructura actual del comercio exterior 
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~e México. totalmen~e dependiente de las necesidades agricolas de 
Estados Unidos. 

3,3 LA DINAMICA DE LA PDLITICA COMERCIAL EN AMERICA DEL NORTE. 

La política comercial externa, se entiende por 11 el conjunto de 

medidas de carácter f i sea 1 admi nis trati vo tendí entes 

controlar, regular y vet•ificar los movimien~os de ~ntrada y salida 

de mercancias y servicios. Vi3to as1, viene a set' un conjunto de 

1 e yes, reg 1 amentos, apoyos 1 pe rrni sos o prohi b i e iones a que deben 

ajustarse los art'iculos de comercio exter·ior. 11 (8) 

Los objetivos de la pol1tica comerclal -:xterna pueden ser, 

proteccionalista si tiene como propOsito establecer en forma 

amplia controles trabas Cl1antitativas o cualitativa~ las 

importaciones; o librecambista, si su objetivo .es abrirse a la 

competencia exterior eliminando todo tipo de trabas las 

importaciones. 

Politica comercial en América del Norte 

Los debates aceres de ·1a política comercial en los tres pa1ses 

de América del Norte fuer·on especialm~nte intensos. 

Uno de los temas principales de las campaftas presidenciales de 

Estados Unidos en 1988 fue el grado de 1·epresalias comerciales que 

debe uti ·1 izar se para convence-r a otros pai s-:-s de que reduzcan sus 

restricciones al comercio 

desde Estados Unidos, 

y, sobre todo, a las importaciones 

(BJ DRT!Z,Alfr•do, !ntroduccion al 
México.Mexico:nuestro tiempo 1 19B9,p 119. 

comercio exterior de 
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De la misma manera hubo cl'erto grado de ansiedad en México 

acerca de la velocidad con que se realiza la liberación de las 

importaciones y de si esto 1 levará a la bancarrota a muchas 

industrias mexicanas. 

El dinamismo en los camb·ios de politica comercial que 

conjuntamente se llevan a i::abo dentro de los tres paises y entre 

el los no tiene precedentes. El Acuerdo dP. Libre Comercio logrado 

entre Canada y Estados Unidos en 1990 signific~ un cambio de gran 

envergadura hacia el bi later·alismo. A '3U vez, el que los dos 

socios comerc1ales más import.3ntes de Améric.a d-:l Norte eliminen 

barreras comercia les i nev i tab 1 emente afi::cta los cálculos de 

México sobre su propia polít1ca com;:rcia·1 futu1·a. Por su parte, 

México esté en el proceso d~ integrdr su eGonom1a cada vez mas con 

la de] resto del mundo. El -1..l.L entre México, Estados Unidos y 

canadé confirmo la aper·tur·a de la ecor1om1a mexicana a las 

importacion-=-s asi como los estro?chos v1nculos comer~ciales que los 

tres paises han desar·1·ollado, 

En general la politica comercial ~n Am€:r'ica del Norte pasa 

actualmente por un momento de- incertidumbr-e debido a esta 

dinámica, La sensibilidad se agudizo por los cambios de gobiel'no 

que tuvieron lugar en 1908 y pr·incipios de 1989 en México y 

Estados Unidos. El avance de estos proc>:?sos durante los proximos 

afias detern11nar~ la pol1tica com8rcial de América del No1·te 

durante el resto del siglo y uun mas al la. 

"En térm1nos generales, las m-:tos de 1a política de comercio 

exter·iot· di: México en el siglo XX, han registr3do dos fases 

fundamenta.les: la primera se l'E:-f l-:re al perlodo 1940-82 en la que 

los enfoques eran de caract.er erninent-=mente pt'oteccional ista, y la 

de 198~ 1 caracterizada por un trán5ito hacia el librecéimL1smo, a 

través de la instrumentacion de una pol 1 ti ca de apertura al 

exterior. 11 {9.l 
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3.4 TRATADO DE LIBRE COMERCIO 

El fil con los Estados Unidos de América y Canadá servira para 

acelerar e1 crecimiento economice y por lo tanto, aumentar la 

eficiencia, el ingreso y el empleo nacionales. Es la fórmula 

elegida para logr·ar un desarrollo en el pa1s que propicie mejores 

niveles de vida. 

Para que México no quede al margen de los cambios que se 

presentan a·1 agruparse var·ios paises con objetivos que los 

beneficiario mutuamente, se firmo un Tratado entre Estados Unidos, 

Canadá y México, 

(9) Ibid. 
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3,4,1 Antecedentes 

La cronolog1a del TLC. 

6 de noviembre de 1987 

Los gobiernos de Estados Unidos y México firman un Acuerdo 

Marco para Comercio e Inversión. 

10 de Junio de 1990 

Los presidentes Bush y Salinas abrazan la idea de negociar. 

Instruyen a sus Titulares de comercio a iniciar consultas. 

B de agosto de 1990 

La representantl3 com-:rcial de E.U., Carla Hills su 

contrapar-te, e 1 secretario de 1 a ~, Dr. Jaime Serra Puche 

recomiendan el inicio formal de las negociaciones. 

21 de agosto de 1990 

Sa 1 i nas solicita a Bush por escrito, que México Estados 

Unidos negocien un acuerdo {prerequisito estipulado en las leyes 

estadounidenses). 

de febrero de 1991 

Bush notifica a los presidentes de los Comités de Medios y 

Arbitro:.: de ·1a Cámara de Representantes y de Finanzas del Senado, 

su intención de iniciar negociaciones con Mexico Canadá 

tendientes a concretar un Acuerdo de Libre Comercio 

Norteaméricano. 

27 de febrero 1991 

Vence el plazo de 60 dias para que los Comites de Medios y 

Arbitras y de Finanzas votaran para desautorizar la aplicación del 

fast track, 
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12 de Junio de 1991 

Inicio formal de las negociaciones en foronto, Canadá 

estableciendose cinco grandes éreas de. discusión: acceso 
mercados, reglas de comercio, servicios, propiedad intelectual y 

solución de controversias. 

20 de agosto de 1991 

Segunda reunión ministerial en Seattte··~ ·Washington. Se detectan 

los sectores más problemáticos en la·. 0~9ociación: agricultura, 

automotriz, textiles, compras de gobierno y ~nergia. 

9 de noviembre de 1991 

se publica en el'ª Washington Post 11 la decisión de posponer· las 
negociaciones para despues de las elecciones de noviembre de 1992. 

13 de diciembre 1991 

Salinas y Bush se r·eunen en Campo David y anuncian un primer 

texto de 1 .!!.E. para enero. 

16 al 22 de marzo de 1992 

Las negociaciones del fil continúan en Washington. El Dr. 

Herminio Blanco Mendoza viaja a esa Ciudad par·a pa1·ticipa1· en las 

reuniones. En materia de petróleo Ja posición mexicana es 

inamovib'le, se continuara para supr·imir los obstáculos tan 

elavados en aranceles, para ingresar al mercado estadounidEnse. 

23 al 29 de marzo de 1992 

SECOFI anuncia que los díaS 6, 7 y a de abril se celebrará en 

Canadá 'la Quinta Reunión Ministerial de Negociaciones del TLC, 

27 de abril al de mayo de 1992 

Se lleva a cabo la novena reunion plena1·ia de negociaciones en 

México, D.F. 
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a al 31 de junio de 1992 

Se reunen los grupos de negociación de aranceles y barreras no 

arancelarias, reglas de or1J9en, servicios financieros, compras del 

sector público, agricultura, automotriz 1 energ1a 1 textil, 
subsidios anti dumping, principios de comercio, 
telecomunicaciones, inversión, propiedad intelectual y solución de 

controversias. 

17 de julio de 1992 

El Dr. Serra Puche viaja a Nueva York en donde sostiene una 

reunión forma·1 de trabajo con el ministro Michael Wilson, se 

revisa el status de las n~gociaciones del TLC y se anuncia la 

sexta Reunion Ministerial. 

25 de julio de 1992 

Sexta Reunión Ministerial en Mexico 

12 de agosto de 1992 

Concluyen las negociacion~s y se encomienda a los funcionarios 

de los tres paises que elaboren ~l texto final del Acuerdo. 

7 de octubre de 1992 

Firma de los tres ministros. Como testigos de honor estuvieron 

presentes los presid~ntes de las tres naciones. 

17 de diciembre de 1992 

Firma del documento por· parte de los jefes de gobierno, con lo 

cual queda listo para ser sancionado por los congresos 
respectivos, 

27 de mayo de 1993 

La Cámara de los comunes adopta la ley 115, por la cual Canadá 
ratifica el Tratado. 
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30 de junio de 1993 

El juez federal de distrito Charles Richey acepta los 

argumentos de grupos opositor~3 al Tr•atsdo y demanda del gobierno 

de Clinton una eva\uacion de impacto ambiental. 

30 de agosto de 1993 

El presidente e 1 i nton instruye a 1 representante comercia 1 

Michael Kantor a preparar un estudio de·1 impacto ambiental del 

Tratado. 

2 de septiembre de 1993 

Se lanza una ofensiva desde la Casa Blanca contra Perot v se le 

acusa de presentar 193 datos er•róneos sobre el tratado. 

3 de septiembre de 1993 

El pl'esidente Cl1nton nombra a Willian Daley como asesor 

especial para el Tratado. Ademas un grupo de 12 premios Nobel y 

283 economistas expr·esan su apoyo al Acuer·do Comercial. 

28 de septiembre de 1993 

El subcomité de com~rcio del Comité de Medios y Procedimientos 

de la Cámara de Representantes inicia la revisión del borrador de 

la lev de aplicación del Tr·atado. Clinton pide al Congreso que 

vote a favor del Tratado el mismo año. 

27 de octubre de 1993 

Se anuncia la cre;;tciOn conjunta entre México y Estados Unidos 

del Banco tJorteaméricano de Dezarrollo y de la Comisión Ambiental 

Fronteriza. El primer ministro designado de Canadá, Jean Chr·etien 

anuncia que promulgará el Tr~atado solo después de renegociar un 

nuevo codigo de subsidios, prácticas desleales de comercio y 

protección energética similar a la obtenida por México. 
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20 de Octubre 1993 

Estados Unidos 

comercial. 
México rechazan la reapertura del acuerdo 

4 de noviembre de 1993 

El congreso estadounidense recibe de mane1·a formal e·I paquete 

legislativo del Tratado, consistente en el acuerdo básico 1 los 

textos suplementarios y las cartas paralelas 

09 de noviembre de 1993 

El poderoso Comite de Medios y Pr·ocedimfent<;>s estadounidenses 

aprueba la ley de aplicación del Tratado po1· mayoria de dos a uno. 

El vicepresidente Albert Gore y el empresar·io Perot debaten cara a 

cara sobr-e el Acuerdo Comercial por televisión. &7% de los 

estadounidenses declaran vencedor a Gor·e. 

16 de noviembre de 1993 

El Comité de Reglas de la Cámar·a de Representantes determina 

que el debate del Tratado tendré un lsp~o máximo de ocho horas 

efectivas de duracion. 

17 de noviembre de 1993 

El Tratado es objeto de votación final por la Cámar·a de 

Representantes en Estados Un\dos, con lo cual se r·atifica. 

de enero de 1994 

Inicia 1a era historica comercial entre Estados Unidos, Canadá 

México, por 1a entrada .en vigor oficial del lratado de libre 

Comercio de Norteamér·i ca, 

3.4.2. Objetivos del Tratado de Libr·e Comercio 

Las disposiciones iniciales del TLC establecen formalmente una 

zona de lib1··e comercio entre México, Canadá y Estados Unidos, de 
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conformidad con e 1 Acuerdo Genera1 sobr-e Arancel es Aduaneros V 

comercio ~· Estas disposiciones proveen las reg1as los 
principios básicos que regiran el funcionamiento del Tratado los 
objetivos en que se fundara la interpretación de sus 
disposiciones. 

Los objetivos del Tratado son: 
Eliminar barreras al comercio. 
Promover condiciones para una competencia justa. 

lncr·ementar las oportunidades de inversión. 
Proporcionar proteecion adecuada a los derechos de propiedad 

intelectual. 
Establecer procedimientos efectivos para la aplicación del 

Tratado y la soluclón de controversias . 
• Fomentar la cooperación trílateral 1 regional y mu1tilateral. 

Los tres paises miembros 1 ograrán estos ob jet í vos mediante el 

cumplimiento de los principios y reglas del Tratado, as1 como los 

de trato nacional. 

Para efectos de intet•pr·etación en caso de conflictot se 
establece que preva1ecer6 1as disposiciones del Tratado sobre las 
de otros convenios, aunque existen excepciones a esta regla 

general. Por ejemplo, las disposiciones en materia comercial de 

a 1 gunos convenios amb i i:!nta 1 es preva 1 eceran sobrP.. e 1 !!:.Sr de 

co11formidad con el requisito de minim·izar la 'incompatibilidad de 

estos convenios con el lLC. 

En las disposiciones iniciales se establece también la regla 

general relat111a a la ap.licación del Tratado en los diferentes 

niveles de gobierno de cada pa,s. 
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3.~.3 Beneficios 

Los principales beneficios que se derivan con la firma del 

Tratado de Libre Comercio para Mé~ico son: 

1. La eliminación de barreras arancelarias y no ar·ancelarias al 

comercio, lo cual permitiré aumentar: 
Exportaciones de los productos mexicanos a 
los mercados estadounidenses y canadienses respectivamente. 
Inversiones tanto nacionales como extranjeras en 

los diferentes sectores pr·oductivos de México, Canadá 

Estados Unidos. 
Emp1eos con la cre~cion de nuevas fuentes de 

trabajo d~bido a la inversión en 
productivos del pats. 
Salarios. 

los diferentes . 
Divisas pc·ovenientes de los pl•incipa\es productos 

de exportación. 

V disminuir• los costos de e;i<por•taci6n. 

2. Saneamiento financiero del pa1s. 

sectores 

3, Transformacfón radical de nuestra econom1a, hacía una más 

competitiva. 

4, Alianza est1·atégica con -:mprasas de otros paises que Uuscarán 

aumenta1· sus iexpor·taci ones .:n el mercado no1·teamér i cano. 

s. Adquisición de tecnología de punta que permitan la 

modernización de nuestra planta industrial. 
s. Disminución de las medidas antidumping con el fin de facilitar 
e1 pronto acceso de los productos mexicanos a los mercados de 

Estados Unidos y Canadé. 
1. El Establecimiento de cr·iterios r·especto a compras 

guber·namenta 1 es que perrni ti rá a muchas pequ~ñas medianas 

empresas roe xi canas acced;:r a numerosos r.:oncursos públicos con 

Estados Un1dos Canadá. los p1"0Veedores mexicanos se verán 

beneficiados por estas negociaciones a través de la: 
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~reaclón de canales de comercialización y contactos adecuados 

para vender directamente a las entidades gubernamentales de 
Estados Unidos y Canadé. 

Integracion vertical de industrial~s mexicanos con 

proveedores ya establecidos en 

mecanismos de subcontratación. 

sus paises a traves 

las principales desventajas dt: Mexíc:o ante el lratado de Libre 

Corner•cio son: 

1. La innovación de la planta productiva nacional, va que e\ 90"' 

de esta no r;uenta con tecno·lag,as nuevas pa1·a competir con sus 

similares de Canadá y Estados Unidos. 

2. Algunos productos mexicanos no tienen la calidad, eficiencia y 

competitividad que tienen los pf'oductos nortoeamericanos y 

canadienses, 

3, Me;cico tiene, con respecto a Canadá Estados Unidos, una 

enorme as'imetria económica l'esultodo de·1 desarrollo economice de 

los tres palses. 

~. Las empresas canadienses y estadounidenses poseen un nivel de 

competitividad supe1·ior a las mexicanas. 

5, México carece de mano de obra calificada. 

6. La fa'tta de infra·~structura en México como eficientes 

carreteras, ferr·ocauT i 1 es, puertos, i:e t éfooos otros medios 

moderno~ do;- comunicación. Esto 1nip1 ica d~mo1·as y apareja costos 

adicionales que disminuyen la competitividad. 

1, La falta de una cultura exportadora. 

3.4.4. Contenldo 

Como resultado de las pláticas sostenidas por los gobiernos de 

Estados lln1dos 1 Canadá y México, se 1ogr·aron establecer sets 
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temas de negociación y 18 grupos de trabajo, quedando integrados 

de la siguiente manera: 

1. Acceso a mercado. Garantizar el ingreso ágil, claro 

permanente de los bienes mexicanos a los mercados de Canadá 

Estados Unidos de América, constituye el tema fundamental del 

Tratado de Libre Comercio, 

A. Aranceles v barreras no arancelarias. 

Las exportaciones mexicanas enfrentan ar·anceles altos o 

estacionales, as1 como cuotas ·o barreras sanitarias otras 

restricciones que obstaculizan e 1 acceso de nuestros productos a 

dicho mercado. Se deberá di3eña1· un calendario de desgravación 

arancelaria que permita llegar al final de un periodo de 

transición, a un comercio sin a1·anceles entre México, Canadá y 

Estados Unidos. También se negociará la eliminación de las cuotas, 

permisos y cualquier otra barter·a a las exportaciones entre los 

t1~es países. 

B. Reglas de Origen. 

E 1 Tratado debef'é beneficiar e 1 intercambio de mer•canc1 as 

fabricadas en la región, Para ello, será indispensable di3eñar un 

conjunto de normas que evít~ la tr·iangulacion de productos que no 

incorporen un minimo de valor agregado regional, promueva la 

competitividad de los tt"es países reconozca la cr·eciente 

globalizacion de los proce~os productivos para permitir cierto 

contenido extra regional ail los mismos. 

Las disposiciones sobre reglas de origen contenidas en el 

Tratado est~n diseRadas para: 

Asegurar que las ventajas di:l 1!:.f. se otorguen sólo a bienes 

producidos en la región de America del tJorte y no a bienes que se 

elaboren total o principalmente en otros paises . 

. Establecer reglas claras y obtener resultados previsibles. 
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Reducir 1 os obstáculos administrativos para 1 os exportadores, 

importadores Y productores que realicen actividades comerciales en 
el marco del rratado. 

Estas reglas de origen 

originarios de la región 

los paises de Amer·ica 

disponen que los b·ienes se considerarán 

cuando se produzcan en su totalidad en 

del Norte. Los bienes que contengan 

materia 1 es que no provengan de ) a zona tambi en se 

originarios, siempre y cuando los mate1·iales ajenos 

sean transformados en cualquier pais socio del fil• 

C. Compras gubernamentales, 

considerarán 
a la región 

~iéxico pugnará por evitar la discriminacion que. realicen 1os 

gobiernos, con e1 fin de facilitar a nuestros proveedores un 

acceso 'igual a1 de sus competidores en todas las licitaciones 

públicas. 

La legislación en mater'ia de compf'as del sector público se ha 

concentrado, fundamentalmente, en lo5 siguientes puntos: 

, Cobertura y alcance sectorial <le las concesiones comprendidas 

bajo los principios del trato nacional y no discriminatorias • 

• Valor· de los contratos po1· et Acuerdo. 

, Princip'ios que r'lgen los p1·oc-adimif:ntos de licitaciones públicas 

como son la transpar·encia la promoción de mecanismos 

competitivos. 

D~ Agricultur·a. 

E.1 objetivo de México en este lmportant':! tema sera lograr un 

acceso estable y permanente de nuestras exportaciones agricolas a 

Estados Unidos de Amel'ica y Canadá. Ello, con el fin de eliminar 

la incertidumbre que ocasionan los aranceles estacionales, 1as 

barreras fitosan'itarlas innecesarias otros obstáculos al 

comercio. México debe reconocer· las diferencias estructurales de 

los sectores agropecuarios que tiene con Canadé y Estados Unidos, 
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por el lo se incluye un mecanismo transitorio especial de 

salvaguarda. 
Con la entrada en vigor del Tratado, México y Estados Unidos 

eliminarán los aranceles en una amplia gama de productos 

agropecuarios cuyo valor· equivale, apr•oximadamente, a la mitad del 

comercio bi"lateral agropecuario. 

E. Industria Automotriz. 

A partir de la década de los ochenta, se ha llevado a cabo una 

reorganización de los esquemas de fabricacion en este sector que 

ha implicado la regionalizaci6n de la pr•oducción, La negociación 

en el sector automotriz, que incluirá a las autopartes 1 buscará 

enfrentar los retos que plantea la agud.'3 competencia 

internacional. El tratado permitirá alcanzar el~vados niveles de 

competitividad a través del logro de economías de escala, la 

especialización, el acceso a tecnologias variadas la 

complementariedad de recursos dentro de la región, 

Los objetivos que persigue Mexico en la negociación son: 

Suprimir las barrer·as no ar·ancelarias. 

Buscar la e'liminación gradual de todas las tarifas. 

La garantía de un acceso abierto y estable a los mer·cados de 

Estados Llnidos Canadá con el fin de ampliar 

el tamaño del mer·cado, lo que permitira aprovechar· economías de 

escala y las ventajas comparativas de cada uno de los pa,ses. 

Para las importaciones provenientes de México, en el Tratado se 

acordó que Estados Unidos: 

• eliminará de inmediato sus tasas ar~ancelar·ias pa1·a automóviles 

de pasajeros, v elimina1· en diez anos sus tasas arancelarias para 

otros vehículos . 

• asi como reducir de inmediato sus tasas arancelarias a los 

camiones 1,geros. 
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F.Otras industrias, 
Energéticos y petroquímicos 
texti 1 

2, Reglas de comercio. El ejercicio pleno de la soberan1a exige 

que el Tratado gar3ntice la facultad de los gobiernos para imponer 
restr·icciones a la importación de mercancías en caso de que surjan 
circunstancias excepcionales. En el comercio internacional se han 

identificado prácticas que afectan el buen funcionamiento de los 

mercados y que la mayoria d& los pa1ses condenan como nocivos para 

el desarrollo de sanos flujos comerciales. 

G. Salvaguardas. 

En esta materia, se deb€t'a11 obset·var dos principios básicos: 

tempor·alidad y transparencia. 

H. Antidumping 1 subsidios~ impuestos compensatorios. 

DUMPING: cuando las empresas de un país venden más barato en los 

mercados de exportación que en el mercado interno, se presume que 

se está realizando dumping. En estos casos extremos, puede ocurrir 

que una empresa piierda dinero al exportar y lo compense con el 

sobreprecio inter·no. 

SUBSIDIOS A LA EXPORTACiúH: Si un pais otorga subsidios es de 

suponerse que los precios a los que se expar~tan sus productos no 

reflejan los verdaderos costos de producción, y por lo tanto, 

existe el riesgo de que se dañt- a los productores de bienes 

similares por· una competencia desleal. 

México desea establecer me-canismos rigurosos para combatir las 

prácticas desleales de com~rcio exterior· sin que éstos se utilicen 

como instrumentos neopr•oteccionistas. El sistema existente en 
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México es transparente v protege apr·opiadamente a sus productor~s 

de la competencia desleal y, la vez, no permite que sea 

utilizado con fines proteccionistas. 

l. Normas. 

En la negociaci6n se buscará asegurar que las nof'mas 

estándares no se vuelvan obstáculos al comercio 

intercambio de mercancías. 
al 1 ibre 

3. SERVICIOS, En materia de servicios, no se han i:/iminado las 

restricciones, sin embargo, se realizaron negociaciones que 

establecen el principio del "tr·ato nacional 11
1 es decir que en el 

futu1·0 se dara un tratamiento igual a los proveedores de s-ervicios 

de los tres pa~ses. 

Nuestro país pretend~ que -se establezcan una serie de 

principios que regulen e1 comen~cio de servicio entre 1 os tres 

países, permitiendo que la libe1·acion sea mutuamente ventajosa. 

J. Principios Genel'ales 

K. Financieros 

L. Seguros 

M. Transporte Terrestre 

N. Telecomunicaciones 

o. Otros se1·vicios 

4. lNVERSION. Existe una gran competencia mundial por atraer 

capital. Con respecto ir·restricto al texto constitucional se 

continuará promovi~ndo la inversion nacional extranjera, 

brindando certeza v transparencia. 

s. PROPIEDAD INTELECTUAL. Eote derecho comprendo fundamentalmente 

la propiedad industrial y los derechos de autor·. 
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Los objetivos principales de México en esta materia son 

promover y proteger a los inventores mexicanos y atraer nuevas 

tecnologias del exterior con el fin de aumentar la competitividad 

nacional, 

s. SOLUCION DE CONTROVERSIAS. El Tratado de Libre Comercio, 

pretende dotar de seguridad juridica a los aspectos negociados. Se 

preve la creación de un mecanismo que asegure respuestas ágiles y 

expeditas a las diferencias que surjan entre los ·tres paises. Bajo 

el deber de asegurar la independencia imparcialidad de los 

árbitros y penalista, y ·1a cirganización de lo!; pl'ocedimientos para 

solucionar violaciones a estos principios. 

El establecimiento de reglas cla1·as permitirá soluciones justas 

apegadas a 1 Derecho que deberán tomar en cuenta a 1 número de 

partes involucradas, la naturaleza de las partes en conflicto y la 

materia de la disputa. 

Dichos procedimientos d~rén soluciones a través de mecanismos 

de consulta, ya sea en torma directa entre las partes o mediante 

la intervención de un ter·cer·o neutr·al. 

3.4.5 Perspectivas pa1~a la me-diana indust1·ia en México frente al 

lli 

Considerando 1 a dinámica de 1 a econom1 a mundi a 1 caracteriza da 

principalmente por la competencia e interpedencia1 se ha buscado 

con empefio el logro de nuevas ~strategias tanto industriales como 

comerciales. 

Parte esencial de la planta pt'oductiva nacional son las 

industrias de pequefia escala que se encuentran localizadas en casi 

todo el territorio. Su actividad es decisiva en el desarrollo e 
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3.4.6 Implementación del Tratado de Libre Comercio 

Al implementarse, el primero de enero, 

Comercio de Norteamer i ca. de inmediato 

el Tratado de Libre 

entr·ó en vigor la 
disposición por la que 154 productos se comercializarán entre 

México, Estados Unidos Canadé sin pago de impuestos por 
importación. 

Según la Secretar~a de Comercio y Fome-nto Industrial, ent1~e 

ellos se encuentra el 43% de los productos que se importan de 

Estados Unidos, 41 de los de Canadá, 84% de los no petroleros que 

t~éxico exporta a Estados Unidos y 79% de las ventas mexicanas n.o 

petroleras a Canadá, 

Se consider·a benéfica para el pa1s esta eliminación de barreras 

arancelarias, pues el 80% de las importaciones que México 

desgravará de inmediato corresponde a los bienes de capital, 

maquinar·ia, equipo electrónico, de transpor·te no automotriz, 

instrumentos de medición y productos quimicos. 

Posteriormente, habrá una desgravación gradual 1 en un plazo de 

cinco años, para el 18% d~ las impor·taciones a México provenientes 

de Estados Unidos 19% di: las de Canadá. Durante ese lapso, 

México desgravará el et de las exportaciones no petroleras a 

Estados Unidos 

textiles. 

Canadá, principalmente del sector automotriz Y 

En un pe1·íodo de diez años se espera la desgravación del 38% de 

las exportaciones de Estados llnidos y Canadá hacia México, el 7% 

de tas expor·taciones de México hacia Estados Unidos y el 12% hacia 

Canadá. Asimismo, señala una desgravación gradual 1 en un plazo 

de quince años, para el 1% de las expor·taciones totales de Estados 

Unidos y Canadá a México, y -:1 1% de las exportaciones de Mexico 

hacia esos dos países. 
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Esta desgravación ara'ncelaria·. para·:_.er intercambio comercial 

entre los tres países_ fue. conven_ida :'~on ·el objeto de que el 

sector industrial nacional· pued~ ºº!"P~t'J,.. frente a Estados Unidos 

V Canadá. La &ecretaría de Comeréi.o ·y· ·Fomento Industrial anunció 

que en Ja medida en que los indust~iales· y sector agropecuario del 
pais conozcan de cerca esta··negociación, podrán hacer los ajustes 

necesarios para su modernización a fin de competir con ~xito en et 

acuerdo comercial. 

En e1 aspecto político y social es conveniente sef\alar· los 

sucesos ocurr·idos el primero de enero de 1994, en el Estado de 

Chiapas, México, donde un grupo denominado Ejer·cito Zapatista de 

Liberación Nacional EZLN, inicio un brote de violi:ncia, que se 

pensó en un principio buscaba desprestigiar la imagen de México a 

nivel inter·nacional para contrarrestrar los esperados efectos 

positivos del TLC. Sin embargo el secretar·io de Comercio de 

México recalcó que no hay indicios de que e1 fil tenga problemas 

con motivo de la r·ebelión 1 puesto que éste es un instrumento que 

rige el comercio entre México, Estados Unidos y Canadá y el asunto 

de Chiapas es local y en el sur de México. En cuanto a que si las 

inversiones se VtH•lan afectadas se tiene que para empezar, se 

recibieron en 1993 15 mi1 GOCJ millones de dólar•es de inversion 

extranjera y en enero se alcanzó el récord de entrada de dólares 

al país y en los 11 primeros dias de febrero también se ha 

conseguido batir el récord histór·ico de atracción de capital 

':!Xterior en tan poco tiempo. Sin embargo, no hay que perder de 

vista que si se generalizr.ira la idea en e1 extranjero de qu~ en 

~téxico existe una situación de inseguridad y ausencia de paz 

social, la inversión ext1·anjet'a que se calculaba 1 legarla con el 

Tratado, se podría retardar lo suficiente para impedir una 

reactivación sana de Ja producción y 

1994. 

la c1·eación de empleos en 

Cuando se cumplió un mes de la entrada en vigor· del TLC, el 

interés de MéKico, Estados Unidos Cana da por ampliar e 1 
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intercambio las inversiones siguio vigente, per•o el flujo 
comercial en la zona no aumento, 
corrigiendo distorsiones, ya que 

sin embargo poco a poco se fueron 

en e 1 arr·anque de 1 proceso en 1 as 

de entrada al pal s, persi stio fronteras 1 aduanas puertos 

confusión, desinformacion desconci~rto entre exportadores 

importadores. La difusion sobre la desgravación arancelar·ia y 

1 as 1 i stas de 1 os pr·oductos que desde enero se pueden importar o 

exportar libres de impuestos, fue deficiente entre la mayor parte 

de los interesados. Esto se debió en buena medida a que la 

Secr•etaría de Comercio limitó la difusion al sector empresarial e 

informó las reglas del juego negociadas en el tratado solamente a 

quien o quiénes se lo piden. A este respecto, se consideró que 

las autoridades mexicanas debe1·ian iniciar· una nueva campaRa 

nacional información todos los sectores productivos 

población en general. Pese a lo ante1·ior, i:!I fil. hasta ahora, 

funciona conform~ a lo previsto por los tres paises. 

A poco más de un mes de su entrada en vigor se f'ealizó el 

primer analisis del l.!:.E.i as1 r.;:presentantes de todos los sectores 

sociales del pa1s el titular de Comet'Cio, productivos 

revisaron puer·ta cerrada en ::>ECOFI, Ja situación del TLC. 

Dirigentes empresariales y obrero5 

algunos problemas operatfvos en el 

aseguraron que a pesar de 

inicio, el TLC está en pleno 

vigor y la desgravación arancelaria esta en marcha. Se reconoció 

que todavia es dificil notar impactos inmediatos en la economía 

nacional, puesto que se trata de un proceso de lar·go plazo. Se 

destacó la impor·tancia de afianzar los grupos de trabajo de los 

sectores participantes en las negociaciones comer·ciales, con 

objeto de aprovechar mejor las ventajas que ofrece el tratado, se 

considero que a fines de marzo o princ1p1os de abri 1 de 1994 

podr·ian estar listos estos grupos de trabajo, 
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e A p A e 'I. T A e 'I. o N 

El hombre nunca sabe de lo 
que es capaz hasta que lo 

intenta. 
Charles Dickens 
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CAPITULO IV. CAPACITACION 

4, 1 CONCEPTOS 

A continuacion se mencionan algunos conceptos sobre capacitación y 

adiestramiento, con la finalidad de evitar posibles confusiones, 

de acuerdo con diferentes autores. 

Capacitación. 
11 Adqui 3Í ci ón de conocimientos pri ncipa 1 mente de carácter 

técnico, cientifico administr·ativo 11 .(10) 
Fer·nando Ar·ias Galicia 

11 Es de carácter· más teorice de amp.litud mayor y para trabajos 

calificados",(11) 

Agust1n keyes Ponce. 

11 Es el proceso mediante el cual se 1 levan a cabo una serie 

sistematizada de actividades encaminadas a propor·cionar 

conocimientos, desarrollar habilid8des v me1orar actitudes en los 

trabajador·es 1 con el proposito de conjugar por una parte la 

realizacion individual que se r·et le jara en ascensos dentro de la 

jerarquia de la Organizacion con el correlativo mejoramiento, 

por otra con la consecucion de los objetivos de la empresa 11 .(12) 

Hugo Caiderón Córdoba. 

(10) GARCIA Morales, Rolando, lQué es la 
Manuales, Mexico. Instituto Inte ·nacional 
Estudios Empresariales , s.c, 1993. p .2. 

( 11) Ibid, 

( 12) Ibíd. 

capacitación1,Serie 
de capacitación y 
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11 Proceso sistematizado de actividades encaminadas a 

proporcionar conocimientos a desarrollar habi.lidades y a modificar 

actitudes en los trabajadores con el propósito de mejor·ar· el 

trabajo a través del incremento de las capacidades de qui~nes las 

realizan", ( 13) 

Roberto Pinto Villatoro. 

Tomando como referencia 'los conceptos anterio1·es, se dice que 

la capacitación es el proceso pot· medio del cual una serie de 

conocimientos actualizados o bien ignorados, son adquiridos por· un 

individuo para elevar la calidad y pr·oductividad de su empleo, con 

el consecuente mejoramiento de la organ\zación. Se persigue 

asimismo llevarlo a una superación per·sona\ reflejada en un mejor 

nivel socio~económico par·a él. 

Adiestramiento, 

"El adiestramfento significa adquirir destreza, es decir de 

carácter más práctico y para un puesto concreto~.(14) 

Agustin Reyes Ponce. 

11 Acción destinada a desarrollar y perfeccionar las habilidades 

destr·ezas del trabajador con el propósito de incrementar la 

eficiencia en su puesto de trabajo, su cobertura abarca los 

aspectos de las actividades y coordinaciones de los sentidos y 

motoras, respondí en do sobre todo al área de\ 

motriz."( \S) 

(\3) Ibid, 

( \4) !bíd. p.7 

( \S) Ibld. p.7 

Hugo Calcle1•ón Córdoba. 

aprendiza je 
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11 Es proporcionar destrezas, 

más o menos prolongada de 

motriz"( 16) 

casi si empre mediante una práctica 

tr·abajos de carécter muscular o 

Arias Gal icia. 

11 Proceso de formación continua y sisterncitlca de un trabajador 

en cualquier nival de conocimientos, habilidades, capacidades y 

actitudes que propicie el me5oramii;nto del desempeño en su puesto 

V el desarrollo de la or•ganización en general'1(17) 

Roberto Pinto Vil latoro. 

A partir de las definiciones anta1·iores de adiestr·amiento 

podría decirse que es el proceso por medio del f.~ual se da al 

trabajador• un apr·endizaje psico-rnotr·iz, para desarrollar 

perfeccionar sus destr·ezas y habilidades, con el propósito de 

elevar el desempeño y la eficiencia de sus actividades. 

Entrenamiento. 
11 Es una serie sistematica de actividades que tienen por objeto 

producir el desarrollo de algün hábito, habilidad o aptitud 

especificos en un ser humano, las actividades mencionadas 

persiguen desarrollar habilidades o destrezas específicas de los 

trabajado1·es cuando dfspone11 pr•eviamente de los conocimientos 

técnicos necesarios 11 .( 18) 

Valdesp1no Ma1·io. 

11 Prepararse para un esfuerzo físico o mental para poder 

desempeñar una labof' 11 ,( 19) 

Ange·1 Cervantes Uribe 

( 16) Ibíd. p.9 

(17) Ibíd. p. 9 

( 18) Ibíd. p. 9 

( 19) Ibfd, p. 1 o 
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Educación. 

"Formación básica y human1stica del individuo.(20) 

Amaro Guzmán 

Desarrollo. 
11 Es la evoluciOn de las posibilidades de crecimiento de 

promoción de una empresa o de una idea. El desarrollo puede ser 

autoinducido o autosostenidc siempre que el individuo reconoce la 

necesidad de evolucionar y trata de hacerlo por su propio esfu~rzo 

o puede ser· resultado de presiones externas sobr•e dicho ir1dividuo, 

presiones de superiores, de la politica de su or·ganización, de los 

compafieros o de la pr·éctica 11 ,(21) 

Valdesp1no Ma1·io. 

4.1.1 Diferencias entre capacitacion v adiestramiento 

La capacitación el adiestramiento son dos diferentes 

conceptos con un mismo objetivo, el de elevar la productividad del 

empleo y el nivel de vida de·1 trabajador o empleado dentro de la 

organización. Sin embargo, se capacita para desempe~ar mejor un 

puesto vacante, se da con el fin de prepa1·ar para los cambios 

tecnológicos or·ganizacionales que se presenten a futur·o y se 

enfoca la adquisición de conocimientos actuales para 

desarrollarlos dentro del puesto que el trabajador va ocupa, o 

bien, que podria llegar a ocupar. 

(20) Ibld, p.11 

(21) Ib\d. p. 11 

(22) Ib\d. p. 12 



-70-

Por su parte, el adiestramiento se impar·te al trabajador para 

el desempeño de una nueva actividad determinada, a desarrollar 

inmediatamente; se emp 1 ea para 1 a operación y opti mi zac ion de 

máquinas y herramientas como un medio de producción; habilita las 

funciones fisicas y motor·as del trabajador, lo que se r·eflejará en 

su calidad de vida. 

La capacitación se imparte a niveles más altos, es decir, 

empleados ejecutivos o funci onari o.s, proporcionando conocimientos 

técnicos más especíticos 1 mientras que -:1 adiestramiento se da a 

empleados de menor categoria, como obreros, en la actualización de 

conocimientos psicomotr·ices determinados. 

4.2 ANTECEOENTES HISTOR!COS DE LA CAPACITACION 

En el mundo 

Generalmente, se piensa qu~ el hombre empezó a acumular 

conocimientos en el principio dt:' la época de piedra, sin embargo 

conforme fueron surgiendo cada una de sus necesidades tanto de 

lenguaje, ropa, vivienda, armas y herramientas, el ~ntr·enami en to 

se convirtió en un el~mento esencial para el desarrollo de la 

civilización. Lo que destaco tue que tuvo la capacidad de pasar a 

otros los conocimientos habilidades que habia obtenido al 

enfrentarse a detarminadas ci!'cunstancias. E.sto lo reCJlizó por 

medio de signos, ejemplos di:liber·ados y palabras. Esto fue el 

i ni ci o de 1 proceso de desarrol I o que ahora se 1 1 ama entrenamiento. 

La capacitación era la tr·ansmisión de conocimientos 

habilidades que se reali:raba en forma directa, en determinado 

oficio o arte. Enseñaba el maestro al apre11diz, quien al manejar 

bien un oficio se denominaba jornalero y tenia la oportunidad de 
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1 legar a ser maestro si contaba con 1a habí 1 idad y empe~o. Este 

tipo de enselianza data del año 2100 A.C. Es el caso de la 

carpinteria y la her·reria. 

En Europa entre los siglos XII y XV, tuvieron su mayor apogeo 

1 os gremios, asoci aci enes de personas con m'=tas intereses 

comunes cuyo objetivo era asegurar la pr·osperidad del oficio a que 

se dedicaban. Estaban compue·stos por maes"tr.os, aprendices 

trabajadores. 

Con el surgimiento de la -:ra industrial, hubo gran demanda de 

personal calificado. Esto propicia un g1~an avance en materia de 

capacitación por lo que se hace necesaria la creación de escu~las 

industriales que capacitaran operadores para la maquinaria. Una de 

las pr·i11cipales escuelas que surgieron fue la establecida por 

HOE y Cia. en Nueva York. 

En la época de las guerras mundiales se da un empuje al 

desarrollo de la capacitacion, porque al se1· reclutados muchos de 

los trabajadores 1 as empresas solicita ron urgentemente personal 

que lo sustituyera. Pero al no contar· con suficiente cantidad de 

individuos p1·eparados, fue preciso capacitar a todo aquél que 

ofreció su mano de obra. As1 se percataron de la carencia de 

instructores. 

Varios países buscaron 1 a forma de contar con personas con 

educación especial par-a impartir enseñanza, surgi ende en Estados 

Unidos el programa de capacitación para la instruccion en el 

trabajo conocido como Justo A Tiempo fil, el cual consiste en un 

sistema que no solo sirve para enseña1· a instruir· sino para 

analizar· los problemas obrero-patr·o11ales. 



-72-

En México 

Desde las culturas prehispánicas hay indicios de capacitación 

en México. Estas culturas tenian gr•an interés por la preparación y 

la educación en las diferentes artes y oficios. Poster·iormente, 
en la época de la Colonia, los frailes empezaron a capacitar a los 

indigenas, con el objeto de mejorar sus artes v oficios, incluso 

ense~ándoles nuevas actividades y ta1•eas a los indigenas, asi como 
aprendieron de ellos. 

A fines 

industria 
del 

creció 

siglo pasado 

notab 1 eme nte 

principios del 

debido 1 os 

presente, 
avances de 

la 

la 

tecnol og'í a, dando como consecuencia una 1·ápi da expansión de las 

empresas, lo que trajo como resultado la necesidad de contar con 

obrer·os ca 1 i fi ca dos, Era preciso forma 1 izar 1 a capacitación en el 

país. 

En 1670 el Gobierno Federal incluye en el C6digo civil un 

capítulo destinado al aprendizaje. A la muerte de Maximiliano los 

trabajadores mexicanos se unificaron en 187 2 formaron 

agr·upaciones, tales como la denominada Gnm Círculo del obrero, 

donde se propagaba los der·echos y obltgaciones de los trabajadores 

en lo referente a artes y oficios. En el Porfiriato se da una gran 

evolución de la industria v el comercio y con ella la creciente 

necesidad de preparar a los trabajadores. Tras 20 años de su 

gobierno empiezan las fricciones entr-e trabajadores y patrones y 

en 1900 empieza a regir· una s.::1·ie de leyes en materia laboral 1 en 

los diferentes estados de la RepUbl ica, destacando los siguientes 

deberes: 

En el pa1s 

Veracruz 
Colima 
Zacatecas 
Edo. México 

1911 

1914 
1914 
1915 
1916 

Se crea el Depar·tamento de Trabajo, 
dependi~nte de la Secretaría de Fomento, 
~olonizaciOn e Industrial. 

lener escuelas en 
para per·f~ccionar· 
habilidades, sin 

·¡os centros obreros 
los conocimientos y 

importar sexo ni edad. 



Puebla 1922 

Durango 1922 

Jalisco 1923 

Guanajuato 1924 

Tabasco 1926 

sn. Luis P. 1926 

Oaxaca 1926 

Yucatán 1927 

Agua sea 1 i entes 1928 

Hidalgo 1928 
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Dar instrucción para manejar la 
maquinaria y herramientas en los 
talleres, 

La práctica del aprendizaje previo al 
desempeHo del oficio correspondiente. 

Darles preparación especial 
obreros cuando fuese necesario. 

los 

tapacitar por Jo m~nos durante dos horas 
en la noche, a los operarios francos del 
tal 1 er, 

Autor·izar y expedir c~rtificados a los 
maquinistas y fogoneros y demás 
trabajadores que se dediquen al 
manejo de las maquinas. 

Contar con escuelas para que los obreros 
adquieran los conocimientos teóricos, 
prácticos y tecnicos para el manejo de 
la maquinaria, 

Que en los centr·os laborales de más de 
400 trabajadores, por 1 o menos un 
trabajador· o hijo de éste tuviera 
estudios técnicos prácticos en centros 
especiales 

Establecer un procedimiento para que el 
aprendiz más destacado ocupara la 
vacante existente an su ramo. 

Ensefiar a los ap1·endices o meritorios 
el oficio al que se dedicarán. 

Ensefianza pr·áctíca de la agricultura, 
así como del funcionamiento de las 
méquinas y herramientas. 
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DOCUMENTO A~O 

Ley Federa 1 de 1 1931 
Trabajo 

Reglamento de 1935-1972 
Trabajo de los 
Empleados de las 
Instituciones de 
Crédito Y 
Organizaciones 
Au1d 1 i ares 

Decreto que 
reforma el 
Reg 1 amento de 
trabajo de las 
Instituciones de 
Crédito y las 
Organizaciones 
Auxiliares 

Ley Federal del 
Trabajo 

1935-1972 

1970 

LEGlSLACION 

Mencionaba que los patrones con 
mas de cuatrocientos y menos 
de dos mil trabajadores tenfan 
que sostener los estudios 
técnicos, industriales o 
précticos, en centros 
especiales, nacionales o 
extr·anjeros de cada uno de los 
hijos del trabajador, o bien 
d~ un trabajador cuando 
se trataré de dos mil 
trabajadores sólo se 
otorgarla esta prestacion a 
tres trabajadores con la opción 
de c.:incelar·la por mala conducta 
Al terminar sus cursos los 
beneficiados debfan prestar· sus 
servicios a la empresa. También 
se les podia dar capacitación 
dentro de la empresa por cuenta 
del patrón. 

Mencionaba que la institucion 
debia ayudar a sus empleados 
para mejorar su preparación y 
eficiencia en su trabajo. 

Establecía la obligación de 
proporcionar los medios para 1 a 
super·acion del personal y 
eficiencia en su tr·abajo a 
través de 1 a ci·.:ación y 
establecimientos de centros de 
capacitación. 

Establecia la obJ·igación 
patronal de proporcionar 
capacitación y adiestramiento 
a sus trabajadores. 
No se promovió su cumplimiento 
durante ocho años. 



Constitución 
Politice de ·1os 
Estados Unidos 
Mexicanos 

Ley Federal del 
Trabajo 

1978 

1978 
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Todas las empresas sin importar 
su actividad, deberán impartir 
capacitación o adiestramiento 
para el trabajo. 

El tl'abajador deberá ser 
capacitado o adiestrado de 
acuerdo a los planes y 
programas aprobados por dicha 
1 ey. 

A pesar de que éstos ordellami"=ntos 'no tentan bien definido el 

concepto de la capacitación, se preocupaban desde entonces por la 

educación del personal sobre todo a nivel de obrero. Sin embargo, 
la existencia de leyes estatales distintas ocasionaban problemas e 

incertidumbre jurídica a nivel nacional, En 1924 se propuso una 

reforma constitucional donde se otorgaba la facultad de legislar 

en materia de trabajo únicamente al Gobierno Federal. En 1931 se 

aprobó dicha propuesta tomando lo mejor de las leyes estatales. 

Hasta 1970 se actualizó Ja Ley del lrabajo en mater·ia de 

capacitación. 

En t976, con el cambio de gobierno, se le da el interés que 

merece para implementarla. En 1978 recibe el carácter 

constitucional, y ti"!ne una ser·ie de movimientos, dentro de los 

cuales destacan, la coordinación de la Secretarfa de Educación 

Pública y la Secretaría del Trabajo y Previsión Social para el 

registro de la primer·a unidad capacitado1·a. 

En el mes de junio de 1978 se crea el Reglam.;nto de la Unidad 

Coordinadora del Empleo, la Capacitación el Adiestramiento 

U.e.e.e.A., or•ganismo desconcentrado de la Secretaria del Trabajo 

y Previsión Social, publicado por medio de la actual Dirección 

General de Capacitación y Productividad, en agosto de 1984. 
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En el año de 1905 la Unidad de. Centros de Capacitación, se 

eleva a Dirección General de Centros de Capacitación, dependientes 

de la Subsecretaria 

(SEIT) de la ..§,fr. 

Enseñanza Ocupacional 

para el Trabajo, 

de Educación e Investi9ación Tecnológicas 

Finalmente en Junio de 1989 los Centro de 

se transforman a Centros de Capacitación 

Todo lo referente al entrenamiento capacitación a ido 
evolucionando y poco a poco se le ha dado 1a importancia que 

tienen, pero todavia hay que realizar es·fuerzos para cambiar las 

obsoletas habilidades de algunos trabajadores por nuevas 

habilidades tecnológicas que necesita la industr·ia, 

Asi, en 1991 1 se publica en el Dia1·io Oficial 

e 1 Programa Nací ona 1 de Capacitación 

correspondiente al periodo 1991-1994, 

de la Federación, 

Pr·oducti vi dad 
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4.3 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION 

Para que el objetivo general de una empresa se logre plenamente 
es necesaria la función de la capacitacion, que colabora aportando 

a la empresa un personal debidamente adiestrado, capacitado y 

desarro1 lado para que desempeñe bien sus funciones, tras haber 

descubierto previamente las necesidades reales de la empresa. 

Por lo anterior, la capacitación es la función educativa de una 

empresa mediante la cual se satisfacen las necesidades presentes y 

se preven necesidades futuras respecto de la preparación y 

habilidades de los colabol'adore;;. 

A continuación se e numeran los sigui entes objetivos 

especificas de la capacitación: 

Actualizar y perfeccionar conocimientos del trabajador 
Preparar al empleado par·a elevar la productividad de su empleo 
Preparar al empleado para ocupar una vacante 

Reducir tiempos y co~tos 

Dar un mejor nivel de vida socio-económico 
Incrementar la calidad 

Terminar a tiempo el trabajo con cero errores 
Mejorar· el desempefto d~ las labores del trabajador dentro de su 

trabajo 

Elevar el nivel de la empresa o institución 
Prevenir riesgos de trabajo 
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4.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION 

Su importancia se enfoca hacia el aumento de la eficiencia de los 

recur·sos humanos, como factor importante en todas las funciones de 

la organización, para reflejar una mayor productividad en todos 

sus ni'leles. Además, se observa en la economía del país, porque 

permite el mejor aprovechamiento de los recursos materiale~, 

tácnicos, financier•os y humanos con que cuenta la organización. 

Dada la dinémica· econornica, política y tecnológica por la que 

atraviesa el país actualmente se hace necesar·ia y exigible una 

mayor eficiencia en el trabajo y en el desempeño e interés de las 

labores de 1 trabajador'. Para lograrlo es 1'1ecesario contar con 

gente preparada par·a enfrenta1· estos r·etos. 

Es impor·tante que tanto las organizaciones públicas, como las 

empresas privadas, establezcan programas periódicos de educación 

brindando así:, el tipo de enseñanza necesaria para que se rea\ice 

el trabajo con eficiencia y éste S'3a más significativo para el 

trabajador. 

4,4.1 Beneficios que ofrece la capacitación 

A 1 hab 1 ar de 1 os beneficios que proporciona 1 a capac i tac ion se 

consideran todas aquellas soluciones que per·miten mejorar·, crear y 

desarrollar los aspectos relativos al individuo a la 

organización. De una u otra forma :;e reflejan en el desarrollo 

social del pais mediante la productividad, el desarrollo 

organizacional, la reduccion de costos, el sostenimiento de la 

calidad y mejores niveles de vida para la sociedad. 

La capacitación no implica costos perdidos, al contrario 

significa ganancias, aunque muchas veces reflejaJas a largo plazo. 
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Pero nunca como una pérdida para la organización, ya que los 

resultados se ven reflejados en la optimización de los recursos de 
la organización, llámense servicios o bien producción de bienes; 
asimismo en el mejoramiento de los nivele~ salariales, lo cual 
implica también un ascenso en el nivel de vida social y económico. 

s t\9 UEBE 
ESH TES\ ~ B\3L\U1ECA 

SAl\ft DE 1.1\ 
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4.5 ASPECTO LEGAL OE LA CAPACITAClON 

La capacitación en México se rige Por la Constitución, la cual 

establece y formula de manera general la importancia de esta, por 

otra parte en la Ley Federal de Trabajo trata de manera amplia y 

detallada todos los puntos de acuerdo la capacitación 

adiestramiento, dandole la impo1·tancia que tiene, tanto para el 

trabajador que le permite elevar su nivel de vida, así como para 

el patrón e incluso para el país ya que a traves de esta, se logra 

un nivel de productividad y calidad en el t1·abajo. 

En la Ley Orgánica de la Administración PUblica Federal se 

ennmarcan las funciones y atribuciones de la Secretaría de Trabajo 

y Previsión Social, como órgano reci:or en materia de capacitación 

y adiestramiento 1 la cual es una institución que apoya y vigila el 

cumplimiento de 1a Ley Federal de Trabajo, por lo que ofrece un 

amplio programa de las funcione5 que tiene tales como: 

Articulo 40. ta Secretar·ia del Trabajo y Previsión Social 

corresponde el despacho de los ~iguientes asuntos: 

... vr. Promover el de5a1·rollo de la capacitación el 

adiestramiento en para ~1 tn:1bajo, asi como r•ealizar 

investigaciones, prestar servicios de asesor1a e impat~tir cursos 

de capacitación que para incrementar· la productividad en el 

trabajo, requier·an los sectores pt"oductivos del país, en 

coordinacion con la Secretaria de Educación P~blica. 

Constitución Politica de tos Estados Unidos Mexicanos: 

• Artlculo 123, Apartado A, fracción XIIl y XXXl 

FRACCION XIII. Las empr·esas, cualquiera que sea su actividad, 

estarán obligadas a proporcionar a sus t1·abajadores 1 capacitación 

y adi estrami en to para el trabajo, La Ley reg 1 amentari a determinará 
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los sistemas1 métodos y procedimientos conforme ~ los cuales los 
patrones deberán cumplir con dicha obligación. 

FRACCION XXXI. La aplicación de las Leyes del trabajo corresponde 

a las autoridades de los Estados, en sus respectivas 

jurisdicciones, pero es de la competencia exclusiva de las 

autoridades federales en los asuntos relativos a •• , "también será 

competencia exclusiva de las Autoridades Federales, la aplicación 

de las disposiciones de trabajo,., tespecto a las obligaciones de 

los patrones en materia de capacitación y adiestrarniento de sus 

trabajadores., .para lo cual las Autoridades F-=de:rales contarán con 

el auxilfo de las Estatal1=s, cuando se trate de ramas o 

actividades de jurisdiccion local,,. 11 

Ley Federal del Trabajo: 

• Articulo 3o, 

••• "Asimismo, es de interés social promover vigilar la 

capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores••, 

• Articulo 70. 

E 1 patrón los tr·abajadores extranjeros tendrán la 
obligación solidarla de capacitar a trbbajadores mexicanos en la 

especialidad de que se trate•• 

• Articulo 250. 
11 EI escrito en que consten las condiciones de trabajo deberá 

contener ••• fRACCION VIII.- La indicación de qu• el trabajador será 

capacitado o adiestrado en los términos de los planes v pl'ogramas 

establecidos o que se establecen en la empresa, confo1·me a lo 

dispuesto en esta 1ey 11 ••• 
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Articulo 13~. 

Son obligaciones de 'los patrones, •• 

, •• 11 FRACC10N XV.- Proporcionar capacitación adiestramiento a 

sus trabajadores, en los términos del capitulo III Bis de este 

Titu1o 11 , 

,. , FRACCION XXVIII.- Participar en la integración 

funcionamiento de las comisiones que deban formarse en cada centro 

de trabajo, de acuerdo a lo establecido por· esta Ley••, 

• Articulo 153-A 

Todo tr·abajador tiene el derecho que su patrón le 

proporcione capacitación o adiestramiento en su trabajo que le 

permita elevar· su nivel de vida y productividr:id, conforme a los 

planes y programas formulados de comün acuerdo, por el patr·ón y el 

sindicato o sus tr·abajador·es y aprobados poi· la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social • 

• Articulo 153-B 

Par·a dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al 

ar tí culo anterior les corresponde 1 1 os patrones podrán con venir 

con los trabajadores en que la capacitacion o adiestramiento se 

proporcione a éstos dentr·o de la rnisma empresa o fuera de ella, 

por conducto de per·:sonal pr·opio, instructores especialmente 

contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, 

o bien mediante adhesion a los sistemas 9enarales que se 

establezcan y que se registren en la $ecretar'ia del Trabajo V 

Previsión social''· 

• Artículo 153-C 
11 Las instituciones o escuelas que desean impar·tir· capacitación o 

adi estrami en to, así como su personal docente, deberán ser 

autorizadas registradas por la Secretaría del Trabajo 

Previsión Social 11
• 
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. Artículo 153-D 
11 Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento de los 

trabajadores, podrán formularse respecto a cada establ eci mi en to, 

una empresa, varías de el las o respecto a una rama industrial o 

actividad detallada", 

• Articulo 153-E 
11 La capacitación o adiestramiento a que se refiere el Articulo 

153-A, deberá impartirse al trabajador durante las horas de su 

jornada de trabajo, salvo que, atendie:ndo a la naturaleza de los 

servicios, patrón y trabajador convengan que podrán impartirse de 

otra manera, as1 como el caso de que el trabajador desee 

capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupación que 

desempeRa, en cuyo supuesto, la capacitación se realizar~ fuera de 

la jornada de trabajo". 

Articulo 153-F 
11 La capacitación y el adiestr·amiento deberán tener por objeto: 

I. Actualizar v per·fecci onar 1 os conocimientos v habi 1 i dad es del 

trabajador en su actividad así como, propo1·cionarle información 

sobre la aplicación de una nueva tecnolog'a en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de 

nueva creacion; •.. 

III. Prevenir riesgos de trabajo; 

IV. Incrementar la productividad; 

v. En general. mejorar las aptitudes del trabajador 11 • 

Artículo 153-G 

"Durante el tiempo en qu~ un trabajador de nuevo ingrsso que 

requiera capacitación inicial para el empleo que va a desempeñar, 

reciba ésta, prestará sus servicios conforme a las condiciones 

generales de trabajo en la que la empresa o a lo que se estipule 

respecto a ella en los contratos colectivos 11
• 
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• Ar'tlculo 153-H 
11 Los trabajadores a quiénes se imparta capacitación o 

adiestramiento están obligados a: 

I. Asistir puntualmente a los cursos, 

actividades que formen parte del 
adiestramiento. 

se si enes de grupo y demás 

proceso de capacitación o 

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la 

capacitación o adiestramiento cumplir con los programas 

respectivos. 

III. Presentar los examenes de eva1 uacion de conocimientos y de 

aptitud que sean requeridos" . 

. Artículo 153-I 
11 En cada empresa se constituirán Comisiones Mixtas de 

Capaci tac ion Adi estrarni en to, integradas por igual número de 

representantes de 1 os trabajadores del patrón, 1 as cu a 1 es 

vigilarán la instrumentación y operación del sistema y de los 

procedimientos que se implanten para mejor·a1· la capacftación y el 

adiestramiento de los trabajadores. sugerirán las medidas 

tendientes a per•feccionarlos; todo esto confor·me a las necesidades 

de los trabajadores v de las f'mpresas 11 • 

• Artículo 153-K 
11 La Secretarla del trabajo y Previsión Social podrá convocar a 

los patrones, sindicatos v trabajadores libres que formen parte 

de las mismas ramas industriales o actividades, para constituir 

Comités Nacionales de Capacitación v Adiestramiento de tales ramas 

industriales o actividades, tos cuales tendrán el carácter de 

órganos auxiliares de la propia Secretaria a que se refiere esta 

Ley. 
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• Artículo 153-L 
11 La Secretaría del Trabajo y Prevision Social fijará 1as bases 

para determinar la forma de designación de los miembros de los 

Comités Nacionales de Capacitación y Adiestramiento, as1 como las 

relativas a su organización y funcionamiento 11 • 

• Artículo 153-M 

En los contratos colectivos deberan incluirse cláusulas 

relativas a la obligación patronal de proporcionar capacitación 

adi estrami en to 1 os trabajadores, conforme a 1 os p 1 anes y 

programas que satisfagan los r·equisitos establecidos 11 

Artículo 153-N 
11 0entro de los quince d~as siguientes a la celebración, r·evisfón 

o prórroga del contr•ato co1ectivo 1 los patrones deberán presentar 

ante la Secretaria del Trabajo Pr·evisión Social, para su 

aprobación, los planes programas de capacitación 

adiestramiento que se haya acor·dado estabtece1· 1 o en su caso las 

modificaciones que se hayan convenido acerca de los planes y 

programas ya implantados con aprobacibn de la autoridad laboral 11 • 

• Articulo 153-0 
11 Las empresas en qu~ no ri3a contr·ato colectivo de trabajo, 

deberán someter a la aprobacion de la Secretar~a de T1·abajo y 

Previsión Social, dentro de los primeros sesenta dias de los años 

impares, los planes y programas de capacitación o adiestramiento 

que, de común acuerdo con los trabajador·es, hayan decidido 

implantar. Igualmente, deberén informar respecto a la Constitución 

y bases generales a que se sujetará el funcionamiento de las 

Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento 11 • 

Artículo 153-P 
11 El registro de que trate el articulo 153-C se otorgará a tas 

personas o instituciones que satisfagan los siguientes requisitos: 
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I. Comprobar que qu1 enes capaci tar·an o adi estrar·én 1 os 

trabajadores, están pr'eparados pr·ofesi anal mente en 1 a rama 

industrial o actividad en que impartirán sus conocimientos; 

II, Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Secretarfa del 

Trabajo v Previsión Social. tener conocimientos bastantes sobre 

los procedimientos tecnológicos ptopios de la rama industrial o 

actividad en la que pr·etendan impartir dicha capacitación o 

adiestramiento. 

III. No estar ligadas con personas o instituciones que propagen 

algún credo religioso, en los té1~minos de la prohibición 

establecida por la fracción IV del ar·ticuto 3o. Constitucional. 

• Artículo 153-Q 
11 Los planes y programas de que tr·atan Jos art1culos 153-N deberá 

cumplir los siguientes requisftos: 

I. Referirse a periodos no mayor·es de cuatro aílos. 

II. Comprender todos los puestos niveles existentes en la 

empresa. 

III. Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la 

capacitación 

la empresa. 

el adiestramiento al total de los trabajadores de 

IV. Señalar el procedimi~nto de selección, a través del cual se 

establecerá el orden en que serán capacitados los trabajadores de 

un mismo puesto y categor·1a. 

v. Especificar el nombre y nümer·o de r·egistro en la Secr·etarfa del 

Trabajo y Previsión Social de las entidades instructoras;y, 

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la 

Secretaria de-1 Trabajo Previsión Social de las entidades 

Instructoras; y, 

VII. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social que se publiquen en el 

Diario Oficial de la Feder·ación. 
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• Articulo 153-R 
11 Dentro de los sesenta d1as hábiles que sigan a la presentación 

de tales planes y progr·amas ante la Secretarla del Trabajo y 

Previsión Social, esta los aprobaré o dispondrá que se les hagan 

·1as modificaciones que esta estime pertinentes¡ en la 

inteligencia de que, aquel los planes y pr·ogr·amas que no hayan 

sido objetos por la autoridad labor·al dentro de los términos 

citados, se entende1·án detinitivamente aprobados . 

. Articulo 153-S 

Cuando el patrón no dé cumplimiento a la obligación de 

presentar ante la Secretaría del Trabajo v Previsión Social los 

planes programas de capacitación, dentro del 

corresponda en los términos de los art1culos 153-N 

cuando pr·esentados dichos planes y pt·ogramas, no los 

práctica, será sancionado confor·me a lo dispuesto en 

IV del articulo 994 de esta ley•, 

• Articulo 153 .. T 

plazo que 

y 153-0, o 

lleve a la 

la fracción 

" Los tr·abajadores que hayan sido aprobados en los exámenes de 

capacitación o adiestr·amiento en los términos de este capitulo, 

tendrán derecho a que la entidad instructora les expida las 

constancias respectivas 1 mismas que, autentificadas por la 

Comisión Mixta de Capacitación y Adiestr·amiento de \a empresa, se 

harán del conoc"imiento de la Secretaría del Trabajo y Previsión 

Social, por conducto de 1 correspondiente Comité Nacional o, a 

falta de éste a través de las autoridades del trabajo a fin de que 

la pr·opia Secr·etaria las registre y las tome en cuenta al formular 

e 1 patrón de trabajadores capacitados que coi-responda, en 1 os 

términos de la fracción IV del articulo &39''· 

• Artículo 153-W 

n Los certificados, diplomas, ti tul os o grados que expida el 

Estado, sus organismos descentra 1 iza dos o 1 os partí culare s son de 
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reconocimiento de validez oficial 

concluido un tipo de educación 
de estudios, a quienes 

con carácter terminal, 
hayan 

serán 

inscritos en los registros de que tr·ata el ar·ticulo 539 fracción 
IV, cuando el puesto v categoría correspondientes figuren en el 

Catálogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a los incluidos 

en él 11 , 

• Articulo 153-X 
11 Los trabajadores y patrones tendran der·echo a ejercitar ante 

las juntas de conciliación y ar·bitr·aje las acciones individuales 

colectivas que def'iven de la obligacion de capacitación o 

adiest1·amiento impuesto en este cap1tulo 11 , 

• Articulo 159 
11 Las vacantes definitfvas, las provisionales con duración mayor 

de 30 días los puestos de nueva creación, serán cubiertos 

es cal afonari amente, por e 1 trabajador de la categori a inmediata 

interior, del respectivo oficio o profesión. 

Si el patrón cumplio con la obligacion de capacitar a todos los 

trabajadores de la categor1a inmediata infe1~ior a aquella en que 

ocurra la vacante, el asenso cor·responde1·á a quien haya demostrado 

ser apto y tenga mayor antigüedad 11 • 

• Artículo 100 
11 Los patrones que t-?ngan a su servicio menores de dieciséis 

affos están obligados a ••• 

, ••• Fracción IV .Proporcionarles capacitación y adiestramiento en 

los término5 de esta ley 11 , 

• Articulo 391 
11 El contrato colectivo contendr·á •.• 

... • Fraccion VII. Las clausulas relativas a la capacitación o 

adiestramiento de los trabajadores en la empresa o establecimiento 

que corresponda. 
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Fracción VIII. Disposiciones sobre la 

adi estrami en to i ni ci al que se deba impartí r 

capacitaciOn o 

a quiénes vayan a 

ingresar a laborar a la empresa o establecimiento que corresponda. 

FRACCION IX. las bases sobre integración y funcionamiento de las 

comisiones que deban integrar·se de acuerdo con esta Ley•1, 

• Artículo 526 
11 Compete ••• a la Secretarla de Educacion PUblica 1 la vigilancia 

del cumplimiento de las obli3aciones que esta Ley impone a los 

patrones en materia educativa e intervenir coordinadamente con la 

Secretaría dt-1 Trabajo y Prevision Social en la capacitación y 

adiestramiento de los trabajador·es, de acuerdo con lo dispuesto 

en esta 1ey 11 • 

, Articulo 527 

También correspondef'é a las autoridades federales la 

aplicación de las normas de trabajo en los asuntos que 

afecten ••• obligaciones patronales en las materias de capacitación 

adiestramiento de sus trabajadores .•. 11 

Articulo 529 

"··· De conformidad con lo dispuesto en el artículo 527 1 las 

autoridades de las Entidades Federales deberan: 

I. Poner a disposición de las Dependencias del Ejecutivo Federal 

competentes para aplicar esta Ley, la información que éstas les 

soliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones, 

II. Participar en la integración y funcionamiento del respectivo 

Consejo Consultivo Estatal de Capacitacion y Adiestramiento; 

III. Reportar a la Secretat·1a del Trabajo y Pr\:Visión social, la~ 

violaciones que cometan los patrones en mater·ia de ••• capacitación 

y adiestramif!nto e intervenir en la ejecución de las medidas que 

se adopten para sancionar tales violaciones y para corregir· las 
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irregularidades en las empresas o establecimientos sujetos a 

jurisdicción local¡ 

IV. Coadyuvar con 1 os correspondí entes Comités Nací ona 1 es de 

Capacitación y Adiestramiento. 

v. Auxiliar en la real izacion de los trámites relativos a 1as 

constancias de habilidades labor·ales. 

VI. Previa determinacion general o solicitud específica de las 

autoridades federá'les, adoptar aquellas otras medidas que resulten 

necesarias para auxiliar!vs en los aspectos concernientes a tal 

determinación o solicitud 11 , 

, Articulo 538 
11 El Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y Adiestrami'!:11to 

estará a cargo de la secretarla de'I Trabajo y Previsión Socia1, 

por conducto de las unidades administrativas de la misma, a las 

que competan las funciones correspondientes 1 en los términos de su 

r·eglamento interior·••. 

Artículo 539 
11 De conformidad con lo que dispone el artículo que antecede y 

para los efectos del 537, a la Secreta1·\a del Trabajo y Previsión 

Social corresponden las siguientes activid~des: 

III. En materia de capacitación o adiestramiento de trabajadorest 

a) Cuidar de la oportuna constitución y el funcionamiento de 

las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento; 

b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedición de 

convocatorias para formar C.omités Nacionales de Capacitación y 

Adiestramiento, en aquel las ramas industriales o actividades en 

que lo juzgue conveniente; as1 como la fijacion de las bases 

relativas a la integracion y funcionamiento de dichos Comités, 

e) Estudiar y, en su caso sugerir, en re:laci6n con cada rama 

industrial o actividad, la expedición de criterios generales que 

señalen lo! requisitos que deban obser·var· los planes y programas 
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de capacitación y adi~stramiento, oyendo la opinión del Comité 

Nacional de Capacitación y Adiestramiento que corresponda, 

d) Autorizar V r•egistrar•, en los términos del artículo 1s3~c, a 

las instituciones o escuelas que deseen impartir capacitación y 

adi estrami en to 1 os tr·abajadores, supervisar su correcto 

desempeño y en su caso, revocar la autor·ización y cancelar el 

registro concedido. 

e) Aprobar, modificar o rechazar', según el caso, Jos planes y 

programas de capacitación o adi estrami en to que 1 os patrones 

presenten. 

f) Estudiar sugerir el establecimiento de los sistemas 

generales que permitan capacitar o adiestr·ar a los trabajadores, 

confot'me al procedimiento de adhesion convencional que se 

refiere el articulo 153-B. 
g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por 

infracciones a las normas contenidas en la ley, 

h) Establecer coordinacion con la secretaria de Educaci6n 

Pública para implantar planes o programas sobre capacitación y 

adiestramiento para el trabajo y, en su caso, para la expedición 

de certificados, conforme fl lo dispuesto en esta Ley, en los 

ordenamientos educativos y demás disposiciones en vigor, 

i) En general, real izar todas aquellas que las leyes 

reglamentos encomienden a la Secretaría del Trabajo v Previsión 

Social en esta materia. 

IV. En materia de registro de constancias de Habilidades 

Labora 1 es: 
a) Establecer· registros de constancias relativas a trabajadores 

capacitados o adiestrados, dentro de cada una de las ramas 

industrialas o actividades y, 
b) En gener·al realiza1· todas aquel las que las leyes 

reglamentos confieran a la Secretar•la del Trabajo Previsión 

Social en esta mater·ia 11 , 
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• Articulo 698 

••• 
11 Las Juntas Federales de Conciliación y Arbitraje, conocerán 

de los conf1ictos de trabajo cuando se trate de las ramas 
industriales, empr•esas o materias contenidas en los articulas 123, 
apar·tado 11 A11 , fracción XXXI de 1a ConstituciOn Pal itica y 527 de 

esta Ley" • 

• Ar· ti culo &99 
11 Cuando en los conflictos a que se refiere el párr·afo primero 

del artículo que antecede, se ejerciten en la misma demanda 

acciones relacionadas con obligaciones en materia de capacitación 

y adiestramiento •.• ;el conocimiento de estas matel"ias será de la 

competencia de la Junta de Conci 1 iacion y Arbitraje, de acuer·do a 

su jurisdiccion 11 • 

• Artículo 992 
11 Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los 

patrones o por los tr·abajadores1 se sancionarén de conformidad con 

las disposiciones de esta ley, independientemente de la 

responsabilidad que les cari~esponda por el incumplimiento de sus 

obligacionesº • 

• Artículo 994 
11 Se impondrá multa, cuantiticada en los tér·minos del articulo 

992, por• el equivalente a ... fracción IV. Oe 15 a 315 veces el 

salario minimo genef'al, al patron que no cumpla con lo dispuesto 

por la fraccion XV del articulo 132, La multa se duplicará si la 

irregularidad no es subsanada dent1·0 del plazo que se concede para 

el1o 11 • 
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4 .6 TIPOS DE CAPACITACION 

Capacitación para el trabajo 
Esta va dirigida al trabajador que desempeñará una nueva 

función, ya sea por ser de reciente ingreso o por haber sido 

promovido o reubicado dentro de una misma organización. 

1. Capacitación de preingreso. Se centra en otorgar al nuevo 

personal los conocimientos necesarios desarrollarle las 

habilidades y/o destrezas necesar·ias para ~1 desempe~o del puesto, 

2. Inducción. Conjunto de actividades que infor·man al trabajador 

sobre 1 a organi zaci on, planes programas para ace1 erar su 

integración al puesto, oJI jefe, al grupo de trabajo y a la 

organización en gener·al. 

3. Capacitación promocional. Constituye las acciones 

capaci taci ona 1 es que otorgan a 1 trabajado1· 1 a oportunidad de 
alcanzar puestos de mayor responsabilidad y 1·emuner•ación. 

Capacitación en el trabajo: 

La conforman una serie sistematizada de acti~idades encaminadas 
a desarrollar habi 1 idades y mejol'ar actitudes de los trabajadores 

en la labor· que realizan. 

Desarrollo: 
Comprende la formación integral del individuo y ·específicamente, 
las acciones que pueda llevar cabo la organización para 

contribuir a esta for·macion. 

1. Educacion formal para adultos. Son acciones de la organización 

para apoyar al personal en su desarrollo en el ámbito de educación 

escolarizada. 
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2. lntegracion de la personalidad. La forman los evento! 

organizados para desarrollar y mejorar las actitudes del personal 
hacia s1 mismos v hacia su grupo de trabajo. 

3. Actividades recreativas y culturales. Son las acciones que dan 

a los traba,iadores el esparcimiento necesario para su integración 

con el grupo de trabajo y su familia. 

4, 7 PROCESO DE LA CAPACITACJON 

Se debe considerar la c.::1pacitacion 1 el adiestramiento la 

educaciOn dentro del escenario de trabajo 11 como un continuo de 

acciones que el programador tiene que plantear, dise~ar, implantar 

Y evaluar para llevar a un buen término la mistica del desarrollo 

de persona1 11 (23), Esto para que la empresa cuente con personal 

calificado, capaz de resolver· cualquier problema tanto en su 

puesto como en su vida per·sonal, as1 como preparar to p3ra 

desempefiar el puesto inmediato sup~rior. 

E1 primer paso consistira en el establecimiento v definición de 

lss políticas gen.<?ralec. s~ ti·ata, concretaments, de responder a 

las preguntas lQué queremos?. ¿Qué esperamos de la capacitación? v 
¿sobre qué lineamientos la ti:onemos que manejar? en una empresa 

especifica. 

(23) JIMENEZ,Alvar. la capacitación v el desarrollo de personal. 
México OF. Facultad de Psicología,pag 5. 
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Asf se pueden distinguir las siguientes etapas : 

1. Deteccion de las necesidades. 

2. Elaboración de un plan general de capacitación, así como de los 
programas. 

3. Evaluación del plan. 

4.7. 1 Detectar necesidades de caeacitacion 

Una empresa debe satistacer necesidades presentes prever 

necesidades futuras. Las primo::r·as son a corto plazo, las otras a 

mediano largo p1azo 1 ~stando estas últim~s comprendidas dentro 

de un sano concepto de desarr·ollo de la organizacib1l. 

La dei:ermi nací ón de ne-ces i dad es de capacitación ( ONC J es un 

proceso que nos per·mite identificar las car~ncias y deficiencias, 

cuantificables o medibles, existentes en los conocimientos, 

habi 1 id~des actitudes del t1·abajador en relación con Jos 

objetivos de su puesto o de otro diferente al suyo. 

Clases de necesidades: 
11 Desde el punto de vista de su arnplftud, distinguimos tres 

áreas: 

Necesidades de la empr·esa (organizacionalesJ 

Necesioades de un área ( ocupacionales) 

Necesidades de un trabajador· ( individualesJ 11 (24). 

Estas necesidades se pueden rresentar como: 

Manifiestas. Son evidentes no requieren de un estudio 

profundo; las causas que las originan son observables y no 

requieren una mayor investigación. Por ej'3mplo los cambios en los 

métodos y prc1cedi mi entos. 

(24) ROúRIGLIEZ,Maur·a. Adm1n1stracion de la capacitación.México:Mc 
Graw Hill,1991. 
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Encubiertas. No 5e pueden obsec·var a simple vista, sino que se 

requiere investigar las causas que las originan; las causas no son 
claras y precisas, Por ejemplo la baja productividad en una área 
de trabajo, 

La descripción del puesto nos sertala las actividades básicas 

para desempeñar·lo. Sí el trabajador tuviera deficiencias o 

carencias en la realizacion de estas actividades se ~stat·ia ante 
necesidades básicas del puesto. 

Para realizar este análisis se doe:ben sel-eccionar las técnicas 

más apropiadas, algunas de las cuales se señalan más adelante. 

Hetodolog1a y técnicas: 
Hay que partir de los sintomas porque, por definición, aun no 

se conocen los verdaderos problema~ y mantener· bien clara la 

distinción entre los s1ntomas v los pt·oblemas~ 

Después se localizan las areas criticas que más a fondo 

reflejan las enfermedades de la organizacibn luego se 
seleccionan las fu entes de i nto1~rnac i ón y se define -e 1 modo de 

abordarlas~ 

Oe esta manera se elaboran tas herramientas para recabar ta 

inforrnacion recíUida. Dic~laS fuentes y/o herramientas se pueden 

ilustrar como sigue: 
Inventario de recursos hum3nos 

, Inventario de habilidades de los distintos sujetos 

recoicas utilizadas en 1a utK..: 

1. Entr~vista. Es una conv~rsacion cara a cara, con un propbsito 
definido que involucra un continuo intercambio de informaciones. 
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Objetivos de la entrevista: 
Obtener intormaci6n 
Investigar y diagnosticar 
Tratar un prob 1 ema 
Motivar 

Conciliar. 

2., Corrillo. Consiste en dividir al per·sonal en pequeños grupos 

de cinco a siete personas, se nombra a un secretario y un 

moderador a quien se le entregan por escrito las instrucciones de 

la tarea a realizar por el grupo, (esto también puede hacerse 

auxi 1 i ar se de documentos que verbalmente en a 1 gunos c¿¡sos, 

proporcionen intor·mación sobre el tema a tratar). 

3. Tormenta de ideas. Esta tecnica consiste en reunir un grupo de 

ci neo a ocho personas, anotar en un pi zarr·on una pregunta y pedir 

al grupo que se exprese libremente, Ninguna idea puede ser motivo 

de discusion, habrá que anotar las ideas e indicar cuando el 

tiempo se haya terminado, ~ nt onces di scu t 1' r 1 as ideas anotadas 

para llegar a un consenso y reun~r los resultados més importantes. 

4. Inventario de habi iidades. Se utiliza para determinat· las 

áreas o actividades dondi:: se 1~equiere capacitación para 

precisar quiénes la necesitan. 

5. Encuesta. Es un cuestiona1·io con una lista de preguntas que 
deberán ser· contestadas por escrito. Ge recomienda elaborar las 

preguntas en función de las actividades y no solo referidas a 

conocimientos de una parte del puesto. 

6. Obser·vaciOn y análisis de tareas. Esta técnica tiene como 

objeto estudiar y prestar atención a la forma como se rea1iza el 

trabajo, para ello se utiliza una guia de observación o lista de 

verlficacion. 
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Recolección e interpretación de datos. 

Conviene concentrar la información recabada en cuadros de 
tabu 1 aci cin que abarquen 1 os aspectos considerados como más 

importantes. 

Esta conclusión, su vez, se abre 

planteamientos~ 

ldOnde se requiere la capacitación? 
len que puntos precisos? 

lqui enes 1 a requieren? 

lcuándo?, ¿con qué urgencia'l 

Informe fina 1 

Jos siguientes 

Normalmente se someter•a a la Dirección General para su 

ratificacion o su rectificación. 

Este informe cubrira los siguientes puntos: 
Una introducci6n 
La problemática. 
Actividades que piden capacltacion 

Plan general de la misma: objetivos, insumos(instr·uctores, 
locales,equfpo)costos • 
• Expectativa3 de mejo1·amiento como fruto de la capacitación. 

4.7.2 Elaborar plan de capacitacíon 

Elaborar un plan supone haber determinado las necesidades 

existentes que cubr·ira, ya que de otra forma se puede caer' en el 

peligro de capacitar por capacitar. 
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Las herramientas básicas de trabajo para el ejecutivo de la 

capacitación son los programas didácticos. 

Por supuesto que se han de diseñar punto por punto de acuerdo 

con el mejor conocimiento de la tecnologia educativa: p1~agramas 

amplios, bien definidos y desglosados, asl como flexibles. 

Plan, programa y curso. 
Un plan es el documento que contiene los lineamientos a segu;1~, 

destaca los fundamentos que le dan or·fgen y contiene los objetivos 

generales que persigue. Debe establecer los criterios con que se 

efectuará 1 a eva 1 uaci On posteri ar, el presupuesto y 1 os formatos 

oficiales para su registro ante la Secretar1a de Trabajo 

Previsión Social. 

Se descompondrá en programas, estos, según el tipo de 

empresa, pueden establecerse por áreas comunes de trabajo o por 

puesto en cuestión. 

Cada pr·ograma se divide en cursos, los que en conjunto 

persiguen objetivos comunes y se orientan por el programa que los 

origino. 

Los pasos para su elaboración: 

1. Redacción de objetivos. Los objetivos de un plan general de 

capacitación deber~n establecerse con base en las necesidades 

determinadas y orientados a su solucion. Cuando s.:: conocen las 

necesidades de capacitacion se pueden establecer· los objetivos 

realistas que persigan sati.;tactores, tanto para la empresa como 

para sus trabajadores y la comunidad en general. 
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Caracterlsticas del plan 

Un plan de capacitacion debe ser sistemico, es decir. deberá 

formar parte de un sistema mayor que es el de relaciones laborales 

V éste, a ~u vez, deberá interrelacionarse con los demás sistemas 

que conforman la empresa. 

Será gradual, es decir·, las acciones que se determinen en su 

ejecución deber~n aplicarse paso por paso, no es procedente 

esperar resultados de inmediato, ya que los cambios de conducta no 

ocurren asi. 

Debe ser contínuo, t-ener permanencia. La 1nayoria de las veces 

se inicia con h:a capacitacion y no se continua. Con fr<=cuencia se 

registran 1 os 

reglamentación 

res u 1 ta dos de 

planes de capacitación movidos únicamente por la 

en vigor. Por ello, las empresas que esperan 

la capacitación deberán tener continuidad 

permanencia -en su aplicación; de no ser as1, no se lograrán los 

resultados, y la empresa ante tales experiencias, juzgará a la 

capacitacion como un mal necesario que no le reditúa beneficios 1 

cuando en r·ealidad no se ha deter·minado lo que se quier·e lograr. 

Finalmente, se 1e orig·inei por necesidades reales y específicas, 

esta de acuerdo con los p1·opósitos, pol\ticas, objetivos 

situaciones propias de la empresa. IJn plan técnicamente diseliado 

debe estar en concordancia apoyar la consecución de los 

objetivos institucionales y d-e los trabajadores. Asimismo, debe 

basarse en requerimientos legales. 

2. Estructuración de contenidos. Los contenidos consisten en los 

conocimientos 1 habi 1 ida des y actitudes que e 1 sujeto debe adquirir 

para lograr los objetivos. 

Elaboracicin de programas: 

Los programas que torman el plan deben contener, -en forma 

detallada: 
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a) Relación de cursos que lo constituyen 
b) Objetivo de cada uno de ellos 

e) Puestos o categor1as a 1os que se dirigen 
d) Duración, en horas de cada curso 
e) Número de personas a las que se impar·te 

f) Materias que lo conforman 
9) Instructor que imparte e 1 curso 

Elementos que componen un curso: 

a) Objetivos y materias 

El primer• elemento de un cur'SO son los objetivos, que set1a1an 

lo que se desea lograr. Oespues de establecerse los objetivos, se 
seleccionan y enumeran las materias que lo van a integ1·ar. 

b) Estructuración de materias 

se hace con base en su comp}ejidad y su grado de impor·tancía 

que irán ordenadas en relación con las objetivos del curso. Asi se 

determina el tiempo que se destinará cada materia sus 

propósitos sefialando lo que se desea l !ei,1ar a cabo con 1os 

participantes al cubrirs~. 

e) Temario 

Es un conjunto de temas objeto de la in11esti9acion que debe ir 

encaminado al logro de los objetivos y a cubr"ir léls necesidades 

del estudiante. 
Comi:rende el conocimlento 1 los aspectos p1·acticos y las actitudes. 

d) Presupuesto 
Un plan de capacitación tambien contendra un apartado especia1, 

donde se espcc~tique el presupuesto destinado a la capacitacion. 
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3. Actividades didácticas: técnicas de enseftanza-aprendizaje, Las 
más conocidas y aplicadas, seguramente debido a su eficacia, son: 

exposición 
mesa redonda 

corrillos 
estudio de casos 

representación de papeles 

simposio 

foro 
demostracion fisica de objetos reales 

phillips 6/6 

entrevista 
visitas guiadas 

panel 
ejercicios de sensibilizacibn 

4. Material de apoyo. cump\~n varias funciones en el proceso: 

explicar, demostrar, ilustrar 

dar r·ealce y color·ido a la informacion 
facilitar la comunicaci6n 
acercar a los participantes lo mas posible a la realidad y 

llevar· esta a ellos. 

Se enumeraron los mas comunes y que aozan de mayor popularidad: 

a) Visuales: pizarrón, gráfic:as, maquetas, láminas de rotafolío, 

acetatos, posters, dior·amas y objetos 1·eales. 

b) Auditivos: discos y grabacion~s en cinta magnetofónica. 

e) Audiovisuales: peliculas y sonor·amas. 

s. Instrumentos de evaluación. Serán diver·sos, de acuerdo con la 

naturaleza de los eventos. 
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Un instrumento de eva 1 uaci ón es una serie 

llevan al participante a emplear la informacion, 

las actitudes aprendidas para la solución 

problemas. Una prueba está bien hecha si 

corresponden a los objetivos. 

la mayoria de los instrlimentos incluye: 

Instrucciones 
Los reactivos 

La clave o lista de respuestas esperadas 

de rea et i vos que 

las habilidades y 
de determinadas 

sus reactivos 

Siempre hay que tomar en cuenta que la evaluación misma puede y 

debe incrementar refol'zar el aprendizaje, 

Un repertorio al cual se puede acudir son: 

Pruebas de préctica 
Escalas estimativas 

Pruebas verbales, 

4,7.3 Evaluación del plan 

La evaluación desde el punto de vista histórico se ha venido 

aplicando en todos los campos de la acción humana. 

En el ámbito de la capacitación es un pr·oceso sistemático que 

consiste en la descripción, obtencion y suministro de información 

útil para analizar los cambios de conducta de los capacitados, 

juzgar alternativas v tomar decisiones acerca de los diferentes 

elementos. 
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La evaluación tienen varios propósitos, ~ntre los cuales se 
encuentran: 

1. Determinar la conducta inicial del participante. Conocer las 
conductas de entrada de los participantes índica si los objetivos 

planteados del curso ya han sido su~erados o si los participantes 

requieren de un tipo de introducción que les brinde las bases 

necesarias para alcanzar•\os. 

2. Determinar la conducta del participante durante el desarrollo 

del curso. Esta evaluación se lleva a cabo a lo largo de todo el 

proceso de enseñanza-aprendizaje. 

3. El proceso de capacitación no tendré mayor validez si luego de 

rea 1 izado como se planeo y programó, no se pu si eran en marcha 

acciones para determinar el gr-ado en que se cumplieron los 

objetivos previstos, 

Esto implica el ana1isis de resultados, teniendo en cuenta 

todos los aspectos vinculados con la capacitación. 
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. . . . ' 
4 • 8 CUMPLIMIENTÓ ·o E LAS .ACCIONÜ DÉ. CAPACITACION V ADIESTRAMIENTC1 

. . . 

Los trámites :júrfdico~a.dm.;nistrativo·. · neéesarios para el 

cumplimiento son~ ,~/' 
l. En las relaciones individuales { c~le~tivás,dá' trabajo. 

Individuales. Incluir en e) ,escr,(t:o .. doride ·constan las 

condiciones deJ trabajo, cláusul_as::re1Bttvas· a .. ·la c·apacitación y 

adiestramiento de los trabajadores. ( Art. 25, LFT) 

Colectiva~. Incluir en el contrato colectivO o Ley las cláusulas 
relativas a la obligación patronal de proporcionar capacitación y 

adiestramiento de los trabajadores, ·y las reglas confof'me a las 

cuales se formularán los planes y programas. (Art, 153-M, 391 

fracciones VII, VIII, IX y 412 fracciones IV y V, LFT) 

2, Informar respecto a la Constitución y Bases Generales a que se 

sujetará el funcionamiento de las cOmisiones Mixtas de 

Capacitacion y Adiestramiento. (Art. 153-I. LFT) 

3, Presentar ante la Secr·etaria del Trabajo y Previsión Social, 

para su aprobación, los planes ·y programas de capacitación y 

adiestramiento. (Art. 153·N y 153. LFT) 

4, Presentar ante la Secretaría del Trabajo y Prevision Social, 

para su r·egistro control, las 1 istas Constancias de 

Habilidades l.aborales expedidas a los trabajadores. 

4.8.1 Integrar la Comisión Mixta de Capacitacion 

la Comisión Mixta de Capacitación Adiestramiento, es el 

organismo integrado por igual número de representantes po1· sector, 

cuya funcion principal es la de vigilar la instrumentación y 

operación del sistema y los procedimientos que se implanten para 
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mejorar la capacitación adiestramiento de los trabajadores, 

pudiendo sugerir las medidas tendfentes a perfeccionarlo. 
(Art, 153-l. LFT) 

Empresas y trabajadores o sindicatos, tienen la libertad legal 

de fijar las normas de integración funcionamiento de 1as 
Comisiones Mixtas de Capacitación Adiestramiento, pudiéndose 

observar las recomendaciones de la Secretar,a del Trabajo y 

Previsión Social, publicadas en el Diario Oficial de la Federación 

el 10 de agosto de 1984. 

Las atribuciones de las Comisiones Mixtas de Capaci tacion 

Adiestramiento son: 

Vigilar la instrumentación operación del si~tema 

procedimientos que se imp·lanten para mejorar la capacitacion 

adiestramiento de los trabajadores. 

Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar los sistemas y 

procedí mi entos, confor·me a 1 as necesidades de 1 os trabajadores y 

de la empresa, 

• Autentificar las Constancias de Habilidades Laborales. 

Practicar a los trabajadores los examenes de que trata el 

Articulo 153-V de la Ley Federal del Trabajo. 

Para la presentación del informe relativo a la integración de 

las Comisiones Mixtas do:: Capacitación y Adiestramiento ante la 

Secretaria del Trabajo y Pre-visión Social, se empleará la forma 

oc-1 o oc-u, esta ultima para empresas con menos de 20 

trabajadores, debidamente r.equi si tada y por tr·i pl icado, anexando 

las Bases Generales de Funcionamie11to. 

El informe sobre la actualización de la Comisión Mixta deberá 

hacerse mediante la forma OC-lA. 
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Las etapas de estructuración de las Comisiones Mixtas de 
Capacitación v Adiestramiento se pueden dividir en : integración, 

registro y operación. 

t. Integración. 

la Comisión deberá estar formada por igual número de 

representantes de los trabajadores y del patrón. 
a) Empresas no mayores de 20 trabajadores tengan un representante 

por cada sector. 
b) Empresas de 21 a 100 trabajadorss, tres representantes por 

sector. 

e) Empresas de 100 o mas tr·abajadorest cinco representantes por· 

sector. 

sin embargo, esta es unicamente una sugerencia que la empresa 

podrá variar de acuerdo con sus necesidades, considerando que es 

más factible y práctico el funcionamiento de las comisiones cuando 

el nOmero de representantes es pequefto, pues se facilita la toma 

de decisiones. 

Es conveniente tomar en cuenta varios aspectos para que dicha 

comisión funcione tales como: 

, El ntimero de trabajador~s. pues, como se indicó anteriormente, 

en grupos pequeffos se facilita la toma de acuerdos . 

• Que todas las áreas de 1a empresa se encuentren representadas en 

la Comisión, ya que de esta maner~ los integr·antes poseer~n 

conocimientos universales de la realidad de trabajo. 

~ Nombrar tr::ibajadores con \JO cierto nivel de preparación que les 

permita suger·ir medidas tendientes al mejor·amiento del sistema de 

capacitación • 

• Por ültimo, se estudiarán tambien las actiti.Jdes del trabajador, 

buscando que sean personas positivas y dinámicas que contribuyan 

eficazmente al desart·ol lo de las funcionE:s de la Comisión. 
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2. Registro. 

Para hacer el registro de Comisiones Mixtas ante la STPS es 

preciso adjuntar algunos documentos y aetas que certifiquen la 

validez de 1 nombramiento de representantes patrona 1 es y de 1 os 

trabajadores, as1 como la constitución de la misma comisión, 

anexando su reglamento. 

Los documentos y actas antes citados son los siguientes: 

a) Documento que acredit~ la designación de los representantes de 

los tr·abajadores por el sindicato (en caso de que exista contrato 
colectivo) 

b) Documento que acr·edite la eleccion de los representantes de los 

trabajadores 

e) Documento que acredi toe 1 a designaci on de los representantes 

patronales 

d) Acta constitutiva de la Comisión Mixta de t;apacitación 

Adiestramiento 

3, Operación. 

La Comisión Mixta, como se hd mencionado 1 vigilo la 

instrumentación, operacion procedimientos del subsistema de 

capacitación. Asimismo, :sugi 1::H·e medidas tendientes a pe1·fecci onar· 

y autentificar las constancias de habilidades laborales expedidas 

por los instructores. 

Como se desprende d~ lo .:;inter-ior·, la comisión mixta tiene a su 

cargo, en forma general, todci el aspecto de capacitación dentro de 

la empresa, Desglosando SllS funciones encontrar·iamos 1 entr·e otras, 

las siguientes: 

a) Vigilar el cumplimiento d~ planes y pr·ogramas 

b) Vigilar la seleccion de instr·uctor·es 

e) Super·visar el desar·rollo de cursos y eventos 

d) Otorgar las con3tancias de habilidades labcr·ales 

e} Evalu~1· el plan y programa 
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f) Modificar los planes v programas 

Ahora bien, la Comisión Mixta deber~ r·eunirse con ~ierta 

frecuencia, siendo recomendable que lo haga cada uno o dos meses, 

para estudiar el desarrollo qu~ va llevando el subsistema y buscar 

la solución a 1os problemas que se presenten. En caso de surgir 

alguna eventualidad, se podrá realizar juntas extr•aodinarias. En 

estas reuniones se nombrara un president!!: de debate un 

secretario de actas, quienes tendran a su car·go, respectivamente, 

el orden desarrollo de la junta la redacción del acta 

relacionada con el evento. 

4.8.2 Planes y programas 

Los P 1 anes Programa~:; deberán cump 1 ir' los siguientes 

requisitos: 

Refe1•irse a periodos no mayores de cuatro afies 

. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa 

• Precisar las etapas en que se impartiré la capacitación y el 

adiestramiento al total de los trabajadores dt:! la empresa 

Seíialar el procedimiento de selección a través del cual se 

establecerá e1 orden en que ser·én capacitados los trabajadores de 

un mismo puesto o categor·~a 

• Especificar el nombre y numero de registro en la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social de 1a entidad instructora 

• Los establecidos en los criterios generales de la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social 

La "for'm-3 OC-2 se empleara par•a la presentación de los Planes Y 

Pr·ogramas de c~pacitación y adiestramiento en las empresa3 con más 

de 20 trabajadores. La for·ma oc-u se utilizará para empresas con 

menos de 2·0 trabajadores. En ambos casos por triplicado. 
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Con la forma DC-2A se 

modificaciones que patrón 
hará 1 a 

sindicato 

p1·esentacion de las 

o trabajadores, hayan 

convenido introducir en los Planes y Progr·amas ya implantados 

aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsión Social. 

4.B.3 Constancias de habilidades laborales 

La Constancia de habilidades laborales es el documento expedido 

por el capacitador, con el cual el trabajador· acreditará haber 

ll~vado y aprobado un curso de capacitación ( Art. 153-V. LFT). 

Su validez se limita al 

trabajador acreditar su 

interior de la empresa, permitiendo al 

apt 1 tud par· a desempeñar un puesto 

específico de trabajo y aum.entar sus posibi 1 idades de ascenso a 1 

puesto inmediato superior (Art. 153-V y 159. LFT). 

Esta constancia debe1·a st:r expedido por el instructor, 

debidamente autentificada por 1 os representantes de la Comisión 

Mixta de Capacitación y Adiestramiento, y habrá de registrarse por 

1 a empresa, acompañada de la 1 i sta correspondiente 1 en 1 a 

Dir·ecci6n General de Capacitación y Productividad. 

La forma DC-4 corr~spo1ld~ a la Constancia ~e habilidades laborales 

y la for·ma oc-s debera l l'=na1·se con la lista de las Constancias de 

habilidades laborales expedidas para los trabajadores. Esta última 

se registrará por triplicado anexando una copia de cada constancia 
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4,9 TECNICAS DE LA CAPACITACION 

t, EXPOSITIVA 

Es Ja que más se utiliza, consiste en la presentación verbal de 

un tema ante un grupo de personas, se emplea para temas de 

contenido teórico abordando principios y conceptos generales. Se 

imparte en tres fases: introducción, información y síntesis. 

2. LECTURA DIRIGIDA 

En la lectura de un documento, párrafo por párrafo, se comentan 

Y aclaran dudas. Se utiliza para resumir un tema importante en un 

tiempo limitado, asi como para estudiar a detalle un tema. Se da 

en tres fases: introducción, lectura y sintesis. 

3, INTERROGATIVO 

Consiste en plantear preguntas de todo tipo para explotar y 

utilizar los conocimientos y experiencias de los participantes del 

grupo sobre un tema determinado, hasta llegar a las conclusiones. 

Esta técnica estimula al individuo a pensar, se desarrolla en tres 

etapas: planeaci6n 1 ejecuci6n y evaluación. 

4, MESA REDONDA 

Se de sarro 11 a a manera de di se u si on informa 1 1 como convención 

de un grupo de especialistas ante un auditorio sobre un tema o 

problema de interés general, E 1 número de expertos participantes 

varia de tres a seis. La confrontacibn de diversos puntos de vista 

permite crearse una opinion propia del tema .=J partir de un amplio 

panorama del problema a tratar·. Se da en tres etapas: planeación, 

discusión y síntesis. 

S, LLUVIA DE IDEAS 

Consiste en la participacion 1 ibre de todo un grupo tomando en 

cuenta todas las ideas t!xpuestas. Fomenta la büsqueda de 

soluciones distintas, posibles más eficaces que 1 as ya 
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conocidas. Se desarrolla en tres etapas: introducci6n 1 ejecucion 
si ntesi s. 

6, CORRILLOS 

Tras la división de un gr·upo grande en varios subgrupos de 

cinco a siete personas se analiza algún tema, hasta llegar a 

conclusiones. Es empleado para estimular la participación activa 

de todos 'los miembros de\ grupo. Se da en tres fases: 

introducción, estudio y síntesis. 

7, ENTREVISTA 

Esta técnica consiste en hacer una serie de preguntas a un 

experto en e 1 tema; el interrogatorio se hace frente a 1 grupo por 

un participante del mismo, lo que pe1·mite ampliar· 1 completar o bien 

conocer más sobre un tema en particular. 

Se da en tres fases: planeación, ej~cucion y s1ntesis. 

B.OISCUSION EN GRUPO 

Se reune un grupo de cuatro a diez personas para inter·cambiar 

ideas, experiencjas y opiniones con el fin de resolver un problema 
o tomar decisiones. Se debe tener un conocimiento amplio del tema 

tanto por parte del i1\st1·uctor como de los participantes. 
Considera diversos tipos de enfoque de un tema o pr·oblema. 

9. ESTUDIO DE CASOS 

Consiste en p1·esentar la descri'pción de un caso de la vida 
real. Es utilizado para incrementar la capacidad de análisis y 

decision del grupo. Se da en tres fases: presentación del caso, 

tratamiento y conclusiones. 

10. DRAMATIZAGION 

Es la interactuación donde se representan situaciones que 

podrian darse dentro o fuera del trabajo. Sirve para entrenar 
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habilidades de comunicación liderazgo. Se presenta en tres 
tases: introducción, ejecució11 y sintesis. 

11. EXPERIENCIAS VIVENCIALES O DINAMICA DE GRUPO 
Comprende un conjunto de técnicas, sobre todo aquellas de 

participacion 1 donde se expone vivencias como alternativas a 

posibles soluciones, permite fomentar el liderazgo, motivación, la 

comunicación en el grupo y Ja retroalimentación de los temas 

expuestos. 

4,10 CAPACITACION ANTE LA APERTURA COMERCIAL. 

Una de las consecuencias mas importantes del cr•ecimiento del 

comercio mundial en las dos ultimas décadas es la creación formal 
informal de bloques economicos comerciales entre naciones, 

porque ha fortalecido sus vinculas 

económico mutuo. 

fomentado el desarrollo 

Ante la apertura comercial a la que se enfrenta México, es 

necesario fortalece1· su aparato productivo para poder hacer frente 

a la competencia ext1·anjera. Debido a que la industrialización de 

nuestro pai s se ha sustentado, -en gran medida en el crecimiento y 

consolidación de un impor·tante núme1·0 de ~mpresas micro, peque~as 

y medianas (que por· sus car·acter·lsticas y potencialidades son 

parte fundamental del proceso de recupel'ación y reo1·denación del 

aparato pr·oducti vo naci anal) es prl or i tar í o dar1 es atención y 

apoyo. 

El Tratado de Libre com~rcio se establee.e cuando dos o más 

nacíones deciden eliminar, total o parcialmente, las tarifas entre 

ellas, manteniendo su independencia arancelaria común ante 
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terceros paises. La el imi nací ón de barreras al comercio permite 

aumentar exportaciones, inversiones, empleos y salarios. 

El mercado comUn, en adición a lo anterior, permite el libre 

movimiento de los factor·es de la producción. Gracias a la 

revolución cient,fica tecnolog1a se puede producir mayores 

cantidades de bienes, mejor hechos, más baratos y que compitan en 

todos los mercados, Es por e·\ Jo que México necesita capacitar su 

mano de obra, para poder· competir· con paises que tengan una mayor 

industrialización que cuenten con programas de capacitación 

adecuados, ya que 1 os pa1 ses qu.; no se incorporen a esta nueva 

dinámica de cambio corren el riesgo de quedar sin acceso a 1os 

gr·andes mercados. 

As1, para que México pueda enfrentar t:sta nueva situación 

económica 1 es necesario contar con recursos humanos a1 tamente 

calificados, ya que Id capacitación del personal para la 

moderni zacion tecnológica ele la estructura productiva será 

determinante para la p1·oductividad del pa1s. 

Só 1 o capac i tanda y educando a 1 as personas se podré competir 

con los países desarrollados no estar en condiciones 

desventajosas fr·ente a sus sistemas 

frente Estados Unidos de América 

vincular sus metodos de enseñanza 

educativos, particularmente 

Ganada, que han logrado 

1 as nuevas candi ci ones 

internacionales. Por su parte la política f·iscal debe ir enfocada 

a propiciar la educación y capacitación del personal 1 por lo que, 

para las empresas, deber1a ser totalmente deducible la 

capacitación de sus empleados y para las pe1·sonas en general 1 lá 

educacion de sus hijos dado que el los construirc:in el futuro 

económico del pa1s. Se debe recordar que el capital humano es la 

fuente de riqueza mcis impor·tanto: de un pals, se puede carecer de 

riqueza natural 

con personas 

y sin embargo, 

inteligentes 

ser un pa1s muy rico, 

bien pr·eparadas. 

si se cuenta 

Además 1 a 
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capac i taci On de 1 el e mento humano, nos dará la posi bi 1i dad de 

participar en la obtención de plazas en igualdad de condiciones, 

con la entrada en vigor del TLC con Estados Unidos de Norteamérica 
y Cana da, ya que se espera 1 a creación aproximada de 260 mil 

empleos di rectos y aproximadamente &50 mi 1 emp 1 eos i ndi r·ectos. La 

firma del ~permitirá disminuir, en gran proporción, el problema 

de desempleo en México. 

4, 11 PROGRAMAS DE APOYO DE CAPACITAC10N A LA INDUSTRIA MEDIANA 

Se sef\alan algunos de los estuerzos que se están realizando para 

promover su mejor operación, en atención a su importancia, tanto 

por sus características como por el numero de empresas 

consideradas en esta categoria y a la signiticativa cantidad de 

trabajadores empleados. 

Como respuesta a lo anteriol' la Secr·etar'ía de Comercio y 

Fomento Industrial {de acuerdo con lo establecido en el Programa 

para la Modernizacion y Desarrollo de la Industria Micro, Pequeña 

Mediana 1991-1994) ha adoptado una serie de medidas 

desarrollado un conjunto de acciones para fomentar su 

modernización, a efecto de que superen sus actuales niveles de 

producción, para enfrent:ar en m.;jores condiciones los retos 

derivados del ~· 

Uno de los apoyos de esencial trascendencia es el 

financiamiento, factor fundamental para la operación de estas 

empresas, ha r·ecibido atencion c1·eciente por· parte de la SECOFI v 

demás entidades pl1blicas con responsabilidad en la promocion del 

pequerlo indust1·ial, pr·incipalm~nte de Nacional Financiera, 

institucion que se ha especializado en el financiamiento de 

pequeKas empresas. 



-116-

Aunque los empresarios que se encuentran al frente de la 

industria mi ero, pequeña 

vo 1 untad de rea 1 i zaci ón 

mediana se distinguen por su gran 

su enorme capacidad de tr·abajo, 

frecuentemente presentan severas l i mitaci enes técnicas de 

dirección. Por tal motivo, dentro del programa de apoyo a este 

tipo de industria, la capacitación de sus dir·igentes ocupa un 

lugar relevante. Es de destacar la real1zaciOn sistemática de 

diversos cu1·sos de gran utilidad práctica para estos empresarios, 

especialmente en la rama textil, metalmecanica, de autopartes, 

qu1mica, de cerámica y de alimentos, entre otras, 

Nacional Financiera 

El objetivo pr·imordial de los programas de pr·omoción y apoyo 

técnico y financiero de Nacional Financie1·a es el fortalecimiento 

de las micro, pequeKas y medianas empres3s 1 en virtud de su 

elevado efecto multiplicado1~ y d'=l impol'tante impacto social que 

tienen las estructuras de empleo e ingreso en el plano nacional. 

Dentro de los programas de apoyo de UAFIN, se encuentra el de 

Capacitación Asistencia Técnica. El propOsito de este programa 

es elevar la eficiencia organizativa productiva de 1 os 

empresarios, mandos medios y obreras, 

Secretaria de Comercio y Fomento Industrial 

La problematlca a la que se enfrenta la industria mediana se 

debe a dos causas principales. la primera todos aquellos problemas 

resultantes de·1 modelo de industrialización que prevaleció hasta 

años recientes y la segunda originada por variables económicas 

susceptible de modificar a tt'aves de acciones pr·omovidas por el 

Sector Pub 1 i co. 

Es as1 como suf'ge e 1 Programa para la Modernización 

Desarrollo de la Industria Micro, Pequeña y Mediana 1991~1994, 
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teniendo como objetivo principal el de 

problemas oper·ati vos de mercado, 

instalación, oper·acion, capacitación 

contribuir a superar los 

asi como favorecer 1 a 

crecimiento de estas 
empresas con programas especificas dependiendo de la actividad 

industrial que realicen. 

Objetivos: 

• Fortalecer su cl'ecimiento, mediante cambios cualitativos en la 

forma de comprar, producir y comercializar, con el propósito de 

consolidar su presencia'=" et mercado interno e incrementar su 

concurr·encia dO los mercados de exportación • 
• Elevar su nivel tecnológico y su calidad. 

Profundizar las medidas de desregularización, simplificación 
administrativa y descentr·alización. 

• Fomentar su establecimiento en todo el ter-ritorio, apoyar la 

desconcentración y la pr·eservación del medio ambiente • 

• Promover la creación de empleos productivos y per·manentes • 

• Propiciar la inversión en el sector social para fomentar las 

actividades manutactureras . 

• Otorga1· capacitación empr·~sar1al. 

Instrumentos y 11neas de acción 

1. Organización interempresarial. La ~~ estimulara la 

creación de agrupaciones de microindustrias bajo la figura de 

sociedades de responsabilidad limitada de inter-es publico, sin 

perjuicio de que pueda adoptar otro forma legal para apoyar a sus 

asociados ~n actividades de inter·es comun . 

• Promovera la agrupacion de las industrias micro, pequeñas, V 

medianas en or·ganizacion-es dedicadas la comercialización 

conjunta de sus p1~oductos en -el mercado ·intE:rno y en el exterior, 

logrando con esto obtener econom1as en los costos de distribución 

y mayor capacidad de penetracion en los me1·cados. 
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2. Servicios de enlace de la SECOFI. Se impulsará _la creación 

consolidación de bolsas de residuos industr.i:~les··· sectorial~s 

regionales, a fin de aprovechar los mater~a.le's susceptibles de 

reciclaje y contribuir, al mismo tlerfip·o, a lá. preservación del 
medio ambiente. 

Conjuntamente con las autoridade's,. ·se .fortalecerá la bolsa de 

tecnologias transferibles para _promov~.r. el conocimiento se 

fomentar·á la realizacion de exposiCió.neS·industriales. 

3. Tecnologf a. En coordi nací ón con 1 os Laboratorios Naci ona 1 es de 

Fomento Industrial 1 los centros de investigacion desarrollo 

tecnológico, a cargo del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología, 

las Instituciones de Educación lecnológica, dependientes de 1a 

Secretaria de Educacion PUbl ica y las Universidades, se cr·eará el 

Servicio Nacional de Consulta Tecnológica Industrial a fin de 

brindar servicios ágiles, opor·tunos a costo reducido.Este 

servicio incluirá aspectos como son la compra, adquisición 

asimilación de tecn1:1log1a 1 seleccion de maquinaria, 

equipo,materias primaz e insumos, sistemas de control de calidad, 

desarrollo de nuevos pr·oductos, envase y embalaje, entre otros. 

4. Calidad Total. En colaboración con la Direccion General de 

Normas de la Secretaria de Comercio y Fomento Indust1•ial, se 

estimulará la adopción de normas oficiales como un instrumento 

impulsor de la calidad. Con tal tin se ha establecido el Premio 

Nacional de Calidad para indu3triales micr·o, peque~os y medianos 

se expedirán nc.ll'mas para la d~finici6n de criterios de calidad. 

5. Financiamiento. Uno de los pr·oposi tos fundamentales de este 

Programa es lograr· habilitar como sujetos de crédito un 

importante nucleo de empresas que aun se encu~ntran al margen del 

financiamiento institucional, entre el.las destacan las de tipo 

familiar v unipersonal, asl como las pertenecientes al sector 
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'3ocial. Además se les v propor•cionará la capacitación necesaria 

para el adecuado manejo de los recursos. 

6. Gestión empresarial y capacitación. Dentro del conjunto de 

apoyos para 1a modernización y desarrollo de la industria, micro, 

pequeña mediana, la gestión empresarial es un el.emento 

primordial para alentar las vocaciones empresariales y alcanzar su 

perfeccionamiento. 

Debido a que este tipo de capacitacion no corresponde al 

sistema de educacion formal 1 su implantación debe concertarse con 

las organizaciones privadas y sociales. 

Habr·á de considerarse 1 a heter·ogeneí dad de 1 os grupos 

empresaria 1 es, en cuanto a su ni v;: 1 académi ce y experiencia 1 va 

que la estructura de los pr·ogramas específicos de gestion 

empresarial, así como su ejacucion, deberan 13manar de los propios 

empresarios con el objeto de que eiecti vamente respondan a sus 

requerimientos de eficiencia y pr·oductividad, 

El Consejo Nacional Coordinador de la Gestión Empresar·ial 

tendrá por objeto establecer un marco normativo para fomentar de 

manera sistem~tica la capacitación empresarial. 

Dicho consejo se 

Fomento Industrial 1 

Financiera, S.N.C, 

Industriales la 

Transformación. 

integrará, por la Secr·etarla de Comercio y 

'la Secretaria de Educacion PUblica, Nacional 

la Confederacion Nacional de Cámaras 

Cámara Nacional de la Industria de la 

En concertaci on con los organismos representativos del seci:or 

obrero empresarial, y en co1aboraci6n con la Secretaría del 

Trabajo y Previsión 5ocial, la Secretaria de Educación Pública Y 
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el Instituto Mexicano del &eguro social promoverá la capacitacion 

industrial de la mano de obra. 

Se detectarán ·1 as necesidades en l~s distintas ramas 
industria 1 es y se concertarán pr·ogr·amas par· a obreros califica dos, 

semicalíficados y tecnicos. 

La rea 1 i zaci ón de estas acciones estará respaldada 

financieramente por la Secretaria del Trabajo y PrevisiOn Social 

y, contara la activa participación de los comites nacionales de 

capacitación por ramas de actividad economica, los consejos 

consultivos nacionales y estatales, y los or·ganismos auxiliares 

en la materia. 

7. Sistemas de información. La ~difundirá información sobre 

el subsector los i nstrtJmentos de tomento a traves de 

publicaciones especializadas. tditat·a tol letos de orientación y 

promoción sobre los diferentes apoyos del Programa. 

Especial énfasis tendr·án los destinados a la industria micro, 

pequeña y medí ana od antad.a a 1 a exporta e ion. De igual forma, se 

darán a conocer los avances obtenidos en materia de desregulación 

desconcentracion y simpliticacion administrativa. 

BANCO DE COMERCIO EXTERIOR 

El Programa Financiero 

tundamenta en los planes 

Gobier·no Federal. 

BANCOMEXT 

Promociona 1 de BANCOMEXT se 

pr·o9ramas instrumentados por el 
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¿I objetivo básico de BANCOMEXT es apoyar a la empresa pequeffa 

mediana, para que incrementen su participación en las 

exportaciones mexicanas. 

Los objetivos espec1fir.os 

empresa pequeha y median~ son: 

de BANCOMEXT en el apoyo a la 

Otorgar mayor apoyo financier'o y pr·omocional para mejor su 

competitividad internacional. 

. Forta 1 ecer e 1 programa de gar·ant1 as y seguros e.Je crédito para 

facilitar su acceso al crédito • 

• Impulsar la integración de la cadena productiva de exportación, 

financiando a los exportadores dir·ectos, indir·ectos y potenciales • 

• Hacer convenios de cooperación entr·e las empresas consolidadas 
para el desarrollo de sus proveedores • 

• Simplificar los procedimientos de acceso al cr·édito. 
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APOYO INTEGRAL A LA PEQUEÑA Y MEDIANA EMPRE5A 

1. Financiamiento para capital de trabajo, 

• Producción, acopio y existencias de p'rOductos e inventarios de 

insumos estratégicos 

Ventas al exterior 

Produccion y ventas de insumos de Exportadores Indirectos 

Pago de impuestos de importacion temporal, 

2. Financiamiento para provectos de inversión en México.!. 

• Adquisición de maqui~aria y equipo tanto nacional como importada 

Construcción, ampliación y/o equipamiento de provectos de 

inversión. 

3. Financiamiento para desat·rollo tecnologico. 

Adquisic1on, innovación, asimilación y/o adecuación de 

tecno\ogia de punta 

Estudios destinados a mejorar \os productos del sector 

Realizacibn de investigaciones sobre la factibflídad con 

instituciones especializadas qlle aseguren la adquisición de 

maquinaria v equipo de punto. 

4. Financiamiento para la comer·cializacion. 

Instalacio~ v oper·acion de bodegas en Mexico o en el extranjero 

lnve1·sibn en el capital social de empr~sas de comercio exterior 

Equipo de transporte 

Estudios de mercado y de factibilidad t¿cnica y financier·a. 
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s. Financiamiento para capacitacion . 

• Asesor1a de técnicos especializados par·a mejorar la calidad de 
los productos de exportación 

Capacitacibn de técnicos nacionales, en el pais o en el 
extranjero 

• Conferencias sobre estrat~gias de comercializaci6~. 

ESTRATEGIA DE APOYO INTEGRAL EN EL MARCO DEL 
ESTABILIDAD V CRECIMIENTO ECONOMICO 

PACTO PARA 

Para la recuperación de la capacidad productiva de sectores y 

ramas economicas en e\ marco del Pacto para la Estabilidad, la 

Competitividad el Empleo (PECE), se ha establecido las 

siguientes estratégias de apoyo: 

Promover e·1 cambio estructura·1 por empresa 

Impulsar· alianzas estr·atégicas 

sustitui1· pasivos onerosos ampliando el plazo de pago 

Otorgar nuevas lineas revolventes de capital de trabajo 

Proporciona1· asistencia pa1·a elevar efici~ncia y competitividad. 

En 1993, BANCOMEXT otorgo especial importancia a la pequella 

mediana empresa con un paquete integral de apoyo financiero 

promociona 1, 

Destinó 6,650 millones de dolares para el apoyo de 13,470 

empresas pequeftas y medianas. 

La incorporacion de nuevos inter·m-:diarios financieros permitib 

mayor penetración de crédito se impu'lsó la capacitación 

aseso1·'a en comercio exti:rior a través del Centro de Servicios al 

Comercio Exterior. 



-124-

4.12 PROGRAMA DE CAPACITACION INDUSTRIAL OE LA MANO DE OBRA 

___f..lli2 

El programa del crno eE 
pequeñas medianas, en 

seleccionadas, que fncida 

trabajadores emp 1 ea dos, 

un sistema 
ramas 

en 1 as 

que 

de apoyo a las empresas 

reglones estrategicamente 

destrezas habilidades de 
funcione como un programa 

demostrativo 

trabajo, 

para la promocíon y apoyo de capacitación en el 

Actualmente está relacionado i:on servicios de asesor~a a cinco 

rnfl empreses cuenta con servicios de información para vefnte 

mi 1 empresas. 

su finalidad consiste en promover la formacion de mano de 

obra calificada para cont1•ibuir al mejoramiento de los niveles de 
calidad, productividad, competitividad de las Pequef'íss 

Medianas Empresas (PME) apoyando de esta manera la modernizacion 
del aparato productivo una insercion más favorable en los 

mercados interno y externo. 

Se dirige a fomentar la cultur·a de la capacitación a travis de 

acciones descentralizadas de efecto demostrativo, a fin de 

ganerar procesos de 1node:rni zaci ón y de sarro 1 lo autosostenido en 

las empresas, ramas, sectores y regiones. 

Los objetivos se redefinieron a partir de 1989, y quedaron de la 

siguiente manera: 
• Vincular, i?n el seno de los organismos empresariales a la PME 

con los oferantes de la capacitacion, así como con instituciones y 

empresas que Jes ofrezcan otros apoyos. Dichos apoyos deberán 
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contribuir al mejor•amiento de su competitividad mediante le 

creación de un nuevo sistema de organizacion. 

Contribuir a la creación de una cultura de calidad 

productividad en las PME mostrando los beneficios de la 
capacitaciOn, difundiend~us logros y reproduciendo sus efectos. 

Propiciar que la et.arta de la capacitación responda a las 

necesidades de la planta productiva. 

Mostr·ar los beneficios de la capacitación mediante el 

seguimiento de las acciones llevadas a cabo en el CIMO y mediante 

la evaluación de los cambios generados por los programas 

integrales, 

Para cumplir con los propositos establecidos por el programa, 

inicialmente se definio un esquema de or·ganización 

funcionamiento en el que participaban: STPS, atra'lés de la 

Dirección General de Empleo; los organismos empresar·iales que de 

manera voluntaria han decidido pal'ticipa1·1 \a Unidad de Promoción 

y Apoyo (UPA), entidad operada por un despacho de consultor·ia que 

tiene \a responsabilidad de eoadyuvar con la ..5..I.R..S en la operación 

del programa¡ y las Unidades Promotoras de la Capacitacíón UPC, a 

las que se \ntegran promotores contr·atados especialmente para ese 

efecto. 

Las ~son 11 \as instancias oper·ativas para el cumplimiento de 

los objetivos,metas y estrategias del ~· En este sentido, 

funcionan como mecanismos de e1l\ace, coordinación y concentracion 

de acciones de mejo!' ami en to de 1 os ni ve 1 es de capacitación 

productividad entre los sectores ptiblico 1 social y privado 11 (25) 

(2S) AMADOR Palma,Pedr~ 11 conozca que es el CIMO''• Emprendedores. 
México:.Julio-Agosto 1993 Vol ,VII,No,22,p.17 
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Con base en 1 os 11 neami entes que en cada región señal a el 

Comité ejecutivo, las unidades deben realizar, en términos 

generales, las siguientes funciones: 

Fomentar la integracion de grupos empresarios como equipo de 

trabajo para el anál is1s y d1scusion de los problemas que afectan 

su productividad, asi como de las per:3pectivas y posibilidades 

que les ofrece el mercado. Esto con el fin de aprovechar la 

integración de econom1as de escala l'ealizar en conjunto 

acciones de capacitaciOn, info1·mación, desarrollo tecnológico, 

financiamiento y estrategias de comercialización, entre otr·as. 

Apoyar a los grupos empresariales en la realización de 

diagnóstico y deteccion de necesidades de capacitación y otros 

servicios de fomento a la productividad . 

• Elaborar conjuntamente con los empresarios pr·ogramas integrales 

de capacitación productividad por rama, tema, grupos de 

proveedores, y grupos de empr·esas cliente, 

4.13 LA CAPACITACION EN LA INDUSTRIA MEDIANA DE LA ELABORACION DE 

PRODUCTOS QUIMICO FARMACEUTICOS V MEDICAMENTOS 

Si bien es cierto que la producción de fármacos, perfumer·ia Y en 

genera 1 productos qu1 micos puede concebi r·se como un negocio tal 

vez rentable, también lo es que provee a la sociedad d€ cosméticos 

y perfumes, así como de remedios que la ayudr.in a prevenir y curar 

enfermedades. A cambio Jos 1ndustria/es esper·an, con razon, una 

retribución justa a su inver·sion, su tiempo y su trabajo¡ sin 

embargo, la mayoria de las per~onas no están al tanto de lo que 

hay detrás del pr·oceso de producción de este tipo de productos Y 

más haciendo éntasis en los medicamentos, los cuales significan 

tiempo, recursos económicos, materiales y humanos, así como sus 

riesgos. 
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Concretamente hablando de 1 os recursos humanos y sobre su 

capacitación tenemos que con el fin de promover nuevos esquemas de 

desarrof lo empresarial Ja Cámara Nacional de la Industria 

Farmacéutica CANIFARMA y la ~formalizaron el 9 de junio de 

1993 el Programa de Apoyo a la Micro, Pequefia y Mediana Industria 

farmacéutica. 

CANIFARMA el Instituto Mexicano de Capacitación de la 

Industria Farmacéutica y Qu1mico Farmaceutica se han preocupado 

permanentemente por torta 1 ecer la capac i tac ion de sus empresas 

afiliadas. Es por ello que desde mayo de 1992 propiciaron 

acercamientos con la Dirección Genet·a/ de Empleo de Ja STPS, la 

cual ofrece una alter•nativa para tal fin, y de la cual ya se hizo 

mencion: El programa de capacitación industrial de la mano de 

obra, CIMO. 

El programa CIMO, como se menciono otrece apoyo a las empresas, 

estableciendo Unidades Pr·omotoras de la Capacitacion ..!:!f.f_, a partir 

del di sefto de p1·09rarnas acordes a ·1 as necesidades específicas 

detectadas en visitas a las empresas y con la participación de Jos 

empresarios \nvolucrados. 

En el caso de la industria farmaceutica el dia 7 de diciembre 

de 1992 se firmo un acu~r·do con la STPS par·a establecer una Unidad 

Pr·omotora de capacitación en CANIFARMA, cuyo propósito es brindar 

un servicio personal e integral a las empresas, motivo por el que 

se les visita y se identifican sus necesidades de consultoria, 

capacitación, información o asistencia técnica. 

Como resultado de este acuerdo, la STPS se comprometió a 

otorgar apoyo financiero para la realizacion de programas de 

capacitacion, de consultor·ia de procesos e informacion industrial. 

Poi· su parte, el Instituto de Capacitacion de la Industria 

farmaceutica y químico farmac~utica brinda apoyo Jogistico para la 
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operación de la ~1 promueve entre las empresas la ope1·ación del 

programa CIMO, propicia la difusión de las experiencias exitosas 

del programa define conjuntamente con la STPS los esquemas 

idóneos para su institucionalización, 

Los logros del primer semestre de funcionamiento del programa 

~ en CANIFARMA son: 

• Se han realizado consultorias en tres labo1·ator·ios de diferentes 

caracteristicas y con necesfdades particulares . 

• Se ha brindado apoyo a 21 empresas, con el 35% del costo de la 

capacitación que han tomado a través del Instituto Mexicano de 

Capacitacion de la Industria Farmaceutica y Quimico Far·maceutica . 

• Continúa la promoción de f.!!:!..2 en eventos de sensibilización a 

empresarios, dos veces al mes, en las instalaciones de CANIFARMA • 

• A traves del INFOTEC se brida apoyo tinancier·o del 70% para 

consulta industrial. 

Sin embargo, a pesar de los esfuer·zos rea 1 izados por cada una 

de las Cámaras y Asociaciones as\ como de la STPS, e><isten 

empresas que no reciben nin9un tipo de apoyo para dar capacitación 

y se encuentran totalmente rezagadas en casi todos los aspectos. A 

veces ni siquiera conocen los organismos que existen para 

apoyarlas en cuanto a capacitación y ya ni hablar de los programas 

que ofrecen. Como se ve todav~a hay industr·ias sin apoyo. 

No se puede culpar totalmente a las asociaciones, ya que las 

industrias tampoco han hecho algo por afiliarse o bien informar·se 

de los beneficios que pueden obtener. Una causa de ello es el 

perfil de su tipo de dirigentes, los cuales como va se mencionó 

son personas muy centra 1 izadas, cerr·adas al cambio y genera !mente 

no aceptan ayuda del exterior por temor· de perder el contr·ol de su 

empresa. 
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C A L I D A D V 

R E L A C I O N 

e A p A e I T A e X o N 

Debes comprender que los 
planes son sólo sueffos 
cuando no hay acción. 

Proverbio árabe 
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CAPITULO V. LA CALIOAO V SU RELACION CON LA CAPACITACION 

5,\ DEFINICIONES 

La calidad es algo personal y cada persona la define segun su 

propio saber y entender. 

As, se mencionan algunas definiciones de algunos autores: 

11 Conformidad ·de los requerimientos 11 (26) 

Philip Crosby 

11 El control de calidad no implica lograr la perfección. Implica 

la producción eficiente de la calidad que el mercado demanda 11 (27) 

Dr. W.Edward Deming 

11 AdaptaciOn para su uso 11 (28) 

Or Joseph M. Juran 

11 El compuesto global ele las caractensticas de mercadotecnia, 

i ngeni ería, produce; ón y mantení mi en to que conforman productos y 

servicios, según el cual 1 al momento de usarlos satisfacerán las 

expectativas de los clientes 11 (29) 

Dr. Armand v. Feigenbaum. 

(26) HARRINSTON,James. Como incrementar la calidad productiva en 
su empresa, Mexico. Me Grow Hill.p.41 

(27) !bid. 

( 29) Ibíd, 

(29) Ibíd. 



-131-

''La suma de las propiedades y ca~ac~er~sticas de un producto o 
servicio que tienen que ver con su capacida~ para satisfacer una 
necesidad determina" (30) 

La American Socie,ty for 

Qua 1 ity Contr·o 1 • 

11 Nivel de exce1encia 11 (31) 

El Webster's Thlrd New rnternatlonal 
Oietionary. 

11 El cumplimiento o superacion de las expectativas d~ los 
clientes a un costo que les presente valor'' (32) 

H. James Harrington. 

Conc·1uyendo, la calidad es el mejOramiento incesante de todos 

los procedimientos. 

Se le debe distinguir a la calidad como una función de 

materiales, procesos y diseños técnicos, y calidad como 

de desempeño de Jos empleados, 
función 

Existen tres consideracion~s importantes al hablar de calidad: 

!.Calidad explicita. Son características que se articulan y se 

pueden d~scribir. 

2, Calidad Impticita. Son las cosas que el cliente da por hecho, 

que recibe y que tal vez no sabe describir. 

(30) Ibid. 
(31) Ibid. 
(32) Ibíd. 
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3.Calidad por atiadidura, Son los atributos que el cliente no 

espera y que el proveedor ofrece o incluye con el propósito de 

sorprender·lc favorablemente. 

La puesta en práctica de la calidad implica la adopción de 

algunos principios totalmente nuevos. Algunos de ellos parecen 

dictados por el más elemental sentido comun: 

Es necesario hacer las cosas bien a la primera 

No hay que hacer més de lo necesario 

Debe involucrarse a todos los niveles de la empresa 

Debe fomentarse \a comuni caci é>n ascendente, descendente desde 

luego hor·izc:•ntal, tanto dentro de la empresa, como en el exterior· 

de la misma 

, Hay que implantar un sistema de reconocimientos y recompensas. 

Cuadro 2. 

EL TRIANGULO DE CALIDAD 

Desarrollo 

tecnologico 

Trabajo en 

equipo 

Este triángulo simboliza la relacibn que deben guardar la 

calidad, trabajo en equipo y el desarro·110 tecnológico si una 

organizacion quiere alcanzar el ~xito. Tomados juntos estos tr·es 

elementos son extremadamente fuertes y estables. Cuadro 2 

Un vertice del triangulo representa la calidad tal y como la 

define el c·liente, es el nuevo enfoque de la calidad. El segundo 

vértice t•epresenta e 1 enfoque cienti fico basado en datos que se 

utilizan para estudiar los procesos, que 

estrategia que conduce a mejoras fundamentales 

representa una 

y duraderas. E 1 

tercer vértice representa a los empleados trabajando 
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conjuntamente 1 como un solo equipo, con lo cual aprenden a 

aplicar estos principios. 

La calidad no es solo producir y tratar de vender, sino 

rediseñar y 1 levar nuevamente el pr·oceso bajo control, este ciclo 

se repite sin cesar logr·ando as'i el incremento continuo de la 

calidad. 

Calidad significa calidad del trabajo, calidad del servicio, 

calidad de la intormacion, calidad del proceso, calidad de la 

división, calidad de las personas incluyendo a los trabajadores, 

ingenieros, gerentes ejecutivos, calidad de los sistemas 1 

calidad de la empresa, calidad en la c.:1pacitación. 

La verdadera calidad es aquella que cumple con los requisitos 

de los consumidores, No es enfocarse solament'3 al producto final 

de la l,nea o a la persona que genera un servicio. 

La ca 1 i dad de lo que sa 1 e de un proceso va determinada por la 

calidad de 1o que entr·a en cada etapa, proceso o sistema de la 

organizacion. 

su responsabilidad corresponde en el último de los casos, a 

la alta gerencia, sola1nente el los pueden establecer el compromiso 

por la calidad que deber·a tener la organización y estructurar su 

propia idea de lo que es la celidad 1 puesto que ellos cuentan con 

el poder· e influencia, par·a pr·opo1·cionar a los empleados el apoyo 

necesario para enviar productos y servicios de calidad a los 

clientes. 
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5.2 EVOLUCION DE LA CALIDAD 

La historia de la Calidad se remonta, indudablemente, a los 

primeros esfuerzos de producción del genero humano. Con toda 

seguridad, un producto que cumplier•a con su cometido debe haber 

sido motivo de orgullo para su fabricante y, sin duda, una 

frustr·ación en el caso contrario. 

La Revolución Industrial trajo consigo el sistema de fábricas y 

la especialización del trabajo. Es un hecho que dicha 

especializacion puede dar por resultado una mayor cantidad de 

producción a partir de un número dado de horas-hombre e incluso, 

es posible hacerlo sin sacrificar la calidad¡ no obstante, con la 

distribucibn del trabajo, la calidad generalme11te se ve afectada. 

Una de las primeras soluciones al problema de controlar la 

calidad fue inspeccionar el producto después de fabricarlo. La 

inspección final es aün una etapa necesaria dé casi todos los 

programas de control de calidad. Sin embar·go, es obvio que la 

buena calidad no se puede ver en el inter·ior· del producto; 

cualquiera que sea la calidad interna, se ha logrado a través del 

proceso de producción, El objeto de la inspeccion es simplemente 

setlalar los productos que no se ajusten a los estándares deseados. 

Antes que nada los rechazos no debieron haberse producido. Por lo 

tanto, el control de calidad se enfoca, cada vez más, al examen de 

los pr·ocesos disefiados para ls fabricacion del producto. La 

inspección Por su par·te se ha conv.ertido en el principal medio 

para la recopilación de datos. 

El Control de Calidad Estadístico lli comenzó en 1.924. Walter 

A, Shewhart, de los laboratorios de la 11 Be1·1 Telephone Company 11
, 

fue quien inicio la técnica de mar·car datos estadisticos en 

gráficas especiales, de tal manera que contribuyan al control de 

calidad. 
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A pesar de ta comprobada efectividad de 1 CCE, se tardó mucho en 

aceptar• estas nuevas técnicas • Sin embargo, durante la II Guerra 

Mundial, Ja industria, obligada poi· las necesidades de la guerra, 

comenzó a usar el CCE. Las exigencias del gobierno requería gran 

cantidad de material de calidad relativamente elevada, lo que hizo 

inevitable el empleo de nuevos n1étodos, ya que se disponía de un 

número limitado de personal en las fábricas. Dada la novedad del 

CCE la gente capacitada para su manejo más bien era poca. A todo 

lo largo de los Estados l'nidos de Norteamérica se impartieron 

cursos cor tos para entrenar a un gran numero de personas en esta 

técnica. 

La mayor'ª de los industriales v los cient1ticos sienten Ja 

necesidad de comunicarse con otros que tienen los mismos 

intereses; en consecuencia, en t944 apareció la revista 
11 Industrial Qualitv Control", cuando en 1946 se formó la 11 American 

Societv far Qualitv Control" ASQC 1 esta tomó a su cargo la 

publicación de dicha r·evista. 

En 1968 se le cambió el nombre a Quality Progress al año 

siguiente se inició la publicación de un suplemento llamado 
11Journa1 for Quality Technology 11 • 

La mayorla de los avances, desarrollos y perfeccionamientos 

recientes del lli se puede11 encontrar en tales publicaciones, 

As' desde eil término de Ja Segunda GuerTa Mundial, diferentes 

pensamientos administrativos se gener·aron per·o sólo algunas fueron 

adoptadas como filosofías de empresa. En aquella etapa surgió como 

princfpal enfoque la Teor·1a·racionalista que conformó la filosofía 

de tas empr·esas de aquel entonces: mayor utilidad ~mejor empresa; 

supervision ~ mayor eficiencia. 

Esta teorla se sustentaba en medir de manera matematica 

estadística los aspectos derivados puramente de la producción 
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utilidades de la empresa. En cierto modo esta teor·'ia fue opel'ante 

por la necesidad del mercado de adquirir productos, los cuales 

se requerian en grandes cantidades. 

Como consecuencia de lo anterior se creo un mer·cado estático, 

sin competencia centrado sólo en la producción de bienes y/o 

servicios. Pero el contexto empezó cambiar, la teoria 

racionalista continuaba tomando 1 os mismos parámetros de 

eficiencia y el mercado se saturó de pr·oductos elementales, pero 

ahora la sociedad los demanda de acuer·do sus necesidades 

propias. 

Las empresas no eran realmente eticientes o sanas su factor 

humano era despreciado, su participación estaba limitada a tor·mar· 

par·te de los procesos industriales y su r·endimfento y creatividad 

eran relegadas con técnicas estadísticas de producción. 

No existia entonces un desarrol 1o or·ganizacional y el control 

era de car~cter final. A ra1z de los serios problemas de 

organizac16n y desempe~o surgieron 1as filosof1as humanistas como 

la de Elton Mayo, Estos enfoques intentaban descubrir la 

motivación humana 

motivación. 

su desar·r·o1lo a través de técnicas de 

Se tomaron en cuenta las necesidades sociales y de autoestima 

del hombre y las condicione;\ de la empresa, pero no proponia un 

estilo de vida en los empleados o un desarrollo de las 

organ'\zaciones. 

También hab1an surgido teor1as como la 11 x11 y la 11 ~ 11 , La pr·imera 

sustentaba que el hombre trabajaba porque no tP.nía alternativa y 

la segunda planteaba una pertenencia y enajenación exagerada del 

empleado hacia la empresa. Pero "º ve1an a las empresas como 

organizacion sí no que enfocaban solo el aspecto de actitudes y 

actividades humanas, no exist1a un anélisis a fondo. 
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5.2,1 Cultura de la calidad en la organizacio~ 

11 La cultura aparece definida de modo general como el Conjunto 

de valores formas de vida materiales y espirituales de un 

grupo". ( 33 i 
o bien es como 11 El resultado o efecto de cultivar los 

conocimientos humanos de afinar por medio del ejercicio las 

facultades intelectuales de las personas". (34) 

De este modo, se puede concluir que cultura es la forma común y 

aprendida de vivir- que comparten los miembros de una sociedad, 

constituida por la totalidad de instrumentos, técnicas, actitudes, 

creencias organización y :;istema de valores que conoce un gr'upo 

humano v por los cuales dicho grupo puede a su vez ser reconocido. 

Tipos de cultura. 
Hay tantos tipos de cultura como empr·esas, del mismo modo que 

se puede decir que hay tantos tipos de personalidad como seres 

humanos. 

Consecuentemente y manteniendo la analogla empresa-individuos, 

las mejores cultu1·as serén las culturas potentes 

orientación positiva. 

con una 

(33) UBAÓNúO úuran,Miguel. Gestión de calidad, México:Díaz de 
santos S.A, 199.2,p.121. 

(34) Ibíd. 
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Por orientación positiva debe entenderse 1a q.ue afecta a ta 

búsqueda constante de la superación, de la mejora y, en general, 

de todo lo que implica superación tanto del grupo como de cada uno 
de sus individuos. 

Potencia cultural sera la existencia de una cultura fuerte, 

esto es, bien arraigada y uniforme. 

Algunas de las características más repr·esentati vas de 1 a 

fortaleza de una cultura empresarial son: 
1. Los principios culturales existen, son claros y están bien 

definidos 
2. Estos pr•incipios culturales son, en gran medida, concordantes 

con la cultura real disponible 
3. Los objetivos y la estrategia estén muy marcados y son muy 

conocido5 por Ja gran mayoria de los trabajadof'es y no se limitan 

sólo al corto plazo, sino que sus periodos de vigencia y alcance 

se perfilan -hacia los plazos mediano y largo, 

4. La escala de valores esta perfectarnente definida y todo el 

mundo sabe que cosas son más importantes que otras 

5, Se pr·esta gran impof'tancia a las personas, tanto a los clientes 

externos, a los que se contempla como individuos, como a los 

propios trabajadores, de quienes se saben que son el principal 

recurso y factor de exito de la compañía. 

La importancia dedicada por Ja empresa a estos últimos se verá 

reflejada en características fácilmente detectables en encuestas 

internas como son: 

nivel de satisfaccion 

grado de motivación 

ausencia de miedo 

nivel, tono e intensidad de las comunicaciones 

La cultura de una empresa debe estar ori~ntada hacia el triunfo 

para poder alcanzarlo. Sobre el la deber.3 cimentarse una buena 

estrategia la organizacibn necesaria para conseguirla. 
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siempre la figura del líder su equipo de gerencia, como 

impulsores estimuladores capaces de insuflar el necesario 

entusiasmo a toda la estructura y el empuje para llegar a la meta 

deseada. 

La cultura de una organízacion es una superestructura 

conformada por un conjunto de valores, creencias, significados y 

formas de hacer las cosas que constituyen la manera de comprender 

la realidad de la empresa por parte de los empleados. 

En base a esta se conforman formulan ·1as políticas de 

seleccion admi ni straci ón de los di versos recursos se 
proporciona una base pa1·a el comportami~nto del per·sonal dentr·o de 

la empresa. Es un factor ~senciaºI que permitirá a la empresa 

elevar eficiencia y ~volucionar. 

la cultura de calidad desc,=rnsa primordialmente en el desarrollo 

de 1 a ca 1 i dad humana de 1 persona 1 1 para 11 egar a 1 a ca 1 i dad 

profesional 1 v de ah' parti1~ hacia la excelencia en el trabajo. 

Ofrece más que un esquema de comportamiento 1 un modo de vi da que 

genere actitudes po~;i ti vas en e 1 emp 1 eado y maneras de hacer las 

cosas, pr·omoviendo con ello la eficiencia de la empresa. 
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cuadro 3, 

CALIDAD DE LA EMPRESA (OBJETIVO) 

Capa 
cita 
ción 

(soporte) 

Actualización 

- Modo de r•eal1zar 
mejor el trabajo 
en equipo 

- Criterios de 
calidad 

Filosofía 
trabajo 

Perfeccionamiento 
Respeto a 1 a 
empresa 

(soporte) 

Calidad humana del personal 
(base de 1 a ca 1 i dad i 

- Responsabilidad -Preparac1on protesional 
- Conciencia· -Prepa1·acion Técnica 

Cultura 
organizacional 

(soporte) 

Automatización 

Los cuadros que co11forman la Cultura de Calidad generan dentro 

de la empresa un bien intangible con un altísimo valor como 

patrimonio puesto que m~s que una plantilla de empleados se 

contará con un gran equipo de trabajo dentro de un esquema de 

vida, de eficiencia e integracion a la institución. 

Las actitudes y actividades intangibles son un factor que 

afecta el tuncionamiento de lo empresa de man.ar·a positiva o 

negativa. 

Se generan de la cultura or·ganizacional y pueden 1 legar a 

constituirse en un ; mportant€! patrimonio 

palpable en los resultados de la empr·esa. 

elemento productivo 
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5.3 CARACTERlSTlCAS 

Para poder medir la calidad de un producto cualquiera que este 

sea, será necesario hacer un meticuloso análisis ya que existe 

una gran variedad de estos y debido a sus diversos componentes y 

estructura no es fácil la medición. 

Las caracter1sticas de calidad son muy difíciles de medir, 

Algunas se pueden m-=-dír con procedimientos f1sicos o qu1micos; 

para otras, la prueba tendr·á que basars-= en las percepciones 

sensoriales humanas como son: color, sonido, olor, gusto y tacto. 

En la epoca que vivimos y debido a la gr·an competencia a la que 

se enfrentan día con día ·1as empresas para poder alcanzar la 

mejor calidad, las que sobrevivan seran aquel las que hayan 

aprendido a medir las características de sus productos. 

Es raro que exista un pr·oducto con una sola caractenstica. Se 

obtendrá una clara vision de las caracter·lsticas de calidad de 

cualquier 

relativa 

producto al considerar prim~ramente 

de las diversas caracter1sticas de 

producto posee, como son: 

la importancia 

calidad que un 

• Un detecto c1·ítico! ¿s aquella caracte1~istic?.J de calidad que se 

relaciona con ·1a vida y la segu1··idad 1 por ejemplo los frenos de un 

automóvi 1 • 

• Un defacto gr·ande: afecta ser·iarnente el funcionamiento de un 

producto, como motor e11 un automovil. 

, Un defecto menor: no afecta el funcionamiento del producto, per·o 

no gusta a los clientes, es el caso de una r·aspadura de un 

automoV"il, 

A pesar· de la existenci-:::i de m~todos par·a lograr la medición de 

un producto, nunca la calidad ser·á la misma de un producto y 
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otro, aunque se usen los mismos métodos para medir, ya que siempre 

uno tendré mayor duración y mayor capacidad. 

5,4 FACTORES QUE CONTROLAN LA CALIDAD 

Los efectos de las demandas de cambios pueden ser revisados 

considerando su acción en las 11 siete Ms 11 , factores fundamentales 

que obran sobre la calidad del producto. 

La industria se encuentra hoy sujeta a un numero de condiciones 

que acti.Jan sobre la produccibn en una forma nunca experimentada en 

per~odos anterior·es, Estas condiciones han afectado a cada uno de 

las siete factores en la calidad del producto los cuales son: 

1. Mercados. E; número de productos nuevos o modificados ofrecidos 

al mercado cr.ece de una man~f'a exp1 osi va. Muchos de estos 

productos son el resultado d~ tecnologias nuevas que comprenden no 

solamente al producto sino también a los materiales y métodos 

empleados en la manufactur·a. 

2. Men (hombres). 

y la creación 

Un crecimiento répido de conocimientos técnicos 

de campos nu~vos, tales como la industria 

electronica 1 han creado gran demanda de hombres con conocimientos 

especlalizados. La especialización se ha hecho necesaria porque 

Jos campos en el conocimi~nto se han incrementado no sólo en 

numero sino en anchura. Aún cuando la especialización tiene sus 

ventajas también tiene desventajas al quebrantar la 

responsabilidad en 1a calidad de ciertas piezas del producto. 

3. Money (capital). Ld competencia en muchos campos de acción ha 

1·educido Jos márgenes de ganancias. 
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En algunas organizaciones los costos de Ja calidad, mantenimiento 

Y de mejoramiento se han remontado a al turas sin precedente, 

igualando y en algunos casos rebasando el costo directo de la mano 

de obrae. E3te hecho ha enfocado la atencion de algunas gerencias 

hacia el campo del control, el cual les puede disminuir sus costos 

y mejorar sus ganancias. 

4.Managemet. (administracionJ. s~ ha distribuido la 

responsabilidad de la calidad entre grupos especializados. ~n 

otros tiempos el jefe del taller era el unico responsable de la 

calidad de·1 producto. Ahora la mercadotecnia, a tr·avés de la 

función de planeación de producto, debe establecer• los r'equisitos 

de éste. 

Aún la calidad del servicio, despues de que el producto ha 

llegado a las manos del comprador, se ha conslituido en una parte 

importante del 11 paquete del pr·oducto 11 • Esto ha aumentado la carga 

impuesta a la alta gerencia, particu·1armente en vista de la 

dificultad siempre creci.::nte de localizar responsabilidades por 

apartarse de los estándares de Ja calidad. 

s. Materiales. Debido a los costos de la producción y a las 

existencias en cuanto a la calidad, /os ingenieros estan usando 

los materiales dentr·o de limit~s m~s estr·echos que antes 

empleando algunos materiales exoticos 

aplicaciones especiales. 

ligas metálicas par-a 

6. Máquinas y métodos. Una calidad buena ha llegado ha ser un 

factor· critico para el mant.;inimiento de una maquina, trabajando 

sin interrupción con la mejor· utilización d;; Ja3 herramientas, en 

toda Ja extensión de una fabr·icaciOn cualquiera, desde 

embuticiones profundas hasta máquinas automáticas de subensamble. 

1. Misceláneas. Los avances en los diseños ingenieriles que exigen 

un control mas estrecho en los procesos de tabricacion han 
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transformado a las cosas 11 insignificantes 11 , ignoradas en otros 

tiempos, en cosas de gran importancia potencial. 

El aumento en la complejidad y los requisitos de una actuacion 

prominente de todo producto han serví do para hacer més re 1 evante 

la importancia de la confiabilidad. 

Por lo anterior, cada uno de los siete factores que afectan la 

calidad estén expuestos a cambios continuos, que deben ser 

atendidos, con modificaciones en los programas del control de la 

calidad. 

5.4.1 Las seis CES (requisitos par-a iniciar el proceso de mejora 

de calidad) 

Los directivos, 

enfrentar con un 
en especial los de alto nivel, que se van a 

cambio de actitud hacia la calidad en su 

organizacion, antes de poner en marcha el Pr·oceso de Mejora de 

Calidad PMC, deben cumplir con seis requisitos de cambio 

denominado 11 Las s.:1s ces 11 comprension, 

compromiso,competencia,comunicación,corrección y continuidad. 

1. Comprensión. Consiste en identificar los cuatro principios 

absolutos de la administración de calidad. Se inicia con el nivel 

directivo donde se debe entender cabalmente el PMC. Una vez que se 

ha implantado el proceso, todos los empleados deben comprender que 

la calidad se puede definir·, medir y manejar. 

2. Compromiso: en tanto que se han asimilado los cuatro principios 

absolutos de la administración dEbe establecerse un compromiso con 

esos pr·incipios. Se tiene que empezar con el nivel más alto de la 

organizaciOn para capacitar a los ejecutivos,establecer una 

politica de calidad e iniciar equipos. 
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3. Competencia. Se refiere al plan que 

asegurarse de que todos entienden y 

participar en el proceso. 

1 a empresa estab 1 e ce para 

tienen la oportunidad de 

4. Comunicación. Este requisito es el mas importante de todos, 

pero también es el más olvidado. Para que haya mejoramiento en 

calidad debe existir una comunicación abier·ta y eficaz ya que es 

necesario conversar constanten1ente sobr·e el proceso. 

S. Corrección. Inicia con requisitos claros 1 seguidos de acciones 

que faciliten su cumplimiento, poster·ior·mentt: se identificarán las 

barrer·as los pr·oblemas y sus causas. 

6. Continuidad. Garant1a de que el ~sera permanente, ya que 

sitúa en primer lugar a la calidad sobre los ot1·os aspectos 

importantes como costos y prog1·amacion. Ademas de que permitirá 

la integrac¡on del PMC en las labores cotidianas. 

La continuidad se basa en .:1 hecho de que nada es más 

económico ni más rápido, que hac:er· las cosas bíen desde la primera 

vez: y siempre. 

S,4,2 Proceso para el m~jora1niento de Ja calidad 

Para apoyar su pol\tica de 11 ser los mejores 11 debe utilizarse el 

siguiente pr·oceso de ocl10 pasos. 

1. Compromiso de la dirección. Comienza con el más alto nivel de 

la institueibn y penetra a todo3 los niveles de la administración 

a través <.Je la publicacion de una polltica de calidad de la 

institución, firmada por el rector y el director. 
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2. Equipo para el mejoramiento de la calidad EMC. Los ..Q!f. están 

formados por los directivos y su personal, dentro de la5 unidades 

operativas tales como sec1·etaria general secretarías o divisiones 

académicas de posgrado. Se debe tener en mente que los EMC no son 

de acción correctiva que no se formaron para e 1 i mi na r 

incumplimientos. El papel del equipo para el mejoramiento de la 

calidad es plantear, implantar·, promover y vigilar el progr·eso del 

proceso. 

3. Crear conciencia sobre la calidad. Imp 1 i ca 1 a comuni caci on 

tanto institucional como local sobre ~l proceso, incluyendo 

reuniones interdepar·tamentales y var·ios medios, tales como videos, 

publicaciones internas y externas, ca1·teles 1 folletos y otros. 

El propósito de crear conciencia sobre la calidad es asegurarse de 

que las personas de: todos los niveles de! la organización hagan 

propios: 

• Los cuatro pr·incipios clave 

• Su papel para hacer que la calidad suceda por su participación 

en la medicion 1 en la fijación de metas en la eliminación de 

causas de err·or y en Jos esfu~rzos por reducir el desperdicio 

• Reconocimiento. 

4. Educación. Es el pr·oc'3so de aprendizaje continuo que comienza 

con la direcc;on. 

El pr·oceso para la educacion ~n calidad asegura que: 

• Todos los individuos en la or·ganización entiendan sus papeles 

ante5 de penetr·ar· en cada paso • 

• Todos los jefes de division 1 sect'etarios y jefes de departamento 

puedan explicar y demostra1· a su personal cada paso del proceso. 

s. Medición. Las mediciones 

necesarias para: 

de la activida.d de la calidad son 

• Establecer dónde se necesita mejor·amiento 
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Proporcionar una base para las acciones de mejoramiento 

Documentar el mejorami~nto en cuanto al tiempo. 

Estas medidas ayudaran en la búsqueda de la realización 

individual y de la organización. 

6. El i mi naci 6n de 1 as causas de error. Permite a los empleados 

identificar las barreras administrativas para la realización libre 

de defectos requiere que la administración responda en un 

periodo especifico. Al 1 legal' a este paso, los individuos y las 

unidades operativas debe1·1an analizar sus pr·ocesos de tr·abajo par·a 

determinar como pueden 11 ega1· a su grado optimo. 

7.Consejos de calidad: 

Asegurar que 1 os r·ecursos necesal'i os estén di sponi b 1 es para 

apoyar el proceso para el mejoran1iento de calidad 

• Guiar el proceso para i::l mejoramiento de la calidad y determinar 

las acciones específicás que .se r~quiaran para reajustar o mejor·ar 

e 1 pr·oce so . 

• Proporcionar asistencia directa y apoyo per·sonal. 

8. Repetir todo el proceso: es ~1 paso final para enfatizar que 

ser· los mejor·es no es un pr·og1·ama, sino un proceso que no termina. 

Algunas medidas utilizadas P'31"a repetil' todo proceso son: 

• Asegurar la cont1nuidad de-1 C:MC, conservando a algunos de sus 

miembros. 

Mejorar los sistemas. 

Documentar· los exitos 1 os fracasos. 

Reforzar la politica de calidad por la direccion. 
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5.4.3 Los cinco pasos esenciales para el mejoramiento de la 

~ 

1. Compromiso to ta 1. La direccion todo e 1 personal 

administrativo debe estar totalmente comprometido e involucrado en 

el PMC, par que éste sea exitoso. 

2. Seguimiento del costo de calidad. Cada 

deberá determinar cómo se real lzará la 

i ncump l imi en tos. 

área o departamento 

medición de los 

La m.adición nunca se debe de enfoca1· a las parsonas y los 

resultados no sirven pora evatuar el desempeho. 

3. Remoción de las causas de error. Este paso es el que brinda la 
oportunidad a todos de pa1·tir.:ipar en €'1 proceso. La dirección debe 

de recor·dar que las mi les d>:i cosas po:}queñas en conjunto suman las 

grandes ganancia$, 

4. Equipos de acciones correctivas. Fueron ideados para garantizar 

que los equipos incluyan a los individuos adecuados para efectuar 

las tarea:s y que en el transcurso de las actividades todos y cada 

uno de los miembros estén al mi3mo nivel 1 es decir son iguales. 

S. Reconocimientos y celebración extraordinarios. El mantenimiento 

es e\ motor que sustentar·a la din~mica. 

5.5 CONSECUENCIAS DE LA FALTA DE CALIDAD 

1. Devolución por parte del cliente. Cuando un p!'oducto se 

deteriora durante .e1 p-=:r1odo de garant1a ocasiona gastos que son 

fácilmente ~valuables: 

• costo debido a la r·eparacion o a la modificación del pr·oducto 
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para el cliente, perdida de su pr•oducto o de disfrute de su 
bien, pudiendo implicar la exigencia de una indemnización 

comp::nsatoria. 

En este caso se puede evaluar el costo de la no calidad. 

2. Pérdidas en 1 a empresa, Constituidas esencialmente por los 

costes originados por los desechos y los retoques, su evaluación 

es sencilla: se trata de los costes de mater·ia bruta, o ya 

elaboradas, as1 como la mano de obra, 

3. Nivel de calidad impuesto, Algunos mercados sólo pueden 
conquistarse mediante la segurfdad de un nivel de calidad y la 

instalación de un sistema de control de calidad. Se trata de los 

proveedores en el campo aeronautico, espacial o bien de centrales 

nucleares. Puede exigirse: 
, Un manual de seguridad de calidad redactado por una sociedad 

especializada. 

Las tarjetas de control atestiguando el seguimiento de la 

fabricaciOn, 

• La elaboración del pla11 de contr·o\ de recepción. 

h. Influencia comercial de la calidad. Es evidente que la calidad 

de un producto tiene una inftuf'ncia sobre la demanda. Un cliente 

decepcionado por· un pt•oducto no hara una buena publicidad para la 

firma, lo cual originará un descenso en las ventas. Par·a 

justificar los gastos originados por el servicio de calidad, 

existen algunos indicado1·es que permiten llevar a cabo esta 

evaluacion. Tales como el Indice de calidad, la cual a través de 

encuestas a clientes, se puo.?der1 detectar determinad.os parámetros 

conside1·ados como impo1·tantes par·a el producto. Asi como la Escala 

convencional adoptada. 
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s. Calidad/Precio/Demanda. Hay que resaltar igualmente que la 

calidad influirá en la demanda. Una buena calidad aumentará loa 

pedidos y a Ja inversa. Un precio elevado descender~ los pedidos. 

Así también si un producto se vende mal como consecuencia de la 

mala calidad, se debera bajar su precio par·a r~cuperar el volumen 

de ventas. 

5,6 GESTION DE CALIDAD 

11 la gestion de calidad es oel conjunto de caminos mediante los 

cuales se consigue la calidad; incorporándolo por tanto al proceso 

de gestión, que es como traducimos el t~rmino inglés management, 

que alude a direccion, gobierno y coordinacion de actividades 11 (35) 

Una pos1'ble definicion di:. gestion de calidad ser·'ía el modo en 

que la direccion planifica -:1 futuro, impla11ta los programas y 

controla los resultados de la función de calidad con vistas a su 

mejora permanent~. 

(35) rb\d. p. s. 
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As' pues, mediante la gestión de calidad, la ger·encib participa 
en la definición, análisis y garantía de )os producto$ servicios 

ofertados por la empresa, interviniendo y haciendo que se realicen 

los siguientes tipos de actuaciones: 

Definir los objetivos de calidad, aullando para ello los 

intereses de la empresa con las necesidades de los clientes 

• Conseguir que los productos o los servicios estén conformes con 

dichos objetl vos, faci lí tando todos los rnedi os necesarios para 

lograrlo . 

• Evaluar y vigilar que se alcance la calidad deseada. 

Fundamentos de la ge$tíón de calidad 

Se presenta a continuacibn una sintesis de los fundamentos de 

esta nueva concepcion de la calidad: 
su objetivo ~s el mismo de la empresa; ser competitivos 

mejor·ar continuamente 
Mejorarla continuamente, convirtiendo los objet'\vos la 

consecución de 1a calidad ~n un proceso d\namico que evo·lucione de 

modo permanente, de acuerdo con \as exig<?ncias del mercado 

Pretende ayudar a satisfacer las necesidades del cliente 

Los recursos humanos son su elemento mas impo1·tante 

Es preciso el trabajo en equipo para conseguirlo 

La comunicación, información y paf'ticipacion de todos los 

niveles son elementos ímprescindibl~s 

• Se busca la disminución de costos mediante la prevencion d* 

anoma 1 ías 

• Implica fijar objetivos de mejora permanente 

periódico de resultados 

un seguí mi en to 
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• Forma parte de la gestion de Ja empresa, de cuya política de 

actuación co11stituye un objetivo estratégico fundamental. 

La consecución de la calidad, tal como aparece representado en 

el cuadro 4 1 puede ser de tres tipos, en función de su origen: 

Cuadro 4. 

Calidad 
Programada 

, La calidad realizada. 

Calidad 
realizada 

calidad 
necesaria 

La que es capaz de obte11er· la per·sona que realiza un trabajo 

• La calidad programada. 

La que se ha pretendido obtener. Es la que aparece descrita en un 

documento de diseño 1 en una e!;pecificacion o en un plano 

constructivo. Es por tanto, Ja que al responsable de ejecutar el 

trabajo se le ha encomendado conseguir· • 

• La calidad necesaria, 

la que el cliente exige con mayor o menor grado de concrecion 0 1 

a1 menos, 1a que a él le gustar1a recibir. 

La gestión de calidad pretender·a conseguir que estos tres 

círculos sean concéntricos y que coincidan entre sí'. Todo lo que 

esté fuer·a de dicha coincidencia ser·~ motivo de der·roche, de gasto 

superfluo o de insatisfacción. 
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Diferencias con respecto al antiguo concepto de calidad 

A continuacion se pr·esenta el resumen realizado 

Ubaondo Durán de las principales difer·encias entre el 

por Miguel 

concepto de 

utilizado calidad que se puede 1 Jamar clasico por ser 

tradicionalmente hasta ahora y ·1a idea de gestión de calidad en 

relación con los diferentes aspectos de su aplicación. 

Cuadl'o 5, 

ASPECTOS DE 
LA CALIDAD 

Objeto 

Alcance 

Modo de aplicación 

Me todo 1 ogi a 

Responsabilidad 

Clientes 

SEGUN EL 
CONCEPTO CLASICO 

Afecta a productos 
y servicios 

Actividaaes del 
control 

Impuesta por 1 a 
direccion 

Detectar y corregir 

Del depto. de 
Calidad 

Ajenos a la e:mpresa 

SEGUN LA 
GESTION DE CALIDAD 

Afecta a todas las 
actividades de la 

empresa 

Gestión y 
asesoramiento, 
además de control 

Por convencimiento 
y participativa 

Prevenir· 

Compromiso de cada 
miembro de la 

empresa 

Internos v externos 

Ventajas de implantar el modelo de gestión de calidad. 

Ayuda a mejor·ar continuamente la producti'vidad la 

competitividad 

Su fundamento es hacer las cosas bien a Ja pr·imer·a 

Consiste en dar al cliente lo que desea 

Esta basada en el sentido común 
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No supone hacer mas de lo necesario 
Todos los ni ve 1 es de 1 a empresa están involucrados 

Asegura el esp1ritu de equipo v el corporativismo 
Su ap l i caci on es a 1 tamente moti vante 

Objetivos a la gestion de calidad • 

• Implicara dedicar· lo bastante tiempo y trabajo. Esta dedicación 

será especialmente dificil de conseguir por parte de los 

directivos, sa \ vo en e 1 caso de que dispongan de una adecuada 

menta\izacion o de una visión clara acerca de su utilidad 
estratégica. 

Se producirá e1 fenómeno típico de resistencia aJ cambio. Si 

~sta resistencia es algo congénito a la naturaleza humana hacia 

todo lo que supone novedad, en este caso pued-= ser pa1·ti'cularmente 

grave, dado qua esta filosof1a va a modificar ~ompletamente muchas 

teor'tas comünmente implantadas y los esquemas culturales de la 

mayoria de las empresas existentes. 

El nuevo concepto de calidad que sustenta este movimiento se 

estructura sobre dos aspectos igualmente importantes. 

El primero está 1·eiacionado con el factoc· humano y afecta al 

comportamiento y actitud de los trabajadores. Este aspecto influye 

extraor·dinat·iamente e11 la consecución de objetivos de calidad, 

gracias a sus aportacion'3:s ~n cuanto a c:.1·.::eición de espíritu de 

equipo, ¿stabilidad, satisfacción y motivación, caracter·isticas 
necesarias pa1~3 conseguir la calidad y el éxito de una empr.esa. El 

segundo aspecto, aparentemente menos atractivo , es el r•elativo a 

los sistemas de calidad, es d.:ciri a la parte más formal y técnica 

de la calidad y se refie1·e tanto al pr·opio concepto de esta como 

a su implantación. 
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5.6.1 Importancia del factor humano 

11 El factor humano es todo aquello que está relacionado con las 

personas y sus actitudes, con la manera de relacionarnos con otros 

seres humanos, con los objetivos que uti.li:zamos y con el entorno 

en ~1 que nos movemos 11 (36) 

Los modelos racionales de gestion empresat·ial no suelen tener 

suficientemente en cuenta lo que las empresas excelentes han 

aprendido sobre e 1 factor· humano, Oi ch os modelos no educan a 1 os 

directores en la trascendental importancia que tienen de ayudar a 

convertir a cada persona en algui.en satisfecho y orgulloso de sí 

mismo. 

Las empresas excelentes se distinguen de las demás en su 

capacidad de crear significado para las personas. Permiten e 

i ne 1 uso favorecen que 1 as personas sobresa 1gan. Acentúa 1 o 

positivo y tratan a sus trabajadores como adultos. De esta manera, 

integran en el las a su personal v lo magnifican, haciendo que ésta 

sea la principal razón de su aumento de productividad y eficacia. 

(36) Ibíd. p, 284. 
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Hacer 1 as cosas bien depende de 1 as personas, e 1 peso de 1 

comportamiento d,~ las personas es equivalente, por no decir muy 

superior,al que posee el sistema de calidad en su conjunto. Este 

comportamiento se encauza hacia la calidad a través de: 

Formación y educacion 

Informaci on 

Motivación 

Espfritu de mejora permanente 

Cultura de calidad 
Participación 

Reconocimiento 

Motivacion y calidad 

Segun el punto de vista de los niveles medios y bajos de 

muchas empresas, las prácticas de gestión establecidas en ellas no 

contribuyen a dar p1·ioridad a la calidad. Sin embargo, se debe 

tener muy en cuenta que la calidad, 

puede ser altamente motivadora 

trabajadores. 

si se propone como objetivo, 

estimu 1 ante para los 

Esta comprobado que para un individuo normal, una de las 

mayores sati stacciones qu-e puede conseguir en su trabajo es su 

propio convencimiento de haber realizado una labor bien hecha, 

pensando que esa parcela d~ la actividad d~ su empresa nadie e11 el 

mundo la podría haber hecho mejor que él. 

Por ello, implanta1~ la gestion de calidad en una emp1•esa y 

hacer publicas los n;sultados de Jos pr·ogramas de mejora 

permanente intluir•á de modo muy positivo en los logros posteriores 

y en el deseo de conseguir mejor·ar·los. A este respecto se debe de 

tomar en cuenta que es de gran importancia en cuenta la 

motivación por la calidad: 
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. Hacer frente a los mitos negativos a este respecto • 

• Dar importancia a la responsabilidad de cada uno 

capacidad de autorrealización 

• Hacer ver el impacto que tiene en los clientes 

y a su 

• Reconocer Ja calidad obtenida en la ~ealizacion del trabajo por 

1os superiores jer~rquicos por los e5tamentos directivos, 

asignando recompensas en función de los pr·ogresos conseguidos. 

, Prever los recursos necesarios para la gestion de calidad. 

5,7 CONTROL DE CALIDAD 

El control de calidad es 11 el conjunto de esfuerzos de los miembros 

de un pais o de una empresa para mantener y supera1· los estándares 

de calidad, pr·estando el servicio ~decuado a satisfacción completa 

del consumidor 11 {37). Se debe ej~rcer a nivel de iempresa, pues no 

solo cierra el ciclo de planeacion, or·ganizacion 1 ejecucion 

control, sino qu.e es el verdadero punto de apoyo sobre el cual se 

debe basar la certificacion y la confiabilidad del producto motivo 

del con ve ni o. 

Es muy importante inte91'cH' .en toda su extensión los tres 

criterios siguientes: ia calidad, el control el camblo 

,observables como Ja -:stad1st-ica o la cuantificación de la 

informacion, la productividad o l:i eficiencia de los factor·es, el 

precio o el resultado d.el costo y la utilidad, la promoción, los 

materiales o la mano de obra, las maquinas y la tecnologia. 

( 3 7) GOME 2 5aavedra, E dua r·do, E 1 contro 1 total de 
calidad.México:legis fondo ~ditorial,1991.p.52. 
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Es esencial que todo e1 sistema esté en armonía con los 

subsistemas internos y con el sistema externo o el entorno. Es un 

proceso dinamíco que analiza la información y retroalimenta a los 

centros de operación, para la adecuadi toma de decisiones. En 

conclusión el objetivo principal del control de Calidad 11 es que se 

hace, para lograr aquella calidad que cumpla los r·equisitos de los 

consumidores 11 .(38) 

Se dedica a desarrollar cuatro actividades fundamentales: 

La planeacion de la calidad, o sea, el establecimiento de los 

sistemas y procedimientos que permiten el contr·ol 

• La asesor1a que presta la funcion de calidad a otras funciones 

de la compañía 

Auditoria o el estudio de la calidad, sus procedimientos y 

resultados 

• El aseguramiento, o sea, gar·antizar a los consumidores que el 

producto o servicio cumple con los fines de uso durante un perfodo 

de tiempo deter·minado y a satisfacción completa del cliente. 

Existen ti·es pasos important1simos que 5~ deben seguir en la 

ap1icacion del contr·o\ de calidad que son los siguientes: 

1. Entend-er las caracterlsticas de calidad reales 

2. Fijar métodos para m·:?dirlas y probar·las, esta tar·ea es tan 

dif1cil que al tinal de cuenta::5, posiblemente acabemos por 

recurri1· a los cinco sentidos (prueba sensor·ial). 

3. Descubrir caracter·~sticas de calidad sustitutas entender· 

correctamente la relacion entre estas y las características de 

calidad reales. 

(38) ISHIKAWA,Kaoru,lque es el control total de calidad?lo 
modalidad japonesa.México:norma,1986,p 42. 
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Un buen control significa revisar las normas de calidad 

constantemente, para que reflejen la voz del consumidor y sus 

reclamos as~ como los requisitos det· sig~iente proceso. Las normas 

son fijas por naturaleza en el sentido· de que buscan asegurar la 

normalización y la uniformidad. 

Control total de calidad 

El control total de la cal !dad 11 es un conjunto de esfuerzos 

efectivos, de los diferentes grupos de una organización, para la 

integracion del desarrollo, del mantenimiento v de la superación 

de la caHdad de un producto, con el fin de hacer posibles 

fabricacion y ser•vicio, a satisfacción del consumidor· y al nivel 

más económico 11 .(39) 

Otra definición le caracto:ri za como modelo de 

administracion que busca propiciar la calidad, en el sentido más 

amplio, en todo el personal y en toda actividad que se realiza en 

1 a empresa. Ast entendemos que 1 a empress tendrá un verdadero 

avance cuando todo su per·3onal se supere 11 ,(40) 

El control total de la calidad se basa en una serie de 

principios que gulan la::; actuaciones ayudan a comprender y 

aplicar los fundamentos de la calidad. 

(39) FEIGENBALIM Armand,control total de la calidad. México: CECSA, 
1997, P. 24 

(l~O) SOSA Pulido,Demetrio, administracion por calidad. México: 
Limusa, 1992 1 p.72. 
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Los diez conceptos básicos sobre control total de calidad son: 

• La calidad es lo primero, para ello es necesario conocer muy 

bien las necesidades del cliente • 

. Asesorar a los proveedores, que puedan respaldar la calidad de 

los insumos • 

• Tr·abajar con los pocos vitales, la mayoria de los problemas 

están ocasionados por pocas causas, pero de gran incidencia sobre 

los resultados, Este principio se denomina unos pocos vitales a 

los cuales hay que dedicarles especial atención dejando para una 

etapa posterior· los muchos tr·iviales, 

. Investigar y controlar las causas: el análisis y detención de 

las verdader·as causas de un problema son la clave en el éxito de 

una solucion • 

• Basar las decisiones sobre datos reales, es necesario poder 

cuantificar mediante datos lo que sucede. Los datos ordenados y 

clasificados permiten guiar· a las per·sonas hacia los verdaderos 

sintomas de la enfermedad . 

• Controlar estadísticamente el proceso. La calidad se basa en. 

especificaciones cuantitativas o cualitativas con una determinada 

variación • 

• El proximo proceso es su cliente. Una forma de acabar con las 

barreras es tratar· al siguiente proceso como su cliente, sin 

olvidar que él tambien debe estar satisfecho y que todos somos 

clientes de todos. 

Utilizar el ciclo de la calidad.La calidad nace en la 

investigación de ·1as necesidades del consumidor 1 asi" :se diseña el 

producto y el proceso, para luego producir y vende!' el bien o el 

servicio • 

• Tomar \as acciones procedentes pa1·a evitar que los problemas se 

repitan. La utilización del ciclo de control es una forma 

eficiente de lograr· superar· la ba1~1·e1·a de los probli:mas crónicos 

que afectan a las empresas. 
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• Tratar al consumidor con empatia, poner·se en su lugar con el fin 
de conocer comprender sus necesidades, gustos, apetencias y 

temores. 

Con base en los conceptos que de~arrol lo Philip B, Crosby, la 

filosofía del mejoramiento de la calidad se expresa en los cuatro 

principios clave que son: 

1. Definición de calidad: cumplir· con los requisitos 

2. Estándar de realización: libre de defectos 

3. Prevención 

4. Precio del incumplimiento 

Los objetivos generales del contr·ol total de calidad tienden a 

lograr: 

1. Productividad de los recur·sos de la empresa 

2. Calidad de sus productos y actividades 

3. Integración de su pe1·sonal 

Finalidad del Control total de calida~ 

1. Logr·ar· que la organizacion sea un lugar· de trabajo confiable, 

atractivo, de satisfaccion y autodesarrollo para los que en ella 

trabajan. 

2. Hacer de la empresa un centr·o productivo, eficiente y rentable 

para sus accionistas, garantizando así la continuidad de sus 

actividades y desarrollo. 

3. Hacer de 1 a empresa una fuente confiable que suministre 

productos seguros y economices par·a sus clientes y usuarios. 

El control total de calidad es el conjunto de acciones 

comportamientos de toda la organización para que cada una de las 
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personas que la integran tenga los elementos y medios para que en 

su forma autónoma sea capaz de asegurar que 1 os res u 1 tados de su 

trabajo satisfagan plenamente las necesidades de quien los recibe 

en forma oportuna, incurriendo en costos planeados y manteniendo 

esta actitud todo el tiempo en su relación con la empresa. 

s.e CALIDAD TOTAL 

La calidad total es una filosofía nacida en el Japón en los aRos 

60 1 s y que ·ha revolucionado el uso y aplicación de elementos y 

técnicas convencionales de estadística y control en los cuales se 

van integrando y articulando para logra1· el establecimiento óptimo 

de Ja calidad en la empresa de manera total a través de la 

participacion de todas las areas y niveles que la integran, estos 

serán logros objetivos con el desar•rollo de ci1·culos de estudio de 

la calidad y perfeccionamiento conjunto de los métodos y procesos 

que influyen en la elaboración de un bien o un ser·vicfo. 

La ca 1 i dad tota 1 e 1 i mi na e 1 contro 1 ti na 1 

integrarlo en la participación del elemento humano, 

los procesos que intervienen en la elaboración 

estricto para 

en cada uno de 
de 1 producto 

basándose en Ja formacion de una conciencia de s61 ida colaboración 

multidisciplinaria que permita la err·adicación de errores 

procur·é la obtención del maximo nivel de eficiencia en cada 

producto. 

Este enfoque abarca desde la calidad en la formulación de metas 

objetivos hasta el cont1·ol estadístico, otreciendo un contexto 

más completo de los factores que influyen en la empresa 

enfocéndose a elementos estratégicos para dejar atrés los modelos 

eficientistas matematicos los cuales se limitaban los 

diferentes enfoques anterio!'es. 
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Un concepto de Calidad Total es: 
11 Es la satisfacción de las necesidades o del servicio apreciadas 

por el cliente o el usuario 11 (41). 

Bajo esta idea se esconde un conjunto de puntos que deben 

dominarse: 

La fiabilidad del producto o del servicio 

Sus caracter·1sticas y prestaciones 

Su durab i 1 i dad 

Conservación 

Seguridad 

Carécter no dafiino para el entorno 

Coste de posesión 

Si se quiere alcanzar el concepto de calidad total hay que 

a~adir· la aptitud a la satisfacción por parte de los elementos que 

intervienen en el proceso esto es: 

La satisfaccion de los accionistas 

la satisfacción del per·sonal 

En el concepto de calidad total se encuentran implii::ados todos 

los niveles de la emp1·esa. 

(41) LVONEET, Patrick,los métodos de la calidad total. México:Dtaz 
de santos,1909, p.6. 
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Hoy en día se puede hablar de calidad de la vida, calidad de la 

administración, calidad del sistema, calidad de los objetivos, 

calidad de la compailía, calidad del proceso, en definitiva calidad 

del hombre en su entorno y sus realizaciones. Estos principios 

tienen que ver con el desarrollo integral de la empresa que los 

usa y del hombre que los aplica. 

La calidad se inicia con el hombre, calidad de vida humana y 

termina con el hombre, calidad del cliente. Cuadro G, 

Cuadro G. 

CALIDAD 

Satisfaccion de 
los requerimientos 
del consumidor 

Calidad 
vida humana 

Calidad del 
sistema 

Calidad en la 
administracion 

-Filosofía 
-educación 
-entorno 

-estado 
-1 e yes 
-empresa 

-funciones 
-participación 
-motivación 
-comunicación 

Calidad del -investigación 
comercialización -precio 

-distriliución 

Ca 1 i dad de 1 
diseño 

Calidad de la 
conformidad 

Ca 1; dad de 1 
uso 

Calidad del 
servicio 

-promoción 

-conocimientos 
-características 
-especificación 

-tecnología 
-mano de obra 
-materiales 

-conf i abi 1 i dad 
-disponibilidad 
-capacidad 

-información 
-prontitud 
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Calidad del 
cliente 

-uso 
-proteéción 

'·-reclamo 

La calidad así enteíldida y relacionada 'con el ser humano, es 

decir, el cliente, el trabajador, el accio'nista,· debe trabcijar en 

tres frentes prioritarios: la calidad, la cantidad y el costO,sin 

olvidar que todo proceso producira determinados beneficios, los 

cuales inciden en el bienestar de la comunidad en cuestión y 

retroal imentaran el sistema total. 

5.9 CIRCULOS DE CALIDAD 

El c1rcu\o de calidad esta constituido por un pequel'ío grupo de 

empleados (se~s a doce) que se reunen, voluntariamente y en forma 
regular, para resolver los problemas relacionados con su entorno 

laboral. En la mayoría de los casos el grupo no está presidido por 

el gerente del departamento. 

Los círculos de calidad se aplican a los problemas que afectan 

en forma directa los resultados de los propios empleados y se 

deshace cuando el problema se, resuelve a satisfacción de los 

participantes. 

Sus objetivos son: 

1. Mejorar· las habilidades administrativas y de liderazgo de todo 

el personal de la compañia. Esto se log1~a con la oportunidad que 

tiene el per·sonal de funcionar· como moderador de los circulas. 

2, Incrementar el interés y la confianza de todo el pe1·sona1 hacia 

la empresa y simultáneamente, crear un ambiente en el que cada uno 

esté más consciente de la calidad y la necesidad de mejorar. 
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3. Crear nücleos efectivos que provean a directores o gerentes de 

los medios para tomar decisiones de politica de empresa y en esta 

forma ir alcanzando cada vez más el per·feccionamiento de las 

tareas, 

Caracter1sticas: 

Son un peque~o grupo de trabajadot'es (entre 12 

participantes) 

Pertenecen a una mis1na área de trabajo 

Se reúnen con frecuencia y la participac1on es voluntaria 
Desarrollan actividades de m~jot·amiento y control de sus áreas 

de trabajo 

Utilizan herramientas estadisticas sencillas 

Participan activamente todos 105 miemb1~os 

Efectúan actividades continuas 

Son parte del Control Tota 1 de Cal ídad Eif 
Buscan la supe1·acion mutl1a entre sus miembros 

El circulo de calidad se disu~lve cuando el problema termina 

Los problemas se identifican, evaluan 

resultados se miden. 

corrigen 

Algunos temas tfpicos de los c1rculos de calidad son: 

a) El aumento de la eficiencia 

b) El aumento de rendimidnto de materiales 

c) El perfeccionamiento de las instalaciones 

d) La reduccion de costos 

e) El mejor·amiento de su ambiente 

f) El mejoramiento cualitativo de los pr·oductos 

g) L& disminucion de desperdicios 

h) Soluciona problemas de mantenimiento 

i) Incremento de la vida de Ja herramienta. 

los 



-167-

Promotor de los círculos de calidad 

Por lo general el promotor se escoge para coordinar el programa 

de c1rculos de calidad d-= la compañ,a. Entre 1as distintas tareas 

de que es responsable se pueden mencionar 1as siguientes: 

l. Dirigir todo el progr-ama. 

2. Preparar el material pa1·a -:xplicar a los administradores y a 

los empleados cuáles son las v~ntajas del programe. 

3. Preparar coordinar· la r·ealizacié>n de los cursos de 

capacitación que requiera el programa de ci1·culos de calidad. 

4. Motivar a los empleados pa1·a que formen circules de calidad. 

s. Ayudar a los equipos de círculos de calidad a resolver sus 

problemas. 

6. Hacer los arreglos necesarios para que especialistas en la 

materia acudan a dar asesor1a sobre los círculos de calidad. 

Llder del circulo de calidad 

El gerente del departamento, o los empleados de los 

depa1·tamentos 1 que cuentan con suficientes voluntarios para 

iniciar un circulo de calidad deben escoger a alguien para que se 

1e capacite como l~der del c1rculo. Esta capacitación debe incluir 

una serie de temas entre los cuales es posible mencionar los 

siguientes: 

1. Funcionamiento de los circules de calidad. 

2. Organizacion de los mismos. 

3, Comportamiento y t6cnicas para la solución de pr'oblemas. 

4. Métodos de administr'acion participantes. 

s. Rela¿icnes interpersonales. 
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Reuniones del circulo de calidad· 

Las reuniones del ctrculo de calidad deben programarse para que 
no 'duren más de una hora y se lleven a cabo en un lugar que no se 

vea afectado por ruidos y distracciones.Las primeras siete u ocho 

reuniones son sesiones de capacitacion,los temas a tratar son los 

siguientes: 

1. Introducción a los circulas de calidad. 
2. Tormenta de ideas, diagramas causa 

pescado. 
efecto, 

3. Histogramas, gráficos, hojas de verificación. 

6. Presentaciones a la administración, 

espina de 

Pasada esta fase inicial 1 la agenda de las reuniones debe hacer 

hincapié en conceptos nuevos v en el anélisis de los problemas. En 
la parte final d~ esta segunda fase, los temas que deben enseftar·se 

son los siguientes: 

1. Recopilación, análisis y metodos de presentación de los datos 

(diagramas de dispersión, dis~ño de experimentos, estratificación) 

2, Controles de los procesos ( gr·áficos de control y muestreos) 

3. Anélisis de los campos de fue1·za 

Beneficios 

1. Solo los empleados que lo desean part"icipan como miemb1•os de 

los círculos de calidad; en consecuencia scin un grupo da personas 

muy motivadas y deseosas de par·ticipa1·. 

2. La capacitación perfecciona a los participante~ 

3. Los empleados resuelven los problemas que tienen un significado 

personal para e 11 os. 

4. Sus miemb1·os se comprometen a log1·ar· que las soluciones 

funcionen. 
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S. El programa ayuda a eliminar la resistencia al cambi~· 

Los miembros de los cfrculos de calidad necesitan capacitarse 

antes de iniciar sus actividades en forma autónoma, y en cada 

empresa deben detectarse las necesidades especificas de los 

miembros. En términos genera les, lo que necesita básicamente un 

circulo de calidad es: 

1. Aritmética básica 

2. Recursos humanos 

3. Estadistica básica 
4. Creatividad 

s. Metodologia para la solucion de problemas 

Todo esto diseñado para personal con estudios de cuarto año de 

primaria que es el promedio escolar de los tr·abajadores mexicanos. 

5.10 LA CALIDAD EN LA CAPACITAClON COMO UtlA FILOSOFIA DE LA 

EMPRESA. 

cuando un nuevo emp 1 ea do se vi ncu 1 a a la compañía se 1 e debe 

orientar en la filosof1a empresarial de compromiso con el 

mejoramiento incesante y con las metas de la organización. 

La capacitacion debe mostrarles que ellos son parte importante d~l 

equipo y se deber·á poner especia 1 a tenc i en en la capacitación 

inicial como una ayuda al nuevo emple-ado a sentirse más cómodo v 
sereno en una situación dificil. 

Los administradores deben considerar a la capaci taci on como 

parte del trabajo de todos, no como una añadidura ni una cosa 

extra. Se debe asignar tiempo y dinero para la capacitación V ésta 

debe planearse muy cuidadosamente. 
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En colaboracion con todos los niveles de la empresa es 

importante en 1 a eva 1 uaci ón de 1 as necesidades de capacitación. 

Despues se establecerá un procedimiento de capacitación que 

incluirá trabajo de clase formal, trabajo priíctico y mater·iales 

didácticos. 

El aspecto más importante es evaluar en que momento una 

persona ha terminado la capacitación que le corresponde, los 

examenes antes despues de la capacitacion buscan reunir 

información estadlstica, pero muchas veces son esfuerzos aislados 

sin perspectivas de largo plazo ni planes de mejoramiento. 

Resultado de la capacitación mediocre 

La capacitacion mediocre (que a veces se traduce como ausencia 

de capacitación) puede ocasionar varios p1·ob 1 emas graves en 1 a 

organizacion. 

1. La ma 1 a calidad se debe a discr•epancias entr·e los trabajadores, 

entre los inspectores 

gente no sabe cuá 1 

o entre unos y otros. Esto sucede porque la 

es su trabajo, no ha r·ecibido buena 

capacitacion y el 1·esultado es una norma de calidad va1·iable. 

2. Los empleados temen ocasionar·se datío físico sí mismos u 

ocasionarse los a ot1·os porque no conocen los procedi mi entes 

correctos. 

3. Los cargos con limites mal d.:finidos cr-ean barreras. De ahí 

surgen conflictos porque ·1as pe1·sonas no están seguras de cual es 

su trabajo ni cómo se relaciona este con los demás cargos 

existentes en el proceso. 

4. los niveles de tension para todos los miembr·os de la 

organizacion son altos po1~que no se están cumpliendo las metas 

personales ni las organizacionales. 
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La calidad en 'la capacitación 

Toda calidad implica un control, Por el lo que la institución 

debe exigir a sus empleados el aprovechamiento de los cursos 

tomados en la emp1·esa solicitando resumenes y avances de los 

mismos. 

En el otorgamiento de becas, estas deber·án ser en relación con 

la actividad desempeñada por el empleado dentro de la empresa y 

para su seguimiento la institución tendrá el conocimiento del 

nivel de aprovechamiento del ~mpleado. 

Res u 1 ta dos de 1 a capa e i tac ion apropiada 

Si la capacitación les brinda a los empleados una 

participación en la fi lósoiía y en las metas gener·ales de la 

organizacion 1 una comprensión de sus cargos como algo más que 

si mp 1 es tareas mecánicas, proced imi entes específicos para realizar 

apropiadamente sus labor.:s y una manera de evaluar cuando han 

terminado su capacitacion, la organizacion se beneficia de 

di versas mane1·as: 

1, Mejor·a la calidad por·que todos conocen el car·go, tienen contr·ol 

astadfstico y buscan el mejoramiento incesante. 

2. Es conocida la capacidad del proceso la empl'esa puede 

ofrecerles a sus clientes -evidencia estadística del control del 

proceso. Esto convier·te la firma en un buen proveedor, 

3, Los. trabajadores se sienten seguros en el cargo, No temen 

causar daf'ícs ni que e 1 supervisor· los vea haciendo :1190 

incorrecto. Se han convertido en parte del proceso que los anima a 

hacer pr-:guntas y a resolver p!'oblemas. 
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4. Se eliminan 1as barreras entre los trabajadores porque como 

cada uno sabe cual es su trabajo, los limites entre los cargos son 
claros y los conflictos disminuyen considerablemente. 
5. Disminuyen los niveles de tensión. 

El recurso de 1 argo plazo mas va 11 oso de una empresa es su 

gente. Ningün otro activo de la empresa mejor·a con el tiempo como 

un empleada. Por eso la administración tiene que ayudarle a 1a 

gente mediante la capacitacion, asl los empleados avanzarán y 

mejorarán constantemente. 

Los métodos modernos de capaci tacion encierran una perspectiva 

de largo plazo porque el use• de gráficos de control implica un 

compromiso duradero, considerando la variación en el sistema. Asi 
la capacitacion se establece pal'a ayudarle al trabajador a tener 

éxito y a mejorar su desempeffo. 
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PRESENTACION DE RESULTADOS 
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CADA CUANDO SE IMPARTEN LOS CURSOS DE 
CAPACITACION -IW ---== ::::::Ji ---------== -----­== 

--== =--­--= 

Al contratar 
50% 

Cada año 
17% 

La capacitación coao ya se ha tratado es de suma importancia, por 
lo tanto debe ser otorgada.Sin embargo el 33.3% de las empresas la 
dan cada 6 meses,el 16.7\ cada aílo y el 50% se da al trabajador 
cuando ingresa a la empresa, esto para que el personal contratado 
desarrolle mejor sus actividades. 
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QUE FUE LO QUE IMPULSO A LA EMPRESA A 
CAPACITAR A LOS EMPLEADOS 

Elevar calidad 
25% 

Lea al 

Las empresas al otorgar capacitación son impulsadas por diferentes 
razones, algunas de ellas son por iniciativa empresarial en un 

50\,elevar la calidad 25\, aquí se continua con la obligación 
legal el cual nos da un porcentaje de 12. 5\ en igual porcentaje 

otros aqui se incluye las necesidades de la empresa. 
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APLICA USTED TODO EL CONOCIMIENTO 
ADQUIRIDO EN LOS CURSOS 

25 Por ciento o 
menos 4% 

100 Por ciento 
16 .7% 

Por ciento 
30% 

Lo importante de la capacitación es la forma en como se utiliza en 
la realidad, así tenemos que el SO\ de los trabajadores aplica el 
50\ de los conocimientos adquiridos en los cursos, el 29. 8 por 
ciento de ellos aplica el 75\ y solamente el 16. 7 por ciento 
aplica el 100% de los conocimientos, como se observa el J.6 por 
ciento es decir la minoría aplica el 25\. se observa que el nivel 
empleado es bueno. 
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SE LES HA INSTRUIDO ACERCA DE LA 
IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION 

Nunca 

9 .6% 

Someramente 
46 % 

Bs auy iaportante que las personas a las que se capacita conozacn 
la importancia de está ya que se tomará con mayor interes, las 
empresas han explicado su importancia en forma amplia a un 44.6' 
de los trabajadores, a el 45. 8% se le explicó some:ramente y 
solamente al 9. 6% nunca se le a instruido acerca de su 
importancia. 
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QUIEN SELECCIONA LOS TEMAS DE LOS CURSOS 
QUE SE IMPARTEN 

25% Empleados 

CANIFARMA 
13% 

De acuerdo a las necesidades que se generan en la empresa, los 
temas de los cursos son seleccionados por el patrón en un 62.5%, 

por los empleados un 25% y por la Cámara Nacional de la Industria 
Farmacética un 13% 
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EN BASE A QUE SE SELECCIONAN LOS TEMAS 
DE LOS CURSOS 

Requisito 

empresa 

71% 

de 1a 

Los temas tratados en los cursos se otorgan deacuerdo a diferentes 
factores como son necesidades de la empresa en un 71\, así taabién 
un aspecto esencial es el leqal, aquí se recalca la importancia 
del mismo en un 28.6%. 



-180-

DESDE CUANDO SE IMPARTE CAPACITACION EN 
LA EMPRESA 

M.:!s de dos años 

80% 

20% 
enes de un año 

111112 

elJN "'°" l\111 WliD TI1U ffll MT 

. . . -. . . . . . .. ., • . . 

Un punto ;mportante sobre la capacitación es: desde cuando se han 
impartido cursos en la empresa, asf se obtuvo que un 201 de las 
empresas han otorgado capacitación a sus trabajadores en menos de 
dos años v el SOS la han impartido desde hace más de dos años. 

. 
-.. .. 
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QUIEN ELABORA LOS PLANES DE CAPACITACION 

55% 

Por los capacitador 
internos 

Secretar1a del Trabajo 
y Previsión Social 

11% 
CANIFARMA 

22% 

Capacitadores externos 

De acuerdo a esta pregunta los planes de capacitación en las 
empresas son elaborados en 55\ por los capacitadores 
internos,mientras que el 22.2\ son realizados por los 
capacitadores ex.ternos, la Secretaria de Trabajo y Previsión 
social elabora los planes en 11.1\ en igual porcentaje la cámara 
Nacional de la Industria Fármacética. 
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LOS RESULTADOS OBTENIDOS DESPUES DE LA 
CAPACITACION SON LOS ESPERADOS 

SÍ 
66. 7% 

Sin contestar 
75.6% 

Al proporcionar capacitación es obvio que se esperen resultados 
positivos pero un 66.7% son los esperados, un 17.7% no son lo que 
se esperaba obtener y un 15. 6% no contestó, esto porque varias 
veces los encargados de dar los cursos no perciben el cambio 
1nmed1at8Jllente. 
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SE PLANTEA AL PERSONAL LAS METAS Y 
LOGROS DE LA EMPRESA 

No 
38.9 % 

1.4% No contestó 

Al 59.7% de los trabajadores si se les informan los logros y metas 
de la empresa, mientras que a un 38.9% no se le comunican.El 1.4% 

no contestó o bien escribió que solo algunas veces. 
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EXISTE RECHAZO POR PARTE DEL TRABAJADOR 
A LA CAPACITACION 

No existe 
rechazo 60% 

Sí existe rechazo 
40% 

El 60'1; de las empresas afirma que no existe rechazo de los 
trabajadores hacia los cursos de capacitación, inclusive en 
algunas ocasiones colaboran con la misma empi::esa par definir los 
temas a tratar, y el 40% restante, asegura que el personal rechaza 
los cursos por considerar que ya los hab!an tomado. 
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VECES QUE HA RECIBIDO CAPACITACION 

De 1 a 3 veces 
68 .4% 

De 7 o m~s veces 1.3% 

De 3 a 4 veces 
30.4% 

El 68.4% de los trabajadores solamente ha recibido de 1 a 3 veces 

capacitación,el 30. 4% de ellos ha recibido de _4 a 6 veces y 

solamente el l. 3% ha tomado 7 o más cursos, es decir que la 
mayoria no ha recibido capacitación eficiente para desempellar con 

eficiencia sus actividades. 
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QUE ESPERA USTED AL IMPARTIR LA 
CAPACITACION 

cumplir con la Ley 
30% 

Mayor productividad 

50% 

20% superación de 
los empleados 

Las personas que imparten capacitación, esperan obtener mayor 

productividad asi lo demostró el 50% de los encuestados, mientras 

que el 30\ solo desea cumplir con la ley, la situación de los 

empleados es una situación que preocupa al 20\ de las .personas 

entrevistadas. 



-187-

CREE QUE LA CAPACITACION ES LA ADECUADA 
PARA ENFRENTAR EL TLC 

Si son apropiados 
No son apropiado 

20% 
60% 

Algunas veces 

20% 

La mediana empresa del gremio químico farmacéutico diverge en su 
opinión respecto a que si la capacitación que se da es suficiente 

y adecu~da o no para enfrentar el TLC.Por tanto un 60% afirmó que 
101t cursos de capacitación no son apropiados para competir con 
productos eKtranjeros, mientras que un 20% asegura que los cursos 
son suficientes y un 20% afirmó que algunas veces. 
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APRENDIO ALGO NUEVO EN EL ULTIMO CURSO 
IMPARTIDO 

63% Nada 

Mucho 10% 

Poco 27% 

De acuerdo a los porcentajes obtenidos el 27% de los que formaron 

el último curso, casi no aprendio nada nuevo o bien muy poco, el 

63% definitivamente no aprendió nada nuevo, como se aprecia estos 

porcentajes son elevados y representan un peligro para la 

capacitación que se imparte, ya que si no se enseñan cosas· nuevas 

pueden caer en la monotonía a exepción de ellos que pretenden 

reafirmar habilidades o conocimientos,solo un 10% aprendió cosas 

diferentes. 
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LA EMPRESA TRATA DE CONOCER LAS 
ASPIRACIONES DEL PERSONAL 

40% 

Como se sabe lo óptimo es que los objetivos de una empresa vayan 

junto con los de los trabajadotes para que de esta forma se tenga 
una meta en común.Para ello es necesario que la empresa conozac·. 
las aspiraciones de su personal. Asi ·el 59. 8% conocen las 

aspiraciones de su personal y solo un 40.2% no las conoce. 
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DESPUES DE LA CAPACITACION SE CONOCEN 
LOS EFECTOS EN LA EMPRESA 

Después de recibir la capacitación apropiada puede obtenerse 
diferentes respuestas en relación a que si se nota alguna 

diferencia entre antes y después, así se obtuvo que el 80% de los 
capacitadores observó un cambio favorable, mientras que el 20% de 

los encuestados se abstuvo de contestar, ya que aún no ha 
observado cambio alguno. 
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NOTA UD. DIFERENCIAS EN LOS TRABAJADORES 
QUE- YA RECIBIERON CAPACITACION 

sí sn 

No 290 

Alqunas veces 
14% 

Los encargados de realizar los planes de capacitación conocen su 

efecto en la empresa en un 57%, mientras que un 29% no ha conocido 

su efecto,así los capacitadores en un 14% solo algunas veces 

conocen su consecuencia. 
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APOYOS DIDACTICOS USADOS CON MAYOR 
FRECUENCIA 

Pizarrón 36.2% 

Cartulinas 23.8% 

Otros 4% 

Folletos 4% 

Tripticos 4% 

Proyecciones 
11% 

como se ve en los cursos de capacitación que se imparten,el 
pizarrón es el elemento esencial ya que un 36.2% de las veces lo 
utilizan , después se usan con mayor frecuencia las cartulinas o 
proyecciones el 11. 0% de las veces, con una menor frecuencia son 

usadas los trípticos con el 3. 7% y los folletos con el 4. 3. son 
empleados en un 4.3% otros tipos de apoyos dentro de los cursos. 
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PARA USTED QUE ES CAPACITACION 

Saber del área 
36.8% 

Saber Cultura General 
19% 

Ganar ascensos 
13% 

como se puede observar para el 36. 8\ la capacitación es conocer 
más sobre su trabajo, para el 29. 8% de los trabajadores traducen 

a la .capacitación como aprender a usar nuevos aparatos, para el 
19.9% "es saber cultura general y para el 13.5% la capacitación 

sirve para ganar ascensos.Afortunadamente ninguno piensa que 
capacitar es perder el tiempo. 
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PUEDE DAR SU PUNTO DE VISTA DE ACUERDO A 
LOS CURSOS QUE HAYA ASISTIDO 

46% Buenos 

4% Malos 

13% Excelentes 

37% Regulares 

Para el 13.3% de los trabajadores los cursos impartidos son 

excelentes, el 45. 8% contestó que son buenos, para el 37. 7% los 

cursos a los que han asistido son regulares y para el 3. 6% los 

cursos son malos. 
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CONCLUSIONE$ 

La existencia ct·ecimi en to de 1 a industria mediana, 

espec'I fi camente de 1 a rama Qu'I mico-Farmacéutica es tan sujetos al 

precio, ca 11 dad y di serio de sus productos, 1 o cua 1 a su vez 

depende de. que logre aumentar Ja calidad de su capital humano, el 

uso de la tecnolog1a y su capacidad de innovacibn continua. Todo 

esto supone la inversión en un recurso basico: el hombre. 

Ahora bien, de acuerdo ¿¡ los res u 1 tados obtenidos se 11 ego a 

las siguientes conclusiones: 

1, Se observó una mat·cada division de cultura empresarial entre la 

industria mediana con capital y organizacicin 100\ mexicanas y las 

que son socias de empresas extranjeras, ya que las empr-~sas en 

general si dan taci l ídades para impartir capacitacion, per·o se 

vió que aquel las que cuentan con apoyo extranjero ofrtlcen mas 

alternatfvas que las mexícanas ya que todavía algunas de ellas 

ponen cier·tos obstéculos. 

2. Mas de la mitad de las empresas entrevistadas consideran que la 

capacitaciori 

productos con 

que se imparte 

calidad que 

no es 

estos 

la adecuada para elaborar 

puedan competir con tos 

extranjeros, ya que el mer·cado exte1·no esta acostumbrado a la 

calidad y a imponer sus l~ves y preferencias. 

3. En el 80,. de las empresas s.,;- ha impartido capacitación por más 

de dos ahos, sin embat•go estas siguen en las mismas condiciones de 

rezago ya qua es dábil su prepar·ación y calidad del conocimiento 

reflejada ~n la baja escolaridad y escasa capecitación del recurso 

humano, esto es porque a las empresas solo les ha interesado 

cumplir con la ley aunque no hay que dejar d..: mencionar· que af 

50% si le preocupa tener una mayo1· productividad. 
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4. A partir de las entrevistas que se hicí.aron a los encargados 

del Brea de recursos humanos, se obtuvo la razón por la cual 

algunos dirigentes no imparten capacitacion y es que e 1 \os ven 

que el cambio en la calidad de los recursos humanos es un esfuerzo 

largo plazo dificil de lograr lento en sus resultados 

visibles, perdiendo de vista las l'azones por las cuales hoy en día 

los empresarios estan obligados a invertir en su personal, \as 

cuales son la nueva tecno\09'1a 1 la apertura de la econom~a 

mexicana, la competencia po1· \os mercados internos y externos así 

como las nuevas exigencias de los clientes. 

5. De \os resultados se obtuvo que el 46% de las empresas se 

preocupa por que el trabajado1~ conozca que la capacitación es 

necesaria para el mejor desempeiío de 

desarrollo de las empr~sas depende 

persona 1 conozca su impo1·tanci a. 

sus actividades, ya que el 

~n gran medida de que el 

6. Se observo que la Secretaria del Trabajo y Previsión Social y 

demés autoridades cor·respondientes 1 se pr·eocupan por que dentro de 

1as empresas se de capacitacion, impartiendo también asesor1c:. 

personalizada a aquellas ;::mpresas que lo soliciten, sin embargo no 

cuentan con un control confiable el cual les indique si la 

capacitacion realmente se lleva a acabo. 

7. Por ultimo se concluyo: que el éxito del pa1s 1 ahora 

incorporado a los mas altos niveles de la ~conom1a mundial, no se 

produciré sin ese indispensable avance en el cambio de mentalidad, 

que favorezca la evo\ucion y mejort;;i integral del individuo como 

condicion índispensab·le del progreso del pa1s. Se sabe que hay 

paises mas competí ti vos qu-e otros per·o todo obedece al mayor· o 

menor grado de capacítacion impartida, ya que una característica 

comun de todos los ganadores y lideres mundiales es la inve1·sión 

en 1 as personas. 
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De esta forma la hipote;is nula se compf'obó, la cual dice que 

la capacitación que existe en la mediana empresa del sector 

industrial en la rama Qu1mico-Far·macéutica del Distrito Federal, 

no es suficiente para alcanzar la caHdad total, por tanto la 

empresa mediana no esta preparada para afrontar el Tratado de 

Libre C.omerci o. 
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ALTERNATIVAS DE SOLUCION 

Despues de analizar las conclusiones a las que llegaron, se vio 

necesario dividir las alternativas de solución en dos aspectos. 

Aquel las en las que se cree conveniente la intervención de 

autoridades gubernamental es as1· como de cama ras o Instituciones 

correspondientes, en las que los empresarios tengan 

participación directa. 

Instituciones de apoyo: 

t. Una alter·nativa de solucion, difícil de darse es el cambio de 

la cultura empresarial 1 esto se puede lograr mediante cursos de 

sensibilización y concientización por parto? de cada una de las 

cama ras que agrupan 1 as di ferEtntes ramas, lambí én inculcando a 1 

empresario que el cambio es un estado menta 1 y una actitud, Esto 

requiere de un constante estuerzo de adaptación a un entorno 

siempre cambiante y de la aplicacion de nuevas teonas y métodos; 

si en el pasado se vela a la capacitación como un gasto 

necesario, hoy se tiene que ver como una inversión indispensable a 

futuro que 1·edituara en una mayor calidad del producto y vida del 

trabajador· teniendo como con3ecuencia una elevada productividad y 

una empresa competitiva. 

2, Otra alternativa es elevar el nivel educativo del pais a través 

de la revlsion y mejo1~amiento de 'los progl'amas de estudio por 

parte 

poder 

de 

así 

1 a Secretaria de tducacion PUblica, concretandolos y 

percibir 3US resultados¡ dar més apoyo la 

actualizacion del magisterio en general¡ realizar cada año una 

campaña exhaustiva de altabetizacion y estar concientes que este 

debe set el reto 3uperar más importante del gobierno 

empresatios para que en el futuro sea un factor negativo menos. 
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3. Las autoridades responsables de sancionar a las empresas por 

incumplimiento del Art. 153 de la Ley Federal del Trabajo brinden 

apoyo en cuanto a la exención de 

corriente sus programas los 

aquellas que soliciten ayuda para 

sanciones para quiénes pongan al 

11 e ven cabo, as1 como para 

mejorarlos. 

4. Insistir en la revisión de medidas gubernamentales para que 

exista un mayor control en los programas de capacitación que 

imparten las empresas. 

Empresarios, 

1. Se cree necesario que los empresar·ios 1·evisen y reestructuren 

sus pr·ogramas de capacitacion pa1·a esten más acorde a sus 

necesidades y a la realidad que impera en el pa1s. 

2. Un factor importante es que los ernpr·esarios adopten estándares 

competit1'vos de calidad s1'milar·es a los manejados en paises tales 

como los que integran el Tratado de Libre Comercio. 

3. Los emp1·esarios deben ar·riesgarse a cambiar· sus antiguos 

métodos de producción y sistemas de organizacion, que hasta ahora 

les eran Otiles pero que no alcanzaba11 una produccion 100% 

competitiva, de esta terma pueden solicitar ayuda gubernamenta 1 

como por ejemplo a Nacional Financiera. 

4. Para mantenerse competitivo a nivel mundial es necesario 

tambi~n que los empresarios se actual izen constantemente acudiendo 

a los congresos o convenciones sobre nuevos y mejore:;; métodos de 

capacitacion. 

5. Finalmente el empr·esan'o debe convencerse .31 mismo que ver al 

tactor humano como una inversion le redituara grandes beneficios Y 

solo as1 hacer constar· su conviccion de que la variable más 
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importante de la econom\a, aquella que tiene que atender en primer 
lugar y considerar siempre al final de cada proceso productivo es 

el hombre, ya que es con él con quien se trabaja son sus 

necesidades las que se resuelven con Ja producción. 
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