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i. 

INTRODUCCION 

fl capítulo l de eate trabajo contiene la "PLAHEACION 111: U 

INVtSTIGACIOR", en donde H ducriben 101 obj•tho1, hir'tuil y 

las deml1 bHH can 111 cuolH H Htructurd la iDYHtiaaciSn, a 

fin de llevar u• orden 1n la rH1iaaci6n 41 la •i-. S1 HPIC! 

fican aqu! t•iln 101 laboratorio• que fueron entrevi1t1doe. 

9- capítulo ll trau 1cerc1 de 101 "ASPECTOS GENERALES 111: -

CAPACITACIOll", baci1ado referend1 a lu definiciont1 de a11uno1 

1utor11 Hf .- t•biln a 101 1ntecedentH y 1ener1Hd1dH de -

11 capacitaci.6o. E1te capÍt\llo •ir•• al lector para que tenaa • 

uoa idu general tHpecto al t-. 

[l capítulo lll prHenta loa "ANTECEDDTES DE LA CAPAClTA­

ClON Ell !A lllDlllftlA QUllllCO·TAlllACEUTICA". Hboundo brev-nte 

la• up1ctao biot&rico1 d1 la induotria y el d11arrollo de la C! 

pacitaci&ta deatro d1 la •i-, tnhifn H Mncionan 101 organi1-

801 reapomablu de la capaciuct&n en lllllico a 101 que acuden • 

lH •P•HAI de 11 •- en buaca de au1od1. 

G>n el cafftulo IV ee dHtribt lo qui H "!L DIPAITAll!llTO • 

DE CAPACITACIOI", 1u 1iai5n, funcionailnto, ubicaci&n dentro d1 

11 empre11 J 1u obj1tivoi. 

fl c1pltu10 V pre11nta "LA I!IVESTIGAClON, AllAl.l&II 1 1111'1! 

PllETACION Df: IUULTADOS", en dond1 11 ... Htra la i11VuU1aciSn • 

de campo. Se incluye cada pres un u dll cu11tionado r11lh1do, 



con su respectivo an4lisis e interpretaciSn, 

TambiEn se expone la "CO!IPARACION DE OBJETIVOS E HlPOIESIS 

CON l\ESULTADOS", confrontándose la informaci5n que se obtuvo con 

loa datos originales, de donde pntí6 la re1lizaci6n de la inve.!. 

tigad6n. 

Finalmente •• dan a conocer l•• conclusiones y recomenda- • 

cion11, q\le ion el producto de este trab•jo. 

Se 1gre11n t111bUn los anexos y la bibliograUa que drvie• 

ron de base para la invHtigaciSn. 
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A.PtfACIOO IE LA lrM.STl~l(Jj 

1.1.l ÜBJET!VO GENERAL 

Determinar la ubicación de la ~unción capad tad6n dentro -

de la administración de los recursos humanos, así: como también -

la metodología existente para la aplicación de la misma en las -

empresas de la industria Quimico ... Farmacéutica '" México. 

l.l.1.2 Ol!Jmws ESPECIF!COS 

111 

l. Determinar la importancia y los tipos de capacitaci6n -

en las empresas de la industria Químico-Fannacéutica. 

2, Detendnar si las &reas de capacitacién cuentan con oh-

jetivos propios. 

3, Conocer si existen métod.01 de control y 1valuaci~n en -

d cumplimiento de la capacitación (Detecdóa de necelidadea, -

planea y programas, retroalimentaci6n), 

4, Resaltar los elementos con los que cuent• un d1partamen 

to de capacitación para llevar a cabo la mis•• en fonia oficien-

te. 



l Cómo influye la descentralización de la función c1pacita­

ci6n en el profeaiondismo con que lata H lleva a cabo en 111 -

empresas de la industria Qu!mico-Farmacé.utica, en el irea setro­

politana de la ciudad de !!Ideo en 1985,? 

1.3 fmwc16N CE LA H1Am51s ' 

Si todo el esfuerzo de una secci6n se dedica a c1111pUr con 

los objetivos de la funci8n capaduci6n, esta se podd 11.var a 

cabo ds eficientemente, evitando que su1 programa• no •• cum- -

plan en su totalidad y elaborando los 111is1101 con visi6n a largo • 

plaza, ayudando así al profesionalismo con que se realiza. 

l.3.1 VARIAIU ltaPEND!EMt 

Si todo el esfuerzo de una sección se dedica • cumplir con 

los objetivos de la función capacitaci6n. 

1.3.2 VARIAIU DEPOO!ENTE 

E•ta se podd llevar a cabo ús eficient-nta, evitando • 

que sus proaruaa no se cimplan en 1u totalidad y 1l1boranclo loa 

mi-• con vhión 1 lar¡o plazo, ayudando ad al profuionllino 

con que 1e realiza. 

€ 



Para dar una respuesta adecuada al problema presentado en 

este estudio, se hace uso de la investigación docuD1ental y de la 

de campo como técnicas de comprobación. 

Se acudió a las siguientes bibliotecas: 

Benjam!n Franklin 

Universidad Anáhuac 

1 nstituto Tecnológico Aut5nomo de México 

1 nstituto Mexicano de Capacitad~n de la Industria Quimico­

Farmacéutica. 

la infonnadón de campo se adquirió por medio de la aplica-

ción de cuestionarios por el método de entreviau personal, en -

las empresas resultantes de la muestra, diriaidaa a los jefes de 

personal o los encargados del área de c3paci tación. 

1.4.1 l:a.lMlTAClÓ!i rEL UNlvt=:f'SO 

E1 universo, para los efectos de esta inveatigacicSn, eatl -

formado por los laboratorios Qu!mico-Farmaciutico1 con un número 

de empleados mayor o igual a 100, ubicados dentro del &rea metr_!? 

poli tana de la ciudad de M~xico. 

l,4,2 D1sef.O DE LA fUSll'A 

Se recurri6 a mueatTeo con objeto de e1coger un grupo de e!!. 

presas con caracterhticas representativas a las del universo en 

7 



cuestilln. 

Para determinar la mueotra se utilizS la liguiente f6raula: 

D • -~N~P._,,..(_...1 _-....,p_) __ 

(N•l) E2 + p (l•p) z 

en donde: 

n • tamaño de la mu11tra 

N • univerao 

p • probabilidad d• la POBUCION que po1u la caracter(!_ 

tica dada, Cuando no 1e conoce 11 opta por . 5 

que: 

E • error aceptable en la 1111utra 1 O Z • .1 O 

Z • nivel de confianza 90 Z • 1.645 

Asignando el valor a cada una de 111 variable• 11 tiene 

n • 
IDO ( ,5 ) ( .5 

( 99 ) ( .1 ¡2 + ( .5 ) ( .5 ) 

•• ----"
25
"----- • 29.37 

.8519 

Por lo tanto oe •plicaron 29 c1111tionario1 en loa dihren-

tes laboratorios del univ1r10 1 mino• que 11l1ccionado1 al aaar 

reaul taren aer 101 1i1uient11: 

1) RHONE POULEllC P!IAl!IA DE MEXICO 

8 



2) SYNTEX, S.A. 

3) THE SYDNEY ROSS CO,, S,A, 

4) WYETH VALES, S ,A, 

S) LABORATORIOS LIOHONT 

6) SCHERING MEXICANA, S.A. 

7) GRUPO ROUSELL, S.A, 

8) CIBA GEIGY MEXICANA, S ,A, DE C.V. 

9) CYANAMID DE MEXICO, S ,A, 

10) E, R, SQUIB & SONS DE MEXICO 

11) F ARMACEUTI COS LAKES !DE, S , A, 

12) !Cl FARHA 

13) LABORATORIOS CROSSHAN, S.A, 

14) LABORATORIOS SANFER, S.A. 

IS) MEAD JOHNSON DE MEXICO 

16) PRODUCTOS ROCHE, S .A, 

17) SMITH KLANE & FRENCH, S.A. 

18) A. H. ROBINS DE MEXICO 

19) CARTER WALLACE, S. A. 

20) LABORATORIOS SILANES, S.A. 

21) LABORATORIOS SENOS!AIN, S,A, 

22) LABORATORIOS TERRIER, S.A. 

23) MlllK MEX!Cú, S ,A, 

24) NORW!CH PHARMACAL CO, DE MEXICO 

25) PFIZER, S.A. DE C,V, 

26) QUlHICA HOECHST DE MEXICO 

27) TRAVENOL, S.A. 

28) CHINOIN, S.A. 

29) ANDRE BtGAUX, S ,A, 

9 



1.5 

Para la investigaci5n 11 utilh6 un cueationario con el ob• 

jeto de tener una prueba tan¡ible do lu rupuoatao dadao en Íos 

diferentes laboratcrio1. 

Sin embargo, al conocer lu polibilidadea de lillitacion11 • 

en cuanto a veracidad, 11 utilizaron c._. 11-11to1 a1111iliara1 • 

la entrevista y la oboervaci6n, para aantener tod• la iaforu• • 

ciSn y conseguir ad un mayor arado de certidlabra en cuanto a • 

los datos obte1lido1. 

En la preuntaci6n do 111 proauntu forauladu, oe propona 

identificar claraente lo que 11 quiero inv11ti1ar, con el objo• 

tivo que se quiere alcanzar, el an&lhio a que fue oometido, la 

interpretaci5n que H le puede dor y finalmente la 1rlfica que • 

111U11tro el lnalioio efectuado. 

L• tabulaci6n 11 hace a partir da porc1ntaj11, 11 decir, C! 

da pregunt_~ reune la cantidad porcentual que corr11ponde 111Gn • 

el nGaoro de r11pu11t11 proporcionadu, en rrlaci6n al porcanta• 

je toudo del total da cont11tacion11 poaiblu. 

A continuaci6n, ae tranocribo al cuaetionario tel y coao H 

preHnt6 pera raaliaar la invHti1aci6n do •••· 

10 



1.5,l ClfSTlrulRIO 

ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

CUESTIONARIO CORRESPONDIENTE AL TEMA: " ANAL!SIS DE LA CAPACITA--

CION EN LAS EMPRESAS DE LA INDUSTRIA QUIM!CO-FARllACEUTICA EN LA -

CIUDAD DE MEXICO ", 

INlOIMACION GENERAL: 

laz6n Social 

Domicilio 

Entreviltado (a) 

Niimero dt ftpleado•------------------

l.- ¡ Dan uated11 capacitación a 1u1 empleados 

SI NO 

2.- ¡ qu¡ tanto cree usted que la capacitaci6n ayude al lo1ro de 
loa objetivoa 1eneralea de la empresa ? 

MUCHO POCO 

J,- ¡ cuenta au compallta con un lrea de capacitaci&n o recurren 
1 un aervicio externo ? 

AllEA PIOPlA SEIVICIO EITEINO 

4 .- ¡ En caao da qua cuanten con lru propia, dependa 11ta de -
otro departaaanto o H indapandilnte ? 

DEPENDE DE ES INDEPENDIENTE----

ll 
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s.- ¡ Inveatisan ustedes cuJles son las neceaidade1 de capacita• 
ci6a • través de un PW llE DETECCION DE MtctSIDADES ! 

SI 

6.- ¿ Proporcionan a l .. ded1 lre11 de la or1111iuci&a inforau 
sobre el nivel de efectividad de la capacitaci&a proporcio 
nada 1 -

SI JIO 

7 .- ¿ Diaeiian y elaboran planu y pro1r_.1 que no 1010 cubran -
las necuidadu legale1 sino t•bila nactlidadu organila· 
cíonalu a larao plaao r 

SI llO 

8.- ¿ Desarrollan uatedea in1tructorea iateraoa que trannitan • 
sus conocimiento1 en form• efectiva ? 

SI NO 

9.- ¿ Logran ustedes una capacítad6n rentable para la compañh 
en donde la rolaci6n costo•beneficio ua adecuada 1 

SI NO 

10- ¿ Cueatan uetedea con ala<!n método de control para evaluar -
la efectividad de la funciSn capacitaci6n 1 

SIEMPRE A VECES 

11· ¿ Mantiene aua proar- de capacitaci6n actuali&adoa • tra• 
vb de lH deuccioua de neceaidad 1 

SI 

12· ¡ QuUn realice la capacitaci6a 1 

• UN SUPEIVISOI 

• UN ASlSTENft D!L SUPEIVISOI 

l2 



- U11 SUPERVISOR ASESORADO 

- U11 ASESOR REALIZA LA CAPACITACION A PETICION DEL SUPERV! 
SOR 

- OTRO (especifique)---------------

13... ¿ Qué tipo de capacitación imparten u1tede1 

- DE OR!ENTACION 

- GREMIAL Y DE SEHIESPECIALIZACION 

- DE PRE-SUPERVISORES 

- A SUPERVISORES Y EJECUTIVOS 

- PROFESIONAL Y TECNICA 

- DE RE!.\CIONES HUKANAS 

14- ¿ Al realizar un programa nuevo de capacitaci5n, determinan 
ustedes loa resultados monetarios que conseguir& la empre­
•• li se lleva a cabo en su totalidad 1 

SI NO 

15- ¿ En que grado cree usted que se esdn cumpliendo 101 objet,!. 
vos de 11 capacitaci6n en su empresa 7 

- MENOS DEL 50 % 

- HAS DEL 50 % 

- EL 100 % 

¿ Por qu¡ no llega al 100 % ? 

16- ¿ Crean uatede1 el dueo do capacitaru entro 1u1 111Ploado1 ? 

SI NO 

13 



17- ¿ Por qu& crea u1ted que e1 v111tajo10 q111 la cap1citaci811 H 
tf depeodimte de otro1 departae11to1 T -

- AUllENTA U CIEATlVlD.lll DI EL AW 

• SE llESAJIOLLAll PIOCIMIAS llAS UP!CtrlCQS 

- HAY llA!OI AlltOllOllL\ fAIA DESAUDLW PIOGIAllAS A WGO • 
PLAZO 

• HAllUAll ISHClALlSTAS fW toCIAll LOS OIJETlVOS 

- otu ( .. ,.cifique ) -------------

18- ¿ Cullee 1ed111 para uat..t lu Ye11taja1 de que capacitaci.S11 
dependa do otto depart-11to T 

- ES EN IL DIPMTNllNTO DONDE DITECTjjl)S W ll!CESllWllS 

• ES llAS ECOllJIUCO fW LA Elll'l!SA 

• ES EN LOS DUU.TAll:m>S IN DONDI !STA LA lllfOUIAClON 

• LA CAPAClTACICll PUEDE ISTAI MIJOI OIUNTADA A LOS INTE• 
RESES DEL DIPAITAll!llTO AL CVAL PUTINICE. 

- OTIA (11pecifique) -------------

14 



1.6 JuSTIFICACION llEl. CUESTICJW!IO 

E1te cuadro indica la relaciSn que tiene cada pre¡¡unta del • 

cuestionario con la hipStesis y los objetivos de la inve1tigaciSn. 

La columna de la izquierda representa cada pregunta; 11 1e1unda • 

columna espec!fica el objetivo con que se le ralaciona y la ttrc!. 

ra columna equivale a la parte de la hipStuis con que tiene que 

ver la pregunta. 

PIECUNTA OBJETIVO HIPOTESIS 

1.- 1.1.1.2 (1) 1.3.1 

2.- 1.1.1.2 (2) 1.3.1 

3.- 1.1.1.2 (2) 1.3.1 

4.- 1.1.1.2 (2) 1.3.1 

s.- 1.1.1.2 (2) 1.3.2 

6.- 1.1.1.2 (4) 1.3.2 

1.- 1.1.1.2 (4) 1.3.2 

8.- 1.1.1.2 (3) 1,3,1 

9.- 1.1.1.2 (3) 1.3.1 

10.- 1.1.1.2 (3) 1.3.1 

ll.- 1.1.1.2 (3) 1.3.2 

u.- 1.1.1.2 (3) 1.3.2 

13.- 1.1.1.2 (1) 1.3.1 

14.- 1.1.1.2 (3) 1.3.2 

15.- 1.1.1.2 (2) 1.3.1 

16.- 1.1.1.2 (1) 1.3.1 

17 .- 1.1.1.2 (4) 1.3.2 

18.- 1.1.1.2 (4) 1.3.2 

15 
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2.1 fM"Ecewm:s DE LA CAPACITACIÓN 

l• capacitación no es un concepto nuevo, se remonta a la -

hiatotia misma del hombre. Conforme aquel fue inventando aua h! 

rramientas, armas, ropas, viviendas y su lenguaje, la necesidad-

di capacitación se convirtió en au ingrediente esencial en la -

Hrcha de la civilizaci6n. El hombre tuvo la capacidad de tran.! 

mitir a otroa los conocimiantoa y habilidadea obtenido• al en• • 

funtar11 s determinadas circunatancias. Eato lo Uevd a cabo -

por medio de aignoa y a tuvoa de las palabrao. Utiliaando eo­

toa el•entos adminiltrS el proceso de deaarrollo que ahora den~ 

mi..,,01 Capacitaci&n. Cuando este mensaje fue recibido por otro 

hambre, de una manera completa, 1e dice que tuvo lu11r un apren-

dhaje y que 101 conocimiento e y habilidadH fueron tranlferidoa. 

(1) 

A lo largo de la historia el hombre ha utilhado divnaoa • 

1iatem11 de eneeilanza-aprendi&aje, 

Se debe recordar que an laa civili11cio1111 prillitivH 111 -

habilidad•• y conocimientos aolo podían aer tranamitido1 por ill! 

trucci6n directa. foat1riormant1, tuvo lugar la foraaci5n da -

11raaio1, el aur11imionto de 111 11cuala1 indu1trial11 y la educa• 

ci6n forul. 

(1) Gordon¡ Jack. Traini"ll• Trainiftll• Th1 ii.1adn1 of H,..n • 
Resourcea O.Velopment. P... 2S, 



Evideat•ente, el h,.bre •pez6 a -ar conociaieatoa en -

el principio de la ~poca da piedra, ain •b1r10, poi raaonu 16-

gicaa muchos pensadores han Hcocido la fecha dt l 7SO, tD que -

aconteci6 la levolucit!n Induatríal, • ..., tfniao del priaer pe­

ríodo de acu.uhci6o de coaociaiontoe 1 tMbih e'*' al princi-

pio da una nueva f&11. 

l• curiosidad técnica 1 ...,hica •.i · Hr b..aao two ua tr.! 

meado . desarrollo a partir •• Ht& a,oca, aunado 11 aceluado cr.! 

cimiento de 1&1 poblacion11 con todo lat cot1Hcu1noi11 que HtO 

ha propiciado. 

La rapidu de todoa eatoa cabioe 11 cowirti6 en un ••-'· 

tico reto para 11 capacitacilSn de penonel, un reto unto para -

d11cartar c0110 para enriqu1car 101 coaceptoa de aaca díociplina. 

Para analiur i. aituacilln d1 la capaciuci4n an !!Ideo, ea 

ntcuario hacer una d11cripci1Sn da lu ..,dalidadaa dll procHo -

d• d11arr0Uo econ&ico•aodal del paf., dado ~u• Hta diadpli­

na uta illplicada ea todo lH acthidadH ecoáicaa y al ai., 

tiapo Hta d1t1niD1da por la tona ea qH 11 or11nhan talH -

••tiridad••· 

[n 1914 •• puteada dar aolucida al creciai .. to da tu ia­

due triu, a la auperacit!a de cada uao de loa· indbiduoa de la --

naci6n y en conHcuencia, al credaieato 1 a la productivid .. da 

ll miau. Et por ello qua 11 re1l-nta •• la IAJ d coatrato • 

de aprendiraje, que en dnteli1 e1tructur1ba la particip1cih • 

l8 



econ&aica de personas que tenbn 11 pooibilidld de trabajar y -

e1tudi1r, devengando un salario menor al de 101 obreros calific! 

do1. De tata manera, se esperaba crear una reserva de peuonaa 

a ocupar en un futuro, Sin embargo, esta institución no re1ul-

u ya que habla aprendices a los que nunca ae lu otorgaba la -

oportunidad de actuar COllO maestros, debido a 101 1bu101 qua al-

1u11os emprt1arios realizaron. (2) 

Por 11t1 razón, el contrato de aprendizaje se suprime del -

texto de la Ley, durante la reforma de 1969-70, 

En 1970, la nueva Ley Federal del Trabajo reglamenta la pa!. 

ticipaci8n de loa empreurios en el desarrollo de la neci8n, al!. 

cando la obligación de loa milmos de impartir capacitaci8n a sua 

trab1jadore1, Sin •bargo, al no reglamentarae 1d1cu1damente -

uta situaci4n no H obtienen resultadoa. 

Por otro lado se examina la trayectoria 1eguid1 poi' el d••!. 

rrollo econ~ico del pab en loe últimos tiempoa y que han 1u1-

tentado de alguna manera la re1lamentación que 11 efectúa en el 

a6o 1977, en uteria de capacitaci8n. (3) 

Primeramente 11 poatul8 el crecimianto del 11ctor indua- -

trial como el eje dinlmico de la econoa!a. Eata 11trat11ia pro­

Htla aayor11 polibilidadea de formaci8n intert11 do capital, do 

divaraificaci8n da exportacionea, do int11raci8n del aparato pr.!?_ 

(2) Huarta Sobrino, Criatina. Cumplimiento de 101 aspecto• le-
11111 de la capaci taci6n dentro de la induotria Químico-Far 
uchtica en el D.F. Pig. 17- -

(l) Diario oficial TOllO CCCLXXV Socci8n l. l. 2 - A¡oato 22 de 
1914. Ha. 7 
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ductivo, etc., todo lo cual 1br!a perspectiv11 futurat de una '"! 

yor autonom!a econ6mica y de una mejorfa en los patronu dt dia• 

tribución del in¡reso del p1!s. Por otra parte, se supoufl que 

al crecimiento dtl aparato productivo llevada 1p1rejado un in• 

cremento en la creaci611 da p11utoa da trabajo, acordeo con la • 

oferta de 11ano de obra, 11 pr11enc:1rae ea 1ua coaiea101 un cier­

to aumento vitiblt en tl _,leo. 

Posteriorunte, la producci611 induotrial 111peaó a orientar­

se fund-ntalaente hacia 101 bienea da conall90 durablaa, como • 

reapuesta a la d .. anda ejercida por loa 1rupoa de mla altoa in­

areso1 en el paf•. Esto lipific6 introducir nuevas tecnoloafaa 

lo cual ahct6 111 potencialidadee de cruci6n de ..pleos y aloJ! 

t6 la diatribuci6n rogruiva del inarHo, al 11i1110 tiempo que -

a .. entó las preaionee sobro la ballnaa de p1101. 

Toda eeta pol!tica benafició a cierto• srupo1 aocio-demosr! 

ficoa ubioadoa fund-ntalaoute en sectoru foraalco de produc­

ci6n, pero fue i111ufidant1 para alcanur a aquello• que ae en­

cuentran en lat c1pa1 econ&lica1 y 1ociales 11h de1proteaidaa y 

que frecuent•«nte H localiaan en deficitntea condicione• de o­

cupacU!n. 

El eafuerao nacional d11Una40 a lu laborea aduc1Uva1 ha 

aido auy li111ificativo a ln larao dt laa 4ltúi11 dfcadaa. Sin -

embargo, no ti•prt ha pouido la oritntaci6n, caracurfaUcaa p 

contenido 11111 1propiado a lu necuidadeo 411 d111rrollo 111cio• 

nal. 



Lo• bajo1 nivtll1 de 11colarid1d, as! como l&s deficienciu 

cualitativas, constituyen. un obstlculo para la adquisici6n mis -

rlpida y eficiente de habilidades y conocimientos espec!ficoa y 

pdcticos para el trabajo. 

Et panora,.. de la capadtaci5n se ha caracterizado por la -

exiatencil de enfoques y recursos frapentario1, la falta d1 ca­

pacidad profedonal para atenderla, la proliferaci5n de centros 

y 1c:ad111iaa de calidad cueationables, 11 presencia de esquemas -

e1col1rizado1 poco flexibles, la desvinculación con 111 neceaid!. 

d11 realH del eparato productivo y en general, la diaporai5n, -

parcialidad • insuficiencia. 

!Je esta forma se esboza la aituaci5n actual de la capacita­

ci5n en el pa!a, que ha determinado la necesidad de 1olucion1r -

eatos probl1n111. 

fjacia ello se orientan loa objetivo• de la política laboral 

que fueron expuestos 1n Marzo de 1977 y que son: 

- Promover 111 oportunidades de empleo; 

- Elevar la productividad¡ 

- Mejorar loa niveloa de bienutar de 101 trebajedor11 y -

de sus femilias; 

- Promover la justicia en lle relacion11 llboralu; y 

- Desarrollar y fortalecer 111 autorided11 e in1titucionu 

de la poUtica laboral y del bi1n11tar aocial. (4) 

(4) lbidem, "•· 33. 
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En rolaciSa can el objetivo que 11 refiere a elevar la pro• 

ductividad cmo priHr pro¡r- oe utab1eci6 el dilÓilo del Si•· 

t ... a Nocional de Foruci6n Profelional en coordin1ci6n con la • 

Sccret1d1 de Hucaci4n PGblica 1 eme proyecto• 11pecUico1 de 

dicho sisteu oe oeilllaroa lo• 1i¡uient11: 

- Capacitaci4n 1 •diutraiento para y 1n d trabajo¡ 

• Certif icaci6n de la calificaci6a p'ara el trabajo: 

- Educaci4n abierta en o1 trabajo: 

- taveoti1aci4a de la foruci5n profuioaal requerida por 

o1 1iltaa productho ¡ y 

• NorutiYidad de la foruci6a profelional. 

En Septi...,re de 1977, el C. Preaideat1, Lic. Jo1f l.8pu -

Portillo 1ni4 la iniciativa de uforu1 a la Coa1tituci6n Gene· 

ral d1 la l1pública, que coatenla diverta1 reforHI tinto ea m•· 
teri1 do Cepacitaci6n y Adi11truiento COllO 1a Hi1i1n1 y So¡uri• 

dad tadultrial, (5) 

Po1terioneate el 17 de Abril de 1971, el c. Pr11ideate d1 

la RepGbUca eni4 la iniciativa de Decreto de leforu1 1 11 L1y 

Federal de Trabajo. 

El proceeo l11iolativo culaia6 con el Decreto de l1fol'llu a 

la Ley rtderal d1 Trabajo o1 dla 21 de Abril de ,lt7s y entr4 n 

vi1or el d{a 1 • 41 !layo del nioa> año, ( •) 

(5) Diario Oficial. 28 de Abril de 1978, S1cci4n 2.1.1. •••· IS 
(*) tbiden, Plg, 16, 
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2,2 Cru:EPTO !!: CAPACITACIÓN 

La capacitaciSn o entrenamiento constituye una actividad -

planeada y controlada que esd diseñada para mejorar algún aspes. 

to de la forma actual de realizar un trabajo y junto con el des_! 

nollo est( orientada al mejoramiento de las habilidades y des-

trezas y posiblemente a crear nuevas oportunidades de promoción 

hacia puestos m•s elevados. 

la capacitación. segíin Tena Morelos, es el principal ingre• 

diente para la motivaci6n de los individuos. Un Ollploado, no C!. 

pacitado, H liento inseguro y le falta confianu en a{ mismo -

que le permita mantener relaciones apropiadas con el reato del -

arupo. Si al empleado no se le entrena, difícilmente podd la -

alta gerencia motivar a los trabajadores con e1fuer101 poeitivo1 

(*) y demb formaa de reconocimiento, De la misma manera, el -

individuo mal capacitado indudablemente habrí de comprender que 

tiene muy pocas oportunidades da autodesanollo, de proar11ar y -

de tener éxito dentro de la organización, 

Los trabajadores debidamente entrenados 11 1ient1n or¡ullo­

aos en su trabajo, causan meno• problema• de 1up1rvi1i3n1 ion -

mis productivos (dado que prevlloc•n 101 ingrodiontea do una bu.! 

na motivaci6n), originan meno1 dt1p1rdício1; ¡1neral111nt1 11u11-

tran una mayor preocupoci«n por la compañía, por au1 pol!ticaa y 

por su liderazgo. 

• Refuerzo poaitivo: Skinner intent5 controlar ol cosport .. ien­
to mediante el enfoque del eafueuo poaitivo. Sugiri6 que me­
diante un proc110 de acondicion1miento operante, 101 organis­
aos habrln de Hguir una respueata predetel'llinada con reapec­
to a un esdmulo externo. 



lJna tecnologla cabiante y una creciente c..,etencia do loa 

países extranjorot han obligado a laa or1anizacionea a eatablt• 

cer progr-a do capacitaci&n y adieatraaionto pera 11thfacer -

laa aecesidadH do trabajo "'ª complicado1 y eapecialiudoa qua 

requieren de habilidadu intardiaciplinariaa. lequeriaitntoa da 

acci6n positiv1 (i.,..l<lld da oportunid1d de eapleoo para ur1i­

nados) y la re1ponHbilidad oocial tlabUn requiere Hfuouoa • 

efectivos do capacit1ci6n y adi11traaientci. Sin .. bario, ai loa 

administradorea aantienoa un abiente 1ocial apropildo y tfcaic! 

mente pro1r01iata, 11leccioaan y entrenan a 101 individuo• cuid! 

dosaaente, entoncH el c•io habrf d1 praaontar11 ta UDI foru 

ordenada y rlpida. 

$egtln Tena llar.loa Clpacitaci6n "H la hpartici&a de co• 

aocimitato1 bU1cM1do la aptitud dol trabajador en una labor dio· 

tinta a 11 que normalmente de1arrolla", y hice uu diatinción -

con tl Adieatraim1to definiendolo "c.., la i8Partici6n de co~ 

ciaitnto1 para hacer al trabajador •'• apto ea el d11 .. peño de -

la labor que non11antt lt correoponde". (6) 

El autor apone que ea pahes altaatnte deHrrolladoa indu! 

trialaeatt, 11 ha Yhto la nacnidad de iaplaontar proar .... da 

capacit1ci&a y adieatraiento da trabajadoraa, c.., en Francia -

donde uiaten ,., .... 111al11 aobre la uurta ..... el 16 de • -

Julio de 1971. 

f'or au parte, Ariaa Gelicia da 111 eipitntH dlfiaicio1ÍÍ111 

(6) Tena llorlloa, Adolfo. Aa2ecto1 prlcticoa de la Capacita• 
ci6n y AdiHtramiento. PI&• 18. 



Copacitaci6n, "implica proporcionar conocimiento1 sobre tE. 

to en loa aspectos dcnicos del trabajo, con car&cter ciendfico 

o adminiatrativo". Define también el Adiestramiento 11 como la -

habilidad o destreza adquirida en un trabajo, por regla general, 

preponderantemente fhico", (7) 

Existen otroa autores como es el caso de Craig ·y littel - -

quienes en un sentido amplio y general definen Desarrollo ºcomo 

la planeaci5n de la utilizaci5n del potencial de un individuo al 

ofrecerle oportunidades para su crecimiento peraonal. n (8) 

Englobando estas definiciones, se puede afirmar que la fun­

ci6n de capacitaci6n y duarrollo de personal conaiate en: Mej!!_ 

ramiento del trabajo preaente y una adecuada prepauci6n do la -

peraona para el futuro. 

Un aprendizaje eficaz y un entrena.,iento adecuado habdn de 

depender en gran parte del tipo de trabajo o de puesto que ae -

tenga que realizar, Un anlliail d1 trabajo o de pueoto realiza­

do, •n forma detallada, habd d1 requ1riroe anteo de diaeñar el 

progr""a de entrenamiento para poder asegurar qua 101 objotivaa 

apropiados de entrenamiento 11 hayan e1t1bl1cidoa 1 que 11 prHe.!! 

te· una secuencia racional de 1ctivid1d11 al entrenado y que 11 -

precise cull habrl de ur al ••dio para 1valuar la eficacia dt -

la capacitaci5n. 

SegGn d autor o. Jeff, la capacitaci6n eficu eatl 1111y li-

(7) Ariaa Galicia, Fernando, Adminhtraci6n d1 lecursoa Humanoa 
Plg. 319 •. 

(8) Craig L; Robert Bittel Lester, R. Manual de Entren ... iento y 
y Deearrollo de Peraonal. Plg. 363 
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gada al losro de lu ••U• predeteniMdH. Se aecHitan cier­

tos tipos de deanpeiios para ayudu a que la organiÍaci6n alcan­

ce sus objetivo• y la capacitaci6n colabora proporcionando a loa 

miembros de la .. pre .. lH herr•iontH para 101rarlo. (9) 

Cualquier claH de capacitacilla debe uur como objetivo -

una nueva direccih y no eolo Mjorar ol comportaiento para que 

el des .. peño del aditotraúeato ff Vllllva' ... 4tU y productivo, 

Nonnallleate, la capacitacila H concentra en ol ••Joraaien­

to ya sea da lu hlbilidad• funcionll11 (habilidedao bloicaa r! 

ladonadaa coa llevar a cabo 11111 taroa adecuada), de lH habili­

dades iaterpersonalH ( ci;., relacioMrae 11tiofactori•1at1 con 

los d1m'8), coa lH habilidedH para t ... r decidoaao (cl!ao de­

terminar 101 curaoo de acci6n ... utiofactorioo) o 1n ua1 COll­

binaci6n de la• trao. 

La capacitaciSa 1fecti'fl depende d11 

- Una ideatificacila cuidadou de lle aeceaidadea de capac! 

tacila por parte de a11perviaorH y admitúatudorao •a e~ 

peracil!a coa el departaeato de peraonal o de capacitaciila. 

- Procodiai•toa aiat-'ticoa de capacitaciSa. 

- Una orieataci8a y ateaci4n adecuada a la 11tiofacci6a de 

lu aac•idadea de loa ~e ae adieatraa. 

- !valuad._ de loa r•ultado1 da la capachaciSn 

- llodificacilln de 101 proar-• de capacitacih Nallla ea -

tel11 evaluad-•· 

(9) s. Odiora1, G«or1•· Capacitacilla por Objetivoa. P ... ti 



Las unidades especialhadas de capacitaci6n pueden hacer -

una contribución importante al ayudar a los administradores de -

línea con todos los cinco aspectos de la capacitación. Capaci­

tar nuevos n1pleados y actualizar las hilbilidades de los mismos 

es importante; es muy probable que tal capacitación reduzca cos­

tos e ineficiencias inmediatamente, as{ como también a largo pl! 

za, y puede evitarse la obsolescencia de los recurso• humanos de 

la organización. 

(ada vez, en mayor medida, la aceleración en los cambios -

tecnol6gicos estl convirtiendo a la capacitacil!n efectiva en las 

organizacionea en un aspecto vital del éxito or11nizacional a -

travls de eu impacto 1n el proceso de especialización en las ta-

reas. 

2,3 fACTr.flES lll AFECTAA !A FltClóN DE CAPACITACIÓN 

Hay muchos factores que afectan el 'establecimiento de la -

funciSn capad tadora y de1graciadamente no hay ninguna f6rmula -

que nos lleve a toma. la deciei6n correcta. Aún para lao compa­

ñbs que pertenecen a un mi- tipo de indu1tria no hay reglas -

fijas, ni siquiera para la locaUzaciSn del entrenuiento dantro 

de la organizaci6n. aunque en 1•n1r1l 1e observa que la oraanil! 

ci5n capacitadora eo caei 1iempre parte del departamento da Per­

sonal y de Reladon11 1nduatrialH. Lo Gnico 1eguro u que debe 

de existir la capacitaci5n para que la emprua 1obreviva. 

Algunos de loa factores que pueden influir en el estableci­

miento del entrenui1nto ion: 



- Tipo de iadutria. La naturalua do la industria do la 

cual es parte la corporaciSn es un factor significativo. Hay -

que ver si se trata de UM industria ut•tica o dinlaica, y c6-

mo la ha afectado el avance ele la tecnoloala. 

- Leyaa. Hay aicha1 ley11 f1deralee y Htatal11 que afec­

tan el entrenaieato J lo colldicioun H&Ún 1u1 11tatuto1 a 101 

que habrl de •su•• la ia4u1tria. 

• Objotboe y fOlfticu de la c09plilh. Loo objetivo• y • 

111 polttic11 tinn aran influencia en ll Htablociaiento del • 

entrenuiento y aaturalaente, lu poltticaa do p1ra011Al. 

- lelacilln entre trabajadores y capital. La naturalua de 

la contribucii!n de loa trabajadores al CU8Pli•iento de 101 obje• 

tivo1 de l• corporaci6n afectad la funcii!n dtl entreMll>iento, 

- Natural1u del aercado laboral. Todo1 loa aap1cto1 del 

mercado laboral, llabilidadea, •rus 1101dficu, etc" influyen 

en el 11tableci8into de la capacitaci8n. 

- T....., da 1• ..,.,.ato. A aedida de que la Uraa u u• 

yor, -••ta la uc .. u..i • forulilar el entreuaiento y de º! 

aanilarlo. 

• Aceleraci&a teceolllaica. lote ea el factor que afecta 

con mh fuern el futllro de 11 capacitacii!n. Laa oraaniaacioaaa 

que antes podtoe aobrOYidr ain 1ntrenai1nto fonial han catdo -



en la cuenta de que lo necesitarán, sea en su planta o mediante 

101 colegios y universidades. 

2,q ~I~ Y 'TtCNlí.AS DE lJ. CAPACITACIOO 

El objetivo de la capacitaciSn principalmente, ea proporci~ 

nar conocimientos sobre todo en eupectos ticnicos y de trabajo. 

(10) 

El propósito de la capac!taciSn ea lograr 11 preparaciSn de 

personas hasta alcanzar est&ndares deseados para asignaciones &.f. 

tualea o potenciales. En un sentido m•s general, el propSsito -

de la capacitación es proporcionar 101 conocimientos y habilida-

des bSsicas que ae requieren para llevar a cabo diversaa partes 

especializadas de la tarea general de la empresa. 

Se habfo visto que para llevar a cabo eficiente y eficu-

mente la capacitación, ésta dependería de cierto1 factores, y -

uno de ellos serla los procedimientos sistemlticos para propor-

cir.narla. 

Existen diversos enfoques para transmitir conocimiento• y -

el propósito de este plrrafo es oeñllar 101 mis 1mpU.111ent1 uti­

lizados. 

l)eaafortunadamente, muchos pro1rama1 de entrenaiento han ... 

lido diseñados con un gnfasis en la1 técnica1 1111 que 1n n1ce1i-

dad11 y ocurre que la mejor tlcnica para una situaciSn dada pue-
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de no ser la mejor para diferentes grupos o tareas; se deberi t! 

ner particular cuidado en adaptar la técnica al educ·and~ y al -

trabajo, 

lJna técnica de capacitaci6n efectiva habrá de utisfacer -

los siguiente& objetivoo: 

- Motivar al aprendb a mejorar 1u actuaci4n en el trabajo 

" Desarrollar la actividad dentro del proc110 de aprendiz! 

je, proporcionlndole una informaci6n respecto de los re1ultado1 

de 101 esfuerzos por- aprender; y 

- Permitir que la enaeilan11 sea práctica hAlta donde aea -

posible. 

2.4.l Tá:NICAS Al'l..ICAMS EN LA CAPACITACJ{fl 

Existen varios métodos de capacitación que van desde los • 

111(a simples hasta los mJs complejo•, Algunoa de ello1 sirven P! 

ra presentar información, otros para dar a conocer teorías, y • 

otros ayudan a formar criterios para la toma de decisione1, pero 

independientemente de su objetivo, siempre reaultan de aran uti­

lidad para 101 individuo1. 

A continuaci4n H pu11ntan los "'todo1 de capaci taci8n 111(1 

importan test 

2.4.1.1 

''La lectura diri¡ida se incorpora a un programa do ontuna• 
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miento como método colateral, para obtener conocimientos, mejo-

rar habilidades o intentar un cambio de actitud, 11 (11) 

Este método consiste en tareas específicas de lecturas rel,! 

donadas con un tema y da información complementaria, por lo que 

debe ser relacionada apropiadamente. 

2.4.1.2 f'trooo JE ~FEROC !AS 

Este método implica un grupo de gente que busca ideas, exa .. 

mina y comparte datos, critica y prueba el procesamiento, y su-

giere conclusiones con el fin de mejorar el desempeño de un tra .. 

bajo. Promueve y requiere la participación del individuo. 

Para poder utilizar la conferencia, los participantes debe• 

rán tener plataforma de información y experiencia que les permi-

ta participar en la discusión, a entender y explicar la informa-

ción sintetizada por el conductor de la conferencia. 

La conferencia se puede definir como "la asociación de ex-

periencias y opiniones entre un grupo de gentes que ha trabajado 

en reladl5n con el problema, basándose en la informaci6n aumini! 

trada por el conductor". (12) 

Toda conferencia requiere de un líder designado como mode-

radar de un grupo de personas capace1 de participar en ellas. -

BSsicmnente existen los si&uientes tipoa de conferenciu: 

(11) Cnig, R. y Bittel, L. Ob. cit., Plg. 305, 
(12) Ibidem, Pig. 175. 

31 



- Discusi6n dirigida, El objetivo de la dilcuai6n diri¡i-

da es ayudar a los participantes con el fin de que adquieran un 

mejor entendimiento y habilidad en la aplicaci8n do priocipioa, 

conceptos, poltticaa o procedimientoa, penoitilndolta que upre-

sen sus ideas. 

- Seminarios. ''El prop61ito do un ••inario 11 encontrar 

una respuesta a una pregunta, o a la soluc'iSn de un probleu". 

(13) 

flor lo tanto, el director del Hllinario plantea un probleaa 

y el grupo va a deaarrollar bip&tuia y a proponer altornativaa 

de acciSn, conclusiones y reccmend1cion11. 

2.4.1.3 

"La clase 11 una pre11ntaci6n preparada de conocimientos, -

inforuci&n o aptitudu, cuyo prop6aito 11 que otros entiendan o 

acepten el me1111j1 del que lu imparte.• (14) 

IJna bue111 cla11 debe 90tivar el interh del grupo y adapta_t 

11 a aua 11ec1aidad11, Htar bien planeadu en cuanto a •u• pr01>~ 

1ito1 • ideu princi,.111, 

fl inltructor d11•peh la parte activa, p1111 la c1111 11 -

una upoaici8n unilateral. 

2.4.1.4 

(13) lbidem. flg, 175. 
(14) Tracey, Willia. Deoigning Training and Develop11ent Sy1ta1, 

Pig. 194, 32 



La característica de la instrucción programada es basicame!!. 

te que el 111aterial de aprendizaje está preparado de tal 111anera -

que puede presentarse al individuo en una sede de pasos conseC,!!_ 

tivos, cuidadosamente planeados; en cada paso, el individuo debe 

dar una respuesta que apruebe su comprensión, 

los 111étodos de instrucción programada ofrecen muchu varia!!. 

tes que van desde el m&s sencillo y elemental, a ba1e de libros 

eapecial111ente dispuestos, hasta "dquinas de enaeñar 11
, que pue-

den inclusive emplear ayudas de la computación electrónica. 

fste método tiene la ventaja de que el individuo avanza en 

el aprendizaje a su propia velocidad. 

2.4.1.5 

"Se trata de la actuación de los participantes en situacio-

nea espec1ficas de la vida de trabajo de la empresa." (IS) 

(ada persona debe actuar de acuerdo a un rol encomendado, -

incluyendo sentimientos, posici6n, penaamiento y creenciu. Al 

terminar la actuacitSn tiene lu¡ar una seaión para anal bar, ev! 

luar y discutir lo observado, 

[•te mEtodo da lugar al desarrollo de lat relacione• huma­

nas a travls de la interacci6n de loa individuo• y la participa­

ciSn de los mismos. 

(15) Siliceo, Alfonso. Capacitacifo y Desarrollo de Penonal. 
Plg, 65, 



2.5 DETECCIÓN r.E NECESII:W:ES DE CAPACITACIÓN 

S• ha sugerido que 11 detenninaci6n de lu necesidades de -

capadtaci6n dentro de una org1niuci6n debe de contener tus ti 

pos de anSlisia : (16) 

- De funcione• 

• Anllisis organizacional 

- Da perso1111 

El anllisis de funcionu revela i .. capacidades que debo de 

tener cada individuo dentro de la administraci6n en término• d1 

liderazgo, motivación, comunicaci~n, dinlm.ica de grupoa, re1olu• 

ci6n de conflictos, implantación de cambios, etc, 

El anlliais organizacional 1e centra principalmente en l• -

determinación do los objetivos de la empresa, su• recursos y 11 

loc1li11ciSn de Setos y sua relaciones con 1us objetivos. 

fl 1nltisb de personas 1e refiere 1 11 dttermi111ci6n de lo 

quo debe hacer el trabajador (tl ca.porta&iento eapoc!fico requ~ 

rido) ai H quiue que al trabljo H realice ea foru lfica&, 

Si ae conocen a foado lH fonnt1 en que la sente 11iaila ·~ 

nocimientoo y toaaado en cuenta la1 r.1111, 111 poaibilidld11 de 

loa diferent11 pro¡ramu y 101 4tile• concepto• de que 1t dilpo­

ne, 101 1dmini1tradores y 1up1rvisore1 pueden crear pro1r-• CJ! 

(16) Craig L; Robert Bittel Lester, JI., Manual de Entrenamiento y 
Desarrollo de Peraonal. P4g. 428. 
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yos resultados conduzcan directamente hacia la modificación del 

comportamiento interpersonal. La aplicación de programas de ap_!! 

yo que comprendan recompensast retroalimentaci6n y cambios de -

clima org•nizacional, permitirá mejorar las probabilidades del • 

bito de los programas de capacitaci8n. 

lJna ve: que se conoce cada una de las necesidades espec!fi­

c1s de cspaci tación para cada persona, se pueden desarrollar pr~ 

gramas de mejoras planeados especialmente para estas necesidades, 

después. el programa de capacitaci6n sigue una secuencia general, 

que tiene como objetivo proporcionar al capacitado la oportuni­

dad para desarrollar sus aptitudes y capacidades. 

La secuencia que deberá sesuirse es la siguiente: 

ldentific!, Selección Creación Aplicación Desempeño RecompeB, 

ción de - de los m! del de- de las té~ sas y ?.! 

las necea! todos de seo de nicas de • troali· 

dados de • la capac_i capaci- capaciu- menta-

capacita ... tación. tarse y ción. ci6n. 

ciéfo. de cam-

biar el 

c09port! 

miento. 

2.5,l lAs NECESlllADES lE CAPACITACIOO 

$egGn el Manual de EntreMlliento y Desarrollo de Personal, 

de. Craig y Bittel, las necesidades de entrenamíento pueden ser 
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clasificadas como sigue: 

- Laa que llena .., in4i'rid111> 

- Las que tiene un ¡rupo 

- Las que requieren soluci8n i•odiata 

- Las que d•an41• 1olud8n futura 

- Las que 11i1en 1ctlvidadt1 infonuln de ontrenaaianco, 

- Las que requieren actividadeo fo..,.111 do entu11111i1nto. 

- Las que exi11n iutrucci~D "1obr1 la marcha" 

- Las que pnciaan inatrucci6n fuera del trabajo 

- Aquellas en que la compañia nece1ita recurrir. 1 fuentes 

externas de entrenamiento. 

- Las que el individuo puede resolver en grupo con otras, 

- Las que el mino individuo necesita reaolver poa si mismo 

2,6 EVALUAClóN !! LA CAPACITACIÓN 

l)sa vez e1co1idos loa m&todos de capacitación que correspoJ! 

den a las nec11idadeo do los individuos y de la empusa, debedn 

impartirae, a Un de lllvar a cabo el curso de capacitaci6n den­

tro de la 11in1 empreaa. Al terminar eate curao, se deber• me­

dir au bito y el 1rado de aeimileiento por parte de 101 iadi­

viduoa. 

Alfonso Siliceo, define a la evaluaci6n cD!llo "la forma ea -

que 11 puede aedir la eficiencia y resultados de un proar•a ed!!_ 

cativo y de la labor de un iastrutor, para obtener la inforu-
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ción que permita mejorar habilidades y corregir eventuales erro-

res". (17) 
1 

La evaluación de los programas de capacitaci6n deberán to-

mar en cuenta cuatro aspee.los muy importantes: 

- La reacci6n del grupo o individuo. Es el grado en que • 

loa entrenados disfrutaron del programa de capacitac.i!n tienen ... 

da probabilidades de obtener de él un mbimo beneficio. 

• Aprendizaje. Consiste en medir la cantidad de aprendiz! 

je, en cuanto a principios, hechos y técnicas comprendidos o ab-

sorbidos por los individuos (curvas de aprendizaje). 

• Actitud. Consiste en la evaluaci6n de los cambios de • 

actitud, conducta, etc., de los individuos como consecuencia de 

la capacitaciSn. 

• Resultados. Los objetivos de un programa de capad ta- -

cic!n se puede expresa? en términos de re1ultado1 como 1 reduccí~n 

de cambios de personal, reducción de costos, incremento de efi ... 

ciencia, reducci6n de quejas, aumento de calidad de producci~n o 

servicio&, etc. 

Alguna de los m~todos de evaluacilSn de la c1pacitaci6n po• 

dr!an ser: 

- Comparacionu de antes y después de la capacitaci&n. -

(17) Silicto, Alfonso. Ob. Cit., P.fg. 80 



rara esto se deber• tener un grupo de control o no cap1citado, 

- Estudios e iníonnea d• los ob11rvadorea. Ver si uilten 

algunos cambios que se relacionen con •1 entTenuiiento. 

- Infomea a los 1uperiores. Son los resultado• obtenido• 

de la capacitación del p1r1on1l dir•ctivo. para ver si funciona 

mejor y de que manera. 

- Opiniones de los individuos capacitldo•. Es con el fin 

de aaber Bi ha sido efectiva. 

- Informes de loa subordinados. Par1 1•ber si h.t mejorado 

el individuo desde que recibió la capacitaci6n. 



·. ~. 

H..P..l LU 1. o m 
.wmmms II LA OV'ACIT~Itw EN 

LA JmTRIA Wlf'!IO)-FIRWllJTICA 



~ IE lA Co.PACITACltJl EN LA 
l~IA Wll'llQ}-fNt'imllKA 

3.1 ~ 1E LA llOISlRl.A 

La induacri• farucludca ta •-•nte compleja ya que aba!. 

ca la ínvestigacit!n y duarrollo de m.evoa productc1, la fabric! 

ci5o de materiu priu1 y por su tocnologfa, la daborad6n de • 

medicSnentos para u.o hta&llO y veterinario. 

L• industria farwaclutica oa inicia en Múicc • finu del • 

siglo XIX; el verdadero duarrollo de Hta actividad induatrial 

se inici6 a principioo del aislo XX. 

"xíco di6 espocial&ente entrad• a firua alemanH y norte.! 

mericanas, así como .a c0111>añf•1 sub.ta.. L11 compañías nAcion1-

le1 han tenido un gran incraento ea númtro pero no en el vo lú­

meo dt producto•. 

Con el creciaiento y deHrrollo de la ecoaoeta del pah, • 

las iodu1triu de tra111fora1ci60 hao crecido junto con su desa• 

rrollo. Colateralaento a l .. industriaa do tra111form1ci6n, la .. 

induacria Qu!mico-Faruclutica cabtln .. ha dfl&rrollado haci•.!! 

do un 1ran Hfuorso por untonone al ri- del creciaiento de .. 

111 necesidad•• de la pobllci8n y 101 r04uoriai111toe 90dor1101 de 

la ter1pfutica, poniendo •1 alcance de 101 cuerpea mldicoa el f.! 

sultado de su• eafuer1c1 10 la inve.iiaacit!n y dHarrcllo de 1111.! 

voa productos, cada va1 ah 1ficacea. 



De aqu{ la importancia y necesidad de la capacitación en la 

industria como una forma de evitar la obsolescencia o extínció'n 

de la misma. 

La gran mayoría de los laboratorios se han desarrollado en 

el Distrito Federal y zonas Metropolitanas, lo que ha originado 

11 concentración de los mismos. 

la industria farmacé!,ltica en México representa el 4.8% del 

total de la industria de manufactura, con aproximadamente 750 l.! 

boratorios de los cuales el 10.% controla entre el 85 y 90 % de 

lu ventas totales del mercado nacional. (18) 

3,2 IA CAPACITACIÓN EN LA ltllUS'!TllA flllMICO-F~tuTI-

CA, 

La industria Qu!mico-Farmaciíutica al igual que cualquier -

otra industria contiene las c1r1cter{stica1 de una condicicSn CS! 

biante, como consecuencia de los desarrollos tecnoló'gicos, econ,2. 

micos, poltticos, de mercados, etc., y por consiguiente lis org! 

nizacionee se ven oblig1da1 a mantenerse actuali11du y evitar -

la obsolescencia, de lo contrario, pondrían en riesgo au destino. 

Por esta razSn se justifica la neceaidad de capacitaciSn dentro 

de la empresa y la cual rupondo a necesidadoo bien definidao de 

op timi&aciGn en operadonu o desarrollo de actividadu upec!fi 

cae o gedricas de 101 individuos en la org1nh1ci611. 

La industria Qufmico-Faniaclutica ha venido ciapliondo con 

(IB) BANAMEX, Estudio• Econ&nico1. Eotudio de rama indu1trial 
Industria FarmacGutica e tndu1tria Qu!mico-Faruc,utica. 
Secci6n invutigaciSn. 1970. 
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la capacitaci5n desde años att'Ía: 

- En el aapecto relativo a 111 ventas, ya que 1u1 produc-

tos no son de competencia abierta en el mercado. Se vieron en -

la necesidad de preparar a 1u1 t'epresentaate1 de ventas en cuan­

to a la manera de introducir adecuad•ent• el prodvcto a 101 mi-

dicos y por lo cual necesitaron de una preparaci6n eapecffica • 

del contenido del producto, 11! como su elaboracidn. 

... La necesidad de preparar a 1u1 técnico• ya 111 en el as-

pecto operario porque nece1itaban conocer el manejo adecuad.o de 

la maquinaria utilizada, o cD!ID dt 101 qufaico1 que necesitaban 

tener la tecnolog!a actualizada para 111 formulaciones corre1po_! 

dientes al producto, 

De esta forma 1e obaena que la capacitaci6n 111 daba a fon­

do en la induatria faraacíutica pero no en un proaraa general, 

sino en un capo rffucido de 1u p1r1onal. 

Actualaente, coneopondiendo al c11npli•iento legal de la <! 

pacitaci6n, la induatria fat'ldcéutica c,.plt en un 75% tal con• 

copto (19), esto ae traduca como un gran tlfuouo a travla dtl • 

cual llevan la capacitaci6n a todo1 101 llivtlt1, paro conlideUJ!. 

do que eete porcentaje 1010 corroapond1 a 1qu1lla1 eaprot11 qui 

ya ten!an indicio• de dar capacitaci«n a 1u1 eaplea401 antt1 da 

la promulgaci5n de la ley y que de cierta 111nera ya tenlan baoe 

(19) Huerta Sobrino, Criltina. Cumplimiento de 101 .Upacto1 l.t 
gales de la Capacitaci«n dentro de 11 iftduatria hrmac,u-­
tica en el Distrito Federal y zona Metropolitana. Pla. 43 
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para proporcionarla, as! que lo único que hace la industria es -

acoplarse a la estructura legal {ver anexo de la Ley Federal del 

Trabajo), 

El porcentaje mini"' de empresas que no cumple legalmente -

con la capacitación, equivale 1 aquellas compañías de relativa­

mente nueva creación y por lo tanto sus necesidades específicas 

eatan basadas en el fortalecimiento de su administraci6n como de 

1u producción, por lo que r.o han podido captar la necesidad de la 

capacitación y tambiln por el número tan pequeño de empleados -

con loa que trabajan. 

En conclusión, se puede afirmar que ciertos laboratorios no 

cumplen con los objetivos de la capacitación por lo siguiente: 

- Presupues toe limi tadoa; 

- Programas que no responden a las necesidades reale1 de la 

organización¡ 

... La eacasa o nula evaluaciSn de talea programo y 1u impa.f 

to real en las ¡reas de trabajo; 

... El riesgo frecuente de incurrir en 11cur1itie11 ¡ y 

- Las expectativas que reb111n 101 alcance1 r1al11 41 la -

capacitación. 

3,3 OIGAN!SM)S RESPalWLES 11LACAPICITACION11 LA 

INruSlRIA ~fMlco-fNtW:Ml\.A 

Todao las induatriu afiliadu a la CONCAl!IN tienen partic.! 



paci6n en el Sisteoia Nacioaal de capaciuci6n y Adiestraaiento, 

en donde intervienen el Sector Obrero y Patronal• el Estado y -­

los representantes por asociaciones o rama• industriales de l•• 

diferentes cSmaras, formando las comisiones o comités re1pecti• 

vos. 

los Comida Nacionalea de C1p1citad611 y Adi .. tuaiento de 

la industria Quf11ic1 y Petroquwca se h111 raado con el fia de • 

asesorar a la DirecciSn General de Capadt1ci6n y Productividad, 

y cixno respuestl 1 la convocatoria publicada en 101 diario• ofi• 

dales del 24 de Hayo y 16 de Octubre de 1979 re1pectiv1mente, • 

se integraron los comités nacionales con repre-•entante1 patrona­

les deaigaados por CONCAllIN y COPAlllEX, 1 travla de aus respect! 

vas chiaras o a1ociaciones y por representante• obreros de las -

diversaa centrales c0110: Cnt, CROH, CROC y COR, loa citados c°"'! 

t'• nacionales se han inte1rado a la Unidad de Apoyo ricnico • • 

(U.A.!.), l• cual ae basa en las diferente• industrias de la ra­

ma y es ti reprueatada por profesionales especidhadoa ea el • 

lre1 de cap1citaci811 y adiestramiento que laboran en 1 .. dif1re11 

tes i11dustri11 de la r ... a (nr cuadros 1 y 2). 

Dentro de laa 1ctividad11 de 11 Unidad de Apoyo !fenico H 

oncuentra la r1ali&1cí8a de trabajo1 encaaiaadoa 1 la i11v11ti1a­

ci6n, anllida '1 1•aluaci8n, a fin de coaocer 111 funci011ea rel.! 

v1ntes de algunoa pue1to1 o trabajoa y poder detectar laa brecha1 

y aecesidadea de capacit1cUla 1 adieatr ... iento a nivel 1enaral -

que caracteriraa a cada una de lH aub•r .. 11 de la iaduatria Qu! 
mico•Farmadutica y con el propSsito do facilitar 1' planaacil!n 
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y ejecuci6n de las acciones determinadas por los comités nacion! 

les. 

3,4 lJB!CACIÓN DE LA FUNCIÓN lAPACITACIÓN DENTRO DE LAS 

lllGANl ZAC! OOES DE LA 1 NOOSTR IA 

Como se observó anteriormente las diferentes empresas de la 

industria Qu{mico-Farmacéutica han optado unas por dar la capac! 

tación cumpliendo con los requisitos legales exigidos por el Es­

tado Mexicano, otras porque realmente requieren de un plan de -

instrucción y adiestramiento para poder mantenerse en el mercado 

y otras que por su pequeño tamaño han alegado no poder proporci!!_ 

nar la capacitaci6n que pudieran necesitar sus empleados; las e!. 

presas grandes, por su parte, que siempre han contado con las -

bases de un plan de capacitación poseen diferentes manera• de -

ubicar a la funciSn de capacitación dentro de sus organizaciones. 

De informaciones recogidas de la Cámara Nacional de la industria 

Químico-Farmacéutica, se puede afirmar que la mayorta de aque- -

llas empresas que proporcionan capacitaciSn dentro de las mismas 

tiene dicha funci6n integrada por lo general el lrea de produc­

ciSn (cuando la capacitación es muy ti!cnica) o b len en el Depar­

tamento de Recurso1 Humanos cuando no en el de Relaciones Indus­

triales. 

Son muy pocas, alrededor de IS organizaciones lu que po­

seen una Hcción e1pecializada en capacitaci3n, que puede 11r • 

ll••da "Departamento de CapacitaciSn y Desarrollo" o "Capacita­

ci8n y Adieatramiento11
, etc., esto sin contar con todas aquellas 
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empresas que obtienen la capacitacíSn u:te:tn111ente y entre la1 .. 

mismas se encuentran las que solo recurren al Instituto Mexicano 

de Capacitacióa de la industrio Qul'.mico-F1rm.1cEutic1 para cubrir 

sus necesidades irDedi•t•a. 

Dentro de la CONCAKIN y en una de 111 r•aa induatríalea 11 

encuentra la cS..ara Nacional de la Industda Famacwtica, que -

ha creado º""'º ua servicio a sus afiliados al Inatituto Muicano 

de Capacítaci6n de la illduatria Quíaica y Qufllico•Faniacfutica. 

En dicho Instituto se pueden 1acontrar doa tipoa de 1ervi• 

cio: 

- Ahierto 

- Cerrado 

fl servicio abierto consiate en progru.u • curaos, &emina­

rioa, conferenciu, que se dan en las in1talaciones del mismo -

Instituto y que versan sobre diferentes tetlU tácnicos afinea a 

l• industria, 11! como tema• aeneralea (11cretarúle1, adminis­

trativos,. etc.) 

fl aervicio cerrado 1111 •• mla que un coajuato de progr•u 

que H e laborea para 7 por' lu in1talacione1 de u11 laboratorio, 

Las !reat en que ion da oolicitadoa 101 Hrvicio1 dtl taa­

tituto Mexicano de CApacitaci~n de la Indu1tria Qufaica Y Quflli­

co-F1m1céutica 1011 101 •i&uientes: 

- TECNlCAS 



Control de Calidad 

CromatograUa 

E.spectrofotometría 

técnicas de muestreo 

Mantenimiento de instalaciones y servicios. Higiene y Segu• 

rid1d Industrial. 

• PROOUCCION 

Buenas pr:ácticas de manuefacturas. 

Proc:P.dimientos de fabricación de formas farmacéuticas, 

Trabajo en áreas estériles. 

Técnicas ascépticas. 

Entre otras • 
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CAPITULO IV 

EL IEPART1flHIO IE fN'f(JTf(llJI 



a ItPAATA"INTO II CAPN:!TfCI~ 

4,1 lit ES EL tEPARTN'ENTO !E CAPACITACIÓN 

[l departamento de Capacitaci6n es al igtal que cualquier -

otro departamento en la organizaci6n, un área de responsabilidad 

especializada. Cuenta con recursos que le han sido conferidos -

para obtener resultados, los cuales se reflejan en la productivi 

dad de la empresa, Por esta raz6n, el departamento de capacita­

ciSn, es un lrea que investiga, diagnostica, planea, ejecuta y -

evalúa la forma en que se puede ayudar a lograr esa productivi­

·dad. 

El departamento de capacitación es escencialmente un siete .. 

ma de apoyo para el logro de los objetivos de otras dreas de la 

organización y por consiguiente del objetivo general de la empr!. 

sa. Visualizando as{, podría decirse que es un irea de servicio 

el cual debed. siempre enfocarse a que sus usuarios obtengan de 

el la satisfacciGn de una necesidad, la soluci6n de 11gan probl!. 

ma o por lo menos parte de la 1oluci6n. 

Un departamento de capacitaci6n eficu siempre procurar• -

proporcionar un servicio eapec!fico para cada uno de loa daaa • 

departamento1 qua integran una emprHa, por lo que debe e1t1bl1-

cer procedimientos que le permitan accionar con b111 a 111 nece• 

aidadcs de la organhaci6n, debido a que au campo do acci6n no -

1olamente abarca el concepto de lograr una aayor ¡roductividad, 

1ino que también tiene que ver con aspectos de uyor camplejidad 



tl\les COllO el clw organiaacional o las 11thfacciones del tra-

bajo, los cuales la mayor parte de 111 veces ion concepto1 abe-

tractos de dif!cil determinaci6n. 

la capacitaci6n generalJlante eatl enfocada al c&bio, ya -

sea a nivel individual o 1 nivel or11ni11cional, cuando e1ta - • 

orientado a nivel organiaacional se involucra a 101 individuoa, 

por lo cual se quiera o no la capacitaci611, ai•pro afectar• al -

hombre. Este caabio debe ur con la 11peran1a da .,jorar al in-

dividuo en su puesto siempre con b•H a loa objativoo de la ora! 

nhaci&n. Aa!, la capacitaci6n gannal .. nto H involucta en el 

siete& organi11ctonal en tod.01 1ua niw1l1a y en tod11 1u1 acci!!. 

nes por lo que 1u responsabilidad en el buen dt1ftpeño, o mejor 

dicho, en la productivid1d de uaa .., .... no puede Hr pu11u en 

duda¡ 1in •bargo ea la actualidad la cap1cit1ci6n H conoidara 

un mal nec111rio, debido fund.aentalaente a que lu funcion11 ... 

que debeda deeapeftar un deparuunto do Cll'acitaci6n, no oe -

realizan con la calidad requerida y la aayorta da 111 vec11 no -

•• coapl-nta el proceso da la capacitaci6n, lo que ocadona -

que esta ••• co1to11, adma de que en oc11ioae1 11 teor{a ea la 

qua H b11a haca qua 1111 r11ultado1 uan daficiaat11. (20) 

4.2 CAi> ESPECfFlal: l1E SWJlY llES CD., S.A. 

4.2.l 

La f1111ci6n capaciucUSn ae isplant6 ea la capallta, da 11111 

(20) G8íiíez Dl'.u, Javier. Organhaci&n J !1tructut1 da un Dapto, 
4e Capacitaci~n. S•inado de tngh. lnduattial. 1984. THI 
SYDm IOSS co •• S.A. Mbico, D.F. , ••• 7, 



'• 

manera formal, en 1977 dando respuesta a los Yequerimientos tan ... 

to de la casa matrh como los legales en México. Se cre6 enton ... 

cea la llamada "secci6n de adiestramiento 11 la cual dependta del 

irea de Relaciones Industriales. Sus objetivos y actividades e~ 

taban enfocadas hacia la divulgación de las Buenas PrScticas de 

Manufacturas, Seguridad e Higiene y Relacione• Humanas a fin de 

cubrir aspectos legales y corporativos. (21) 

[)e 1977 a 1982 esta aecci6n trabajó sin que sus resultados 

moatraran grandes avances por lo que en 1983, al entrar en la -

planta una administraci5n bajo la direcci5n del Dr, Miguel A. -

01&10, se decide darle mayor relevancia a esta funciSn y se le ... 

reubica como "Jefatura de Capacitación" ¡:1a111ndo a desprender del 

Departamento de Servicios Técnicos, mismos que tiene una funciSn 

de apoyo a las dmb lreaa de la planta 

Se inicia con una real conciencia de capacitar al personal 

para cumplir con loa objetivos fijados por la cDlllJ>añh y por prJ. 

mera vez se organiza un proarama formal de capacitaciSn, adiea-

tr111iento y desarrollo de penonal. 

Hasta 1984 las accion11 de uta aecci5n ae conc1ntraban pa-

ra satisfacer neceaidades b•stcaa de capacitaciSn, ob11rv•ndo1• 

re1ultado1 muy po1itivo1 en la productividad general do la plan-

ta, sin embargo. exisda otro tipo de necesidad11 no cubi1rt11 -

hasta m•a tarde, relacionadas con el desarrollo de per1onal. 

(21) Javier H. G61ñez D!az¡ Manual de Organiuci5n del Departa­
mento de Clpacitaci5n y Desarrollo, THE SYDNEY ROSS co., 
S.A. Mbico - 1986, 
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Capacitación, para entonces, dependta de un departamento -

técnico, aunque funcionaba c:omo un área staff. Esta situación -

hubo que modificarla descentraliznndo la función capacitación • 

del .irea técnica, para formar un departamento d cu.al se le 111• 

111;6 Gerencia de "Capacitac:i5n y Desarrollo", misllO que desde en• 

tonces tien~ mayor autoridad y mayor campo de 1cci6n en la impl!. 

mcncación de un programa de Desarrollo de Pe'Ceon11. 

Sús actividade1 •• centtan en t.rea 'rea1i 

• Administrativa; 

- Técnica; y 

- Humana 

4 ,3 IJBICACIÓN Y DEPam.tlA 

1)e acuerdo con lo planteado anteriormente, • continuaci6n .. 

se muestra la ubicaci6n de la Gerencia de Clpacitaci6n y Desarr~ 

llo, dentro de la or1111izaci6n. * 

DIRECCION DE 
PLANTA 

Gerencia de Recu!. . Gerencia de Capacita 
~•o_a_H_uma_n_o_a_. -~-------------- ------- ci6n y Desarrollo, -

~ª 
..,g¡ 

~~ ""' s ¡¡;!:al u '"ª ¡¡j~ !!\'! gs .. ..¡;¡¡: <l'I ¡;,. 
:;~ "'"' 111 " ~""' ·~ """ " ~~ !il""" ... ,, ..,,., 

~;: g¡: ..... ..,¡;¡¡: ;:! ¡: g!i: ¡¡:"> 
h ... ¡:.,, > ... g¡¡ ¡;¡¡;¡ ¡¡ 

"' ""lil "'lil 
~ 

* Organigrama. Manual de Organizaci8n de la Planta. THE STDN!t 
ROSS CO., S.A. llidco • 1986, 
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Jnterpretando el organigrama anterior se puede obseniar que 

actualmente la Gerencia de Capacitación es un departamento Staff 

al paralelo de la Gerencia de Recursos Humanos, mismo que repor-

ta directamente a la Direcci5n, 

Capacitación y Desarrollo es un departa.mento que da servi-

do a las dem.!s Sreas de la compañía. 

OBJmvos ro. I!:PART/11.aiTO 

4.4.l ÜBJETIVO GEIEPAL 

ft¡ioyar a la Organización a incrementar la productividad a -

través del desarrollo de los recursos humanos mediante un progr!. 

ma dirigido en la satisfacci6n de las necesidades detectadas de 

capacitación, mismo que se revisa y actualiza trimestralmente, 

4.4.2 ÜBJET!VOS ESPECIFIC:OS 

Partiendo de este objetivo general, se encuentran eatable-

ddos los objetivos espec!ficoa para cada &rea a la que el depar 

tamento da servicios; por ejemplo, para el &rea de producci6n, -

uno de los objetivos especificos para 1986 es: 

"Contar con un equ~po de ocho personas, cuaado mis al fi-

nal del tercer trimestre del año, capacitadas y entrenadas en la 

operad5n de las tableteadoraa Kanesty M•rk ¡¡, " (22) 

(22) Depto. de Capaciuci6n y Desarrollo. 
Programa de Capacitad6n 1986. THE SYDNEY ROSS CO., S.A. -
México, 1986, 
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para la determinaciSn de este objetivo el departamento de -

capacitación y desarrollo trabaja conjuntamente con la Jefatura 

de Manufactura y la Gerencia de Producción,. As! pues, se defi­

nen los demás objetivos de las demás lreas en base a las necesi• 

dadf!& detectadas. 

4 ,5 AcTIVl!lADES DE1. J.VARTlffNTO 

Son actividades que se desempeñan en el dep•rtamento de C•­

pacitaci6n y Desarrollo, est•n orientadas a cubrir sus objetivos 

y a continuaci6n ae describen: 

4.5.l !ETEcc16N It NECESIJlAitS oe iAPACITAC!ÓN. AlltES'IRA­

M!ENTO Y DESAARa.LO 

En resumen, ésta se efectúa comparando lo que se debe de h! 

cer con lo que se estf haciendo; siguiendo este procedimiento a 

nivel planta, departamento, sección, línea de trabajo y persona. 

ena vez d1tenliud1 esta diferencia, ea necesario analizar 

si se debe a nec11idade1 de capacitaci6n o a otros factou•. En 

el segundo caso •• reportan e1os factores a 111 freaa re1pecti­

v11 por medio de un infame Hcrito. 

En el primer ca10, d la falla responde a nec11idadH de •! 

pacitaciSn, entoncea te efectúa el proceso detallado a continua• 

ciSn: 



THE SYDNEY ROSS C<J., S. .4, I - «m Jlf"1"-•-"Aflo·/h. 
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TflEX· 1117J&J.SRCOl!ll 
~. POsaJ 1'-1D1IA.:Jrt.111. l»'°'1tt>J llMt.lltO 11 01. 

PROCESO OE OETECCUJI DE NECESIDADES OE CAPACITACIOH 

1. PROOLEMAS ACTUAi.ES 

l. DESPUES OE ANALIZAR LOS PROOLEHAS OE SU SECCIOll ENLISTE AQUELLOS QUE RE­

QUIEREN LA !llTERVENC!Oll OE WACITAC!lll PARA AYUOAR A RESOLVERLOS. 

a. g. 

b. IJ. 

c. l. 
d. j. 

e. k. 

f. l. 

2. DE CADA UNO DE LOS PAlllLEMAS ENLISTADOS DETERMINE LA POBLACION QUE ES 
AFECTADA: 

a. 
b, 

c. 
d. 

e. 
f. 

g. 
h. 

l. 

j. 
k. 
l. 

ON HOJA 1 
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3. ACC IOllES A TOMAR: 

ES IMPORTAllTE ANOTAR EN ESTE PUNTO LAS SUGERENCIAS PARA LAS ACCIONES 

A SER TOMAOAS PARA SATISFACER LAS NECESIDADES OHECTADAS, ; 

a. g, 

b. h. 

c. t. 
d. j. 

e. k, 

f. l. 

ESTAS SUGEREtlClAS SEAAH CONS!OERADAS Y EN SU CASO, DISCUTIDAS, 

a. EX!STEllTE. MENCIONE A LA GEllTE QUE REQUIERE CAPACITACION EN EQUl. 

PO EXISTENTE: (ANEXE LAS HOJAS QUE SEAH NECESARIAS), 

ON HOJA 2 
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111. OBJETlVOS 

ESTANDO PWIAMEllTE CONCIENTE OE LOS OBJETIVOS DE SU DEPARTAMENTO Y OE 

QUE TOOA LA GENTE INVOLUCRADA LOS CONOCE, ANOTE AOUEL~OS MEDIOS QUE R!, 
QUIERAN UllA ACC!ON DE CAPACITACIOll; 

ACCIOll DE CAPACJTACION 

IV.' ACTITUDES 

SI EXISTEN PROBLEMAS 91 SU AREA TALES CC»IO (FALTA OE MOTIVACION, MORAL Rf 
LAJAOA, INDISCIPLINA, ~l.A CMJlllCACION ENTRE LOS DIFERENTES NIVELES, FAJ;. 
TA OE SEGURIDAD, INCIJIPLIMlfNTO A LAS NOllHAS IW Y DE LIMPIEZA, ETC), ANQ. 
TELAS DE LA SIGUIENTE llAllERA: 

POBlACION C.VfflDAD PROBLEMAS DE ACTITUD 



Inicialmente se requiere capacitar a todos los supervisores 

con las técnicas de "Detección de necesidades de CapacitaciÓn11
, 

así como en d manejo de los formatos y la información. 

Continuando luego con la elaboración y coordinaci5n de un -

programa que involucra a todas las secciones de la planta, medi­

ante el cual cada supervisor define las necesidades del personal 

a su cargo, registrandolas en los fornÍatos establecidos (ver - -

apindice Anexo U). 

la siguiente etapa contempla reuniones de anlliais de la -

informaci&n registrada con cada supervisor y remponsables del d! 

partamento. Se definen las necesidades que realmente son de ca­

pacitación y se asignan prioridades. 

4,5,2 fwMAcION DE UN DIAGtllSTICO Gl~, 

Basados en la información recopiladas de la Detecd6n de n_! 

cesidades de capacitaci6n de todas las !reas, ae concentran en -

un reporte que define la situación real de toda la planta, en lo 

referente a capacitaciSn, dando origen a un diagnóstico alobal. 

4.5.3 If.CISICHS PPiA DETEl\'UKM EL c~so DE ACCIOO 

Siguiendo al diagnóstico, y en conjunto con los re1ponsa .. 

blea de loe departamentos en cuesti&n, el departamento de capac.! 

taci8n decide las acciones que se tomarlo para aatiafacer cada -

necesidad, mi1111as que pueden iT deade el envío de un folleto al 



capacitado, la lectura de un libro, la asistencia a un curso, -

tomar un periodo de entrenamiento especifico, hasta la visita a 

otra planta de la corporacil5n. Por otro lado, también se anali­

zan las alternativas, en caso de que se tenga que dar un curso 1 

de quien podrt1 proporcion1rlo, si existe alguien capacitado de!!. 

tro de la planta o si se necesita un asesor externo. (ver diagr! 

ma de flujo I). 

Esta etapa es meramente de previsi8n, sirviendo como base a 

la siguiente. 

4,5,q 

Partiendo de las necesidades de capacitaci6n detectadas y -

del análisis de las alternativas y prioridades establecidas, se 

procede a programarlas considerando las disponibilidades de ti~ 

po de los instructores y capacitandos. Dicho programa tiene du­

ración de un año y debe estar integrado por cuatro etapas trime! 

trates, al final de cada una de las cuale1 se revisan y en su -

caso se actualiu la etapa que le sigue. 

El contenido del progr1111 se divide en tres beaa: 

- t&cnica 

- AdainillratiYI 

- Humana 

L• parte dcnica del programa agrupa las accionea '1 curaos 

para capacitar encaminados a satisfacer las necesidllde• dcnic:a1, 
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tales c.-io: -jo de equipo• da .. llUfactura, aeclnica, alactr!, 

cidad, prlctic11 quísicaa, validaciSn de proceaoa y aquipo1, •u• 

ditorías técnicas, técnica• de revíai&tt de mpolletaa • control • 

de inventnio1, 1nlli1i1 iutruaantal, entre otru. 

Los capacitado1, en 1u .. yoria, pertenecen 11 arupo de ope­

rarios, aGn culllllo lu aecuidadu tfcaicae deben ur cullierua 

cambien en otro• ni·HlH, e- por 1j•plo pl1n1adore1, •UJ•ni· 

sores, jefea,, ausiltlr••• etc. 

En a•neral, .......... decir que ... llCI parte del P••·- -
.anud de capacit1cilla 11 11Ci1fac1n lu aecuida411 d• eacr .... 

aiento, •• decir aquella• que iapUcu habiUdu11 -•111. 

En lo referente al aru ldllini1tratba, •• r11iltr•• .. ur • 
todu aquellH 111ceoidad11 de capeciucilln eafocadaa a la pl•lll! 

ciSn, control, eV1luaci611, direccilln 1 orgeni11ci8n de laa opar!. 

cianea. 

i)antro de uta aaplCta 11 qrupan accio1111 c090 por oj..,lo 

env!o da rniatu, lectura da Ubroe o 1rtfculo1, bolatinu de • 

1up1rvililln, etc. Lo1 curoo1 'I,.. puede iapartirae aoa1 tlcai· 

CH de adaiai.1Cr1ci8a, lllminiltracilla de la producdS., del tit!!. 

po, ldiliniltracida por ol>jathas, adliaie da probl_, tau •• 

dacidonH, dHarrollo 4• 11 e1p1cidad para diriair, UCH ocroe. 

En Ht• Hcci6n H 11tiafacea necaaidadH de capadcad'9 F 

da11rrollo del paraoaal de aupenid6n 111 11nat1l, i11e1111.- l!t 



pervisore1 de l(nea, de secci6n, jefes y gerentes. 

Jncluida en la parte humana del programa, se encuentran los 

cursos o acciones que de alguna forma tienden a cambiar las act,! 

tudes del personal. Ejemplo de los cursos que se imparten son: 

Comunicación. Asectividad, IntegraciSn de, equipos, programas de 

seguridad e higiene, de condentización de calidad, buenas pr&c ... 

tic:•s de manufacturas, experiencia en actitudes, etc. 

Con Hto •• cubren las necesidades de desarrollo de perso­

nal, a todo• loa niveles. 

4.5.5 

Una vez que ae cuenta con el programa anual de c1p1citaci6n 

es necesaria la fonnulaci6n de un presupuesto que incluya todos 

los coa tos involucrados: 

- Costo anualizado de salarios del personal del Depart••.!!. 

to de Capacitaci6n y Desarrollo. 

- Costo del tiempo del instructor tanto para la elaboraci6n 

de materiales, como para la elaboraci6n del curso, 

- Costo de materiales (uauales, peltculas, grab1cion11, -

etc.) 

- Cooto de las horas•hOllbre, invortidaa en cada curso. 

- Costo de inatalacionH (11l6n nterno, 11e111, lillH), 

• Coito do equipo, 

- Costo de i111truct01' eaterno (en su caso), 



Para el registro de los costos se usa un formato que se - -

muestra en el Apéndice (anexo 111), 

4.5.6 EVAl.l.IACIÓN M LA CAPÁctTACIÓN 

Esta etapa de la funci6n se desarrolla en varios paso1 que 

se registran durante todo 11 proceso. 

primeramente se elabora la evaluación pre-curso, lo cual e• 
un cuestionario que se aplica antes de proporcionar la acción C.! 

pacitadora e indica el nivel de conocimiento o dominio del tema 

en el capacitando con el fin de tener una base de comparación o 

punto de referencia. 

Se sigue la evaluaci6n durante la acci6n capacitadora. En 

ella se efectúa un control del proceso, siendo vilido, con los -

resultados obtenidos, efectuar ajustes, respetando el objetivo -

fijado, 

Luego se da la evaluación post-acción capacitadora, efec- -

tuSndose al t1rainar1e el proceso y su objetivo ea verificar el 

nivel de adquiaici6n de conocimientos o habilidades y compararlo 

con la evaluaci6n inicial¡ esto permite hacer 1ju1tes y d el c! 

pacitando no obtiene el 801 de los conocimientoa, no se conaide­

ra apto para realizar el trabajo, por lo que requiere presentar 

una nueva evaluaciSn. Si en esta segunda evaluaci~n no llena 11 

requisito especificado, deber& entonces pre1entar una terceTa e­

valuacil5n y en caao de que nuevamente no lo acredite ser• enton-
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ces sujeto nuevamente a la acci5n capacitadora. (ver apéndice. -

anexo 4) 

La evaluaciSn, en general, puede ser realizada a traves de 

un cuestíonario, una entrevista, resolución de problemas aimula­

dos, o bien la observad5n directa por parte del instructor. 

Q.5.6.1 [VALUACIÓN OE SEGUIMIENTO Y DETER'tl~IÓN IJE EFECTl 

Vl!Wl DE LA ACCIÓN CAPACITAOCAA, 

En un periodo posterior a la acc!6n del proceso se efectúa 

un punto de control, a manera de seguimiento, utilizando la ob• 

servaci&n del desempeño, o la observaci6n directa por parte del 

supervisor, decerminandose así la efectívídad lograda. 

11.5.6.2 EvAUtAC16N Cosro - Eau1c10 

Es necesario efectuarla al inicio de cada acción capacitad~ 

ra y verificarla al final del mismo. Esta relaci6n debe incluir 

todos los costos involucrados para satisfacer las necesidades y 

por otro lado se debe registrar los beneficios que econ6micamen­

te reportaran los resultados de la capacitaci6n, 

En todo1 los casos, el costo de la acciSn cap1ciudor• deb!. 

r• sermenor que el beneficio de loa resultados eaperadoa. 



4.5,7 ~INISTRACIOO DE lJ-1 ~ ESPECIFICO 

La. 1dministración de un programa espect'fico de capacitación 

incluye una serie de actividades que deben ser verificadas antes 

de iniciarse. (ver Apéndice¡ anexo V) 

las m'9 importantes son: 

... Determinación del objetivo, Es necesario saber lo que -

cada programa debe cubrir y el objetivo especifica lo que se de ... 

aea conseguir con l• acción capacitadora. 

- Elecci6n del instructor. 

Se cuenta con un grupo de instructores, tanto externo e~ 

mo interno, y entre los internos podrán ser loa jefes, supervh.!?_ 

r11 u operario• upecializados. Para su elecci6n 1e considera -

la relaci6n del nivel de conocimiento y el tema a tratar y la -

aceptaci6n, por su parte, del objetivo del programa. 

- Elección del mEtodo y materiales a utilizarse, 

Esta etapa es responsabilidad del instructor, ain embar-

1º• el departamento de capacitación actGa como asesor y auditor, 

dlteminando si los m¡todoa elegidos son los adecuados, 

El instructor puede elegir entre mltodos pro¡ra11&doa, audi_!! 

visuales, pr4cticoa, manuales, etc,, mismos que debe re¡i1trar .. 

antes del inicio de cada programa en la "agenda del cuno". (ver 

Ap¡ndice, Anexo V) , 

67 



CAPITULO V 
llM.STlfKl(JI, IM.JSIS E INltJRTICl(JI IE me 



j. 

5.1 

Este cap!tulo presenta loa resuludoa obunidoa de la apli• 

cación del cuestionario respecto a la ubicaci8n y d11arrollo de 

la funci6n capaci taci6n en lH ompresae da la indu1tTia Qu{•ico• 

Farmacéutica, 

Se presenta el objetivo, aniilisis, inteTPretaci6n y gdfica 

de cada una de las preauntas del cuestionario que ae aplicó, con 

la finalidad de estudiar los datos obtenidos. 

Se agregan adeals comentarios que surgen de la observación, 

al momento de raalisarse cada entrevista, con 101 cualea se ilu! 

tra mejor la situacitia. act\181 de la capacitación en las empresas 

de la industria. 



5,2 MALIS!S E lNTERffiETACION ~ LOS DATOS OBTENIDOS 

PRECUNTA l. ¿ DAN USTEDES CAPACITACION A SUS EMPLEADOS 1 

OBJETIVOS: 

Conocer la cantidad de laboratorios que ofrecen a sus empl_! 

ados la oportunidad de capacitarse. 

ANALISIS: 

a) Sl 100 % 

b) NO 

INTERPRETAClON: 

Como se observa, el total de las empresas entrevistadas da 

la oportunidad a sus empleados de capacitarse para el desempeño 

de sus labores. Es importante mencionar que en todas las compa­

ftbs en donde se practicó la entrevista la capacitación est• - -

siendo tomada más en cuenta y que cada vez eatl abarcando un ma­

yor campo dentro de las mismas, ademfs un alto porcentaje de e1-

tas organizaciones es tan implementando es ta funciSn por convenc! 

miento propio y no por obligaci6n legal. 
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fREGUllTA l. ¿ !Ni usrms CN'ACITAClát A sus E11'LEAIXIS ? 

(2¿] A) SI lOO I 

e> fCI 



PREGUNTA 2. ¡ QUE TANTO CREE USTED QUE U CAPACITACION AY]! 

OJIJETIVO: 

DE AL LOGRO DE LOS OBJETIVOS GENERALES DE LA 
El!PllESA 1 

Conocer si en los laboratorios se considera la importancia 

de la capacitaci6n y su influencia en el logro de las metas de -

cada c""l'aii!a. 

ANALISIS: 

MUCHO LOO% 

POCO 

NADA 

INTERPRETAC!ON: 

Todas las empresas respondieron afirmativamente, lo que de-

muestra que estln conscientes de la importancia y efecto de la -

capacitacicSn para los fines que cada una persigue. 

~chas de las peraonas entrevistadas mo1traron interés por 

resaltar las ventaju de capacitar antu de llevar a cabo al11dn 

proyecto que a1i lo amerite. 

n 



l)¡EGUNTA 2. ¿ UJE T/\Nro CREE USTED WE LA CAPACITACt.Jj A\'lllE AL LOOR> 
~ LOS ~l\<m GEtl1W.fS rE lA 9ffESA ? 



PREGUNTA 3, ¿ CUENTA SU COMl'~L\ CON UN AREA DE CAPACITA-
CION O RECURREN A UN SERVICIO EXTERNO 1 

OBJETIV01 

Llegar a conocer el porcentaje de empresas de la industria 

que cuenta con una sección dedicada a la capacitación. 

AN.ILISIS: 

a) AREA PROPIA SO X 

b) SERVICIO EXTERNO 20 X 

INTERPRETACION: 

La gran mayoría de los laboratorios cuenta con un 4rea ded!_ 

cada a las actividades di! capacitar a sus empleados, lo que rea-

!irma que la industria toma en consideración a la función para -

su desarrollo. 

El hecho de que un 20 % de las empresas encuestadas recurra 

a un servicio externo de capacitación se debe a que se trata de 

compañías relativamente nuevas. 
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flREGIMA 3. ¿ WMA su aJf'AlllA CXl4 lft MEA [I fNN:ITAClái o REQl­

RREH A 111 SEJIYICIO EXnHI> ? 

O s> Sav1c10 ExnMJ 3l % 



PREGUNTA 4, ¿ EN CASO DE QUE CUE~'TE CON UN AllEA PROPIA, DE 
PENDE ESTA DE OTRO DEPARTAMENTO O ES INDtPEÑ 
DIENTE 1 -

OBJETIVO: 

Conocer cuántas compañ!as tíene.n un departamento o secciSn 

tspecializada en capacitaci6n y determinar el porcentaje que ma!!. 

tiene a la función dependiendo de otros departamentos. 

AllALIStS: 

a) DEPE~1lE DE: 72,42 % 

RELACIONES INDUSTRIALES 55.17 % 

RECURSOS HUMANOS O PER-
SONAL 17 .25 % 

b) ES INDEPENDIENTE 27 .58 % 

INTERPRETACION: 

Se observa que solo es una pequeña porción de las compañtas 

la que ha independizado la capacita<i5n como una aección dedica-

da a conseguir los objetivos propios de la funci6n y que la aran 

mayoría continúa con la ubicaci6n tradicional, dependiendo en el 

mayor de los casos del departamento de Relacione• lnduatri•les -

cuando no en Recursos Humanos o Personal. 

Esto puede estar s~portado por el hecho de que han sido es .. 

tos departamentos quienes han venido desarrollando la informa- -

ci6n y el control del peraonal de cada empresa. Adem'•· la ubi-

caciSn de la capacitaci6n dentro de la Administraci~n de loa Re­

cursos Humanos generalmente depende de las decisiones de la alta 

gerencia. 



PRmMA !¡, ¿ fN CASO 11: QE CllNTE CDI llt Ñlf>. PllJPJA, llJIEfU 
ESTA IE 01llJ WMTNIHJO O ES INIPBCllent 1 

27.91 

1) lm.lllE IE: '2.IQ 1 



PRECUNTA 5. L INVESTIGAN USTEDES CUALES SON LAS NECESIDA­
DES DE CAPACITACION A TRAVES DE UN PLAN DE 
DETECCION DE NECESIDADES ? 

OBJETIVO: 

IJetenninar qué tan eficiente puede estarse realizando la -­

función de capacitación en 101 diferentes laboratorios y conocer 

el porcentaje de los mismos que utiliza esta herramienta de la -

capacitación. 

ANALISIS: 

a) SI 

b) NO 

INTERPRETACION; 

33 % 

66 % 

La defíciencia en el uso de un plan de deteccitln de necesi­

dades es una pauta para pronosticar que la capacitaciSn no ser« 

efectiva y que lejos de llegar a su objetivo ae Htarfn desperdi 

ciando recursos. Del t<>tal de las compañ{a1 encuestadas 1e ob-

serva que aolo el 33 % tiene un pro1rama formal y condnuo de d! 

tección de necesidades de capacitacilfo; el 66 % reatante no es • 

que nunca lo utilicen sino que hacen deteccionu uporldicas y -

en muchos· de 101 caaoa, se avocan 1 proporcionar programaa a•ne• 

ralea emitidos por 1•• casaa matrice1. 

De 101 datos obt1nido1 u ob1ervS que 101 laboratorioa con 

la capacitac:ióo descentralizada. en un 80 %. cuentan con planas 

formales de detecci6n de n1ct1idad11. 

78 



f'RcrwrA 5. ¿ l~'\UTl6'N US'TEIIS QJo\W SON w IECESllWE m CA­
PACITACliw A 'IRA\'ts !E lM PLAN M llE'ltCtllw !E IEE­
SllWS? 

A) Sr 331 

a> ra ru 



PREGUNTA 6. ¿ PROPORCIONAN A LAS DEMAS AREAS DE LA ORCANI-

OBJETIVO: 

ZACION, INFORMES SOBRE EL NIVEL DE EFECTIVI­
DAD DE LA CAPACITACION PROPORCIONADA. 

Ver qué tanto se es tli enfocando la cspaci taciSn al servicio 

de otros departamentos de la organización. 

ANAL!SIS: 

a) SI 

b) NO 

INTERPRETACION: 

20.69 % 

79.31 % 

A pesar del interés demostrado por las compañÍH por la ca-

pacítación. se observa una deficiencia en el logro de los objeti-

vos de esta dado que en la :mayor parte de los casos no ae logra 

ese puente de comunicación que hace que cada departamento de la 

empresa esté consciente de los esfuerzos que se hacen al capaci-

tar, por lo que es peor, tampoco existe retroalimentación. 

fl mayor porcentaje de respuestas negativas 1e obtuvo de • 

aquellos laboratorios que tenbn integrada a la capacitaciSn d•.!! 

tro del departanento de Relaciones Indu1triale1 o al de Peroonal. 



f!REGooA 6. ¿ AaaltlaM A LAS lllN Mw IE LA ClliAlll?N.:ldll llt­
RMS ._ B. NML E IRtTIVlllM> 1E lA rMllCITA· 
c1dll.,...1a..? 

z.re 1 

19.311 



PUGUNTA 7. ¿ DISEllAll Y ELABOIWI PLANES f ROGJWIAS DE CA­
PACITACION QUE HO SOLO CUBIWI LAS NECESIDA­
DES LEGALES SINO TA!tl!!EN NECESIDADES ORGANI­
ZACIONl.LES A LARGO PLAZO 1 

OBJETIVO: 

Conocer el porcenuje de epresas de la rae industrial que 

realaente estin convencidas de 101 beneficio• que ee obtienen al 

upaciter y que hacen ds de lo que la Dirección General de Cap! 

oiteci6n y Productividad lee exige, 

AllALIStS: 

a) 51 

b) NO 

INiERPll!T ACION: 

68.97 : 

31.0J % 

Esta pre1unta fué respondida, en un gran porcentaje, afi?11.!. 

tiv•ente; •sto Mee pensar que se realizan pl1ne1 que abarcan ... 

úa alU de 101 requeri•i•nto1 legales de 11 D.G.c.P. y ú1 ape-

gado• a 111 necuidldeo, al meno• aparen tu, de cada oraaniu-

(abt 11eacionu qua la •yor parte da 111 rHpu11tu afiru­

'uvas Htln repruantadll por 101 laboutorio1 coa la capacita• 

ci6n an forma d11ceatr1lizada y los que dependan de peraonal, -

ail .. 1 que expruaron que t•biin ae hacen planH a corto y ••-

diano pluo. 



f'REGt.trrA 7. ¿ DISE#Wt y E1J.IDWI PI.NE$ y~ Il CWCITM:I'* 
fll fC Sil.O Cl!IRAH lAS rECESIOOlS l.fúALES Sll«l T,,,,_ 
BIEN ftl!SU:WB CJllJMIZACJCM.ES A LNG> PLA2D? 

E:2l 1> S1 



PREGUNTA 8. ¡ DESARROLLAN USTEDES INSTRUCTOIES INTERNOS -
QUE TRANSMITAN SUS CONOCIMIENTOS EN FORMA -
EFECTIVA 1 

OBJETIVO: 

Conocer si se cuenta con loa elementos apropiados para lle-

var 1 cabo la capaci taci8n en forma eficiente. 

ANALISIS: 

a) SI 

b) NO 

lNTERPRETAC!ON: 

62.07 % 

37 .93 % 

El total de las compañ!as que poseen la capacitaciSn indo-

pendiente respondió afirmativamente a la pregunta, mientra• que 

quienes respondieron en forma negativa fueron, en su mayorta, ... 

aquello• en donde capacit1ci6n depende de Relacioae1 Industria-

lee. Esto nos dice que muchos de 101 laboratorioa cuentan con-

el equipo necesario para deunollar efectiv-nte la capacita-

ciSn. 



'• 

,• 
flREGuNrA 8, l ~ US1BES INS11U10IES INIBIClS U 'l!WtS· 

MIT#l SUS aKICIMIENTOS EH ~ EFECTIVA ? 

37.9H 

~9) SI 62.071 

) 
I 



PREGUNTA 9. ¿ LOGRAN USTEDES UNA CAPACITAClON RENTABLE - -
PARA LA COHPAlllA, EN DONDE LA RELACION COSTO 
BENEFICIO SEA ADECUADA 1 

OBJETIVO: 

Conocer si hay una verdadera conciencia en lo que se invie!, 

ta y lo que se obtiene al capacitar. 

A.~ALISlS: 

a) SI 

b) NO 

INTERPRETACION: 

37 .S % 

62.S % 

lfna pequeña porción del total de empresas entrevistadas es­

ti. •n conocimiento de lo que significa rentabilidad al capacitar. 

La mayorta carece de patrones que les ayuden a mesurar si el re-

sultado amerita el esfuerzo. Cabe mencionar que los datos indi-

can que el 42.S % de loa laboratorio• con la capacitaci6n desee!! 

tralizada establecen esta relaci&i. 



PRfQJNTA 9, ¿ LOliWI IStmS lM C.WCJTACJtll RSCTA!LE l'MA LA 
a:n#lfA EH DJIU LA ~ltll CllSTO-BEIEFICIO • 
su~? 

"51.51 

6'.51 



PRECUNTA 10, ¿ CUENTAN USTEDES CON ALGUN HETODO DE CONTltOL 
PARA EVALUAR LA EFECTIVIDAD DE LA FUNClON -
CAl'ACITACION 1 

OSJET!VO: 

Conocer la forma en que se evalúan los logros o desaciertos 

de la capacitaci5n aplicada. 

AN.ILlSIS: 

a) SIEMPRE 

b) A VECES 

c) NUNCA 

INTERPRETACION: 

25 % 

62,5 % 

12,5 % 

Aunque la evaluación de la efectividad de la capacitaciSn es 

básica para medir qué tanto se estSn cumpliendo los objetivos, se 

encontró que la mayor parte de los laboratorios la realiza a ve-

cea o casi nunca y en muchos de los casos son loa niveles de pr!!_ 

ductividad los que determinan si una labor de capacitaci6n utl 

o no siendo efectiva, por lo que los resultados no son il'l!lediatoa. 

lo• laboratorios con la capacitaci6n descentralizada manejan 

ciertos mecani&111oa de control como lo son: relaciSn co1to•b1nef! 

cio, opinión de 101 departamentos u1uario1 1 repetitividad de los 

probln&1 y el oeguimiento. 



f'REamA 10. ¿ ClarAll usrBIS CIJj ALU IÉm> 11 CCNTIQ. l'lliM 
lVM.llM LA EffCTIV~ 11 IA AH:ldN WllCITACIÓll ? 

D A) ,._ .12.51 

~ a> s .... 25 % 

(221 e) A wcu 62.51 



PREGUNTA 1 l. ¿ MANTIENEN SUS PROGRAMAS DE CAPACITACION AC· 
TUALIZAOOS A TR.AVES DE LAS DETECCIONES DE -
NECESIDADES 1 

OBJETIVO: 

Ver sí se actualizan loa programas de capacitaci6n tomando 

en cuenta las necesidades reales de la misma. 

ANAL IS IS: 

a) SI 6Z.5 % 

b) NO 37 .s % 

INTERPRETACION: 

$! tom"""'a en cuenta las respuestas obtenidas da la pregun­

ta 5 en donde un 66 % de los laboratorios respondi6 que no real.!_ 

zaban planes de detección de necesidades, ee podría asegurar que 

muchas de las respuestas afintatívas equivalen a aquellas campa-

ñ.Ía• que realizan su detecciSn de necesidades en u111 fonu apa­

rente, es decir, sin el uso de d:cnicas form.1lea como un plan P!. 

r!Sd!co de detecci6n de necHid1dea de capacitadSn. 



fREruHTA 11. l l'\wrtEJEH SUS~~ CN'N;ITACll)j .tc'MLIZA· 
1116 A 'lllA\Ú 11 W WUCllXS 11 re:ESIIWES ? 

D 
12'.a •> SI 

37.51 

62.51 



PREGVh'1A 12. L QUIEN REALIZA LA CAPACITACION 1 

OBJETIVO: 

Conocer si existe una correcta elecci6n de las personas en­

cargadas de proporcionar la instrucción. 

ANAL IS IS: 

... Un supervisor 

- Un asistente del supervisor 

- Un supervisor asesorado 

- Un asesor realiza la capacita-

ción a petición del supervisor 

- Otro 

lNTEllPRETACION: 

50 % 

37 .5 % 

87 ,5 % 

62.5 % 

la tendencia se inclina a designar al asesor como instruc­

tor. Es importante hacer notar que una de las funcionet del su­

pervisor ea la de capacitar. 1i de1ignamos a otra peraona1 para 

que lo realice estaríamos cot11etiendo un error, El 80 % do 101 

11bor1t:orio1 con la capacit:aciSn d11centr1Uz1d1 opta pot' ane­

jar 11 1upervi1or como instructor. 

El asesor puede ser una penonA de ran¡o 1uperior al 1uper• 

visor que labora dentro de 11 empr111 o que proviene de otra ift!. 

tituci6n. 



~A • ¿ lknm REALIZA LA CAPACITAClc»i ? 

o 8 e D E 

A) !ij 1 
a> m. Sll'EllYISlll 
C) ASE9llla 37.51 
D) 

&'.51 
E) 62.51 



PREGUNTA 13. ¿ QUE TIPO DE CAPACITACION t!IPARTEN USTEDES ? 

OBJETIVO: 

Conocer los típos de capacitaciSn que se dan en la industria 

A!IAL!S!S: 

- Oe Orientación 

- Gremial y de Semi-Especialización 

- De Pre .. Supervisores 

- A Supervisores y Ejecutivos 

... Profesional y Técnica 

- De Relaciones Hwaanas 

lNTERPRETAC ION: 

100 % 

50 % 

12.5 % 

75 % 

62.5 % 

62.5 % 

fl resultado revela qtJe la mayoría capacita al trabajador .. 

cuando este se inicia en sus funciones, lo que parece eer que en 

l• industria es una necesidad. 

La tendencia se d irise hacia u .. capadtaciSn tanto tlcnica 

como humana, y esta últimi se encuentra con m.ls frecuencia en -

las .,,presas cuya funci6n de capacitaci~n ut• dHcentralb1d1. 



tREOO'ITA 13. l fil Tll'C ~ CAPACITACl(Íj llf'AAltN lJS'lmS ? 

A) !i allENTACIÓll Jll) 1 
B) f:lle11AL Y ~ SDll~IALIViCI~ !il % 
e) !i PRE-sd'ERVISllES J2 ,5 1 
D) A Slf'ERVI SIRS y EJB:UTIVOS 75 1 
E) flRoFEsICNL Y 'ltallCA 62.5 1 
F) ll: fW.cIMS lbwN 62.51 



PREGUNTA 14. ¡ AL REALIZAR UN PROGRAMA NUEVO DE CAPACITA­
CION DETERMINAN USTEDES LOS RESULTADOS MONE 
TARIOS QUE CONSECUIRA LA EMPRESA SI SE LLE:: 
VA A CABO EN SU TOTALIDAD ? 

OBJETIVO: 

Conocer si las áreas de capacitación preveen en forma mone-

taria los beneficios que recibirá la em¡Jresa al capacitar. 

ANAI.IS!S: 

a) SI 

b) NO 

!NTERPRETAC!ON: 

12.J % 

87 .5 % 

A pesar de la importancia de esta actividad. se puede obser 

var que en su mayoría los laboratorios de la industria Químico-

Farmacéutica desconocen la forma de demostrar financieramente la 

necesidad y los beneficias de capacitar. 

Un pequeño porcentaje, representado por algunos laboratorios 

con la capac:itación en for_rna independiente, determina primero - -

cuinto cuesta el no capacitar, luego definen cu4nto costad'. el 

realizar un programa completo de capacitaciSn y por último cuS-

les son los posibles resultados, sacando as! la dife~~ncia. 



f'REGIMA 14, ¿ /(. REALIZAR 111 PROOFN'A N.EW 11: CN'M:ITACfei. 11:­

'IEll'll!Wi usmIS LOS RESl.LTAOOS IOETARICli CU: -
COISEGUIAA lA ~ SI SE u.EVA A UltJ EN SU -
'IOTAU~? 

87.S r 

l2.51 



PREGUNTA 15. ¿ EN QUE GRADO CREE USTED QUE SE ESTEN CUMPLI­
ENDO LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACION EN SU 
EMPRESA ? 

OBJETIVO: 

Conocer qué tanto se están llevando a cabo los objetivos de 

la capacitación en la índustria. 

ANALIS!S: 

- HENOS DEL SO % 

- MAS DEL SO % 

- EL 100 % 

INTERPRETACION: 

2S % 

37.5 % 

37,5 % 

Los datos confirman que hay un bajo porcentaje de empt'esas 

que cumple al 100 % los objetivos de la capacitaci8n, repte1en-

tado por las compañías con la capad tación descentralizada; el -

grupo restante carece de un plan de objetivos definidos y ale-

gan que ser!a diffcil cubrirlos porque atienden otra& funciones 

en un mismo departa?iento, 

-~ 



~GJNrA ]5, l [M IU Wfl) CREE USlEl IU SE ESTEN a191.IEJGI 
LOS <li.JETl\C!S !E LA CAPACITACldN EN SU sRESA : 

251 

37.51 

(22l e> E&. llJl 1 37.51 



PREGUNTA 16. ¿ CREAN US!EDES ¡;¡, DESEO DE CAPACITARSE ENTRE 
SUS El-IPLEADOS 1 

OBJETlVO: 

llegar a conocer si la funci6n estl realizSndose a base de -

la motivación de los educandos, 

AJIALlSIS: 

al SI 100 % 

b) !IO 

IN!EllPllETAC ION: 

Estas respuestas son congruentes con las de las primeras -

preguntas del cuestionario, en donde se demueStra el interés de 

la industria por capacitar a su personal. 

Como ejemplo de los m~todos de motivaciSn que mls utilüari 

eatln las campañas publicitarias para programa• 1enerale1 y esp!. 

cUicos de capacitaciSn; las pUticaa introductoriaa a loa cur• 

sos sobre el por quf de la capacitad6n. 

100 



ftREGooA 16, ¿ f.RrAH US'lmS El llSED IE c:N'ACITNISE amE SUS 
IM'LfAIXIS ? 

Jml 



PRmMTA 16. ¿ 1J1ENi USTBIS EL llSEO El rN'ACITMSE OOl'E SUS 
lllWlllS? 

mu 



PREGUNTA 17. ¡ POR QUE CREE USTED QUE ES VENTAJOSO QUE U 
CAPACITACION ESTE INDEPENDIENTE DE cmlOS -
DEPARTAMENTOS ? 

OBJETIVO: 

l)eterminar las principales ventajas que ofrece contar con -

un ·departamento especialitado en capacitación. 

ANALISIS: 

... Aumenta la creatividad en el área 

- Se desarrollan programas más específicos 

- Hay mayor objetividad para desarrollar 
planea y programas 

- Hay mayor autonomía para desarrollar 
programas a largo plazo 

- Habrian especialistas para lograr los 
objetivos 

INT!:RPRETACION: 

37 .5 % 

25 % 

25 % 

37 ,5 % 

15 % 

La mayor!a se inclina por resaltar la ventaja de contar coa 

un coordinador o varias responsables, que sertan personas dedic! 

cas e:n un 100 % a la capacitación, con un alto coitocimiento de -

la materia y no atendiendo demasiadu funciones que duviar!an -

el interb en el cumplimiento de los objetivos del &rea. 

T •bUn apoyaron la ide1 de que podr!an tenu una uyor au-

tonom!a para desurollar planes y programa• a larao plaio, e1to 

indic1 que en los c1101 en donde capacitadSn depende de otro d!_ 

partameuto carecen de la autoridad para planearlos. 



PREGl.HrA l], ¿ R:Ji IÚ alEE USTED U ES YENl'Aml Q.E 1A CWCI· 
UCIClN ESTE UIEPEN>IEJfJE IE D1llOS llPARTNIHlllS ? 

so 

o A • e ll E 

A) l\JorA 1A OIEATIVIDM) 91 B. lltfA 37.5 z 
•> SE IESMRWM PIUMN IN Elftl:IFIQIS 251 
e> K\v ~VIII c&IETIVIDM) l'MA IDNllUJ.NI IUflS 

25 z y~ 

Dl ~y ~VIJ! MIRIG!IA MM IDlllWll ,.._. 
17.15 z l'AS A LMiD FWD 

E) INRIAN ESPS:IAIJSJAS ,. LmWI UJS CAJE· 
'51 TIWI 



PREGUNTA LB, ¿ CUALES SON LAS VENTAJAS DE QUE LA CAPACI­
TACION DEPENDA DE OTRO DEPARTAMENTO ? 

OBJETIVO: 

Conocer cuáles son las posibles ventajas de seguir con la -

ubicaci6n tradicional de la funci6n capacitación, dentro de las 

apresas de la industria. 

ANALISIS: 

- Es en el Departamento en donde 
detectamos las necesidades 

- Es más económico para la empresa 

- Es en los Departamentos en donde 
esta la información. 

- La capacitación puede estar mejor 
orientada a los intéreses del De­
partamento al cual pertenece. 

- Otra. 

INTERPRETACION: 

25 % 

25 % 

62.5 % 

25 % 

La mayoría se inclina por afirmar que el contar con la cen­

tralización de la capacitaci~n les permite un mayor acceao a la 

información, pues es en loa departamentos de quien depende, don-

de se genera. Tal argumento no ea lo suficilntftente coGYincen-

to oi se conlidera que 11 infomlciSn debe 11tar siempre dilpon! 

ble para ser u11da por otraa lre11. 

S• cree también que 11 una forma de ahorro para la •pr1u • 

pero ai la evalu1cid11 co1to-be11eficio desu11tro que la capocita-



ciSn no es un gasto sino una inveraiSn. 11te enunciado podrta no 

ser tan válido, 

Por otra parte, •• i.,ortante recalcar que capacitar no 11 

m5s que una fwici6n de 11nicio para lu d .... lreu dt h •P•!. 

sa y en ningún caao atender& 1010 a 101 iatere111 de un departa• 

mento.' 



f'RE<iMA 18, ¿ ÚMl.ES SI* LAS VEHT'-IAS ~ lll LA CAPACITA· 
\' Clál IV~ DE OTRO DEPARTN'ENTO ? 

o A B e D E 

A) Es EH El. IVARTAl"ENTO EN llJICIE llTECTlfllS 
LAS IEESI~. 25 1 

B) Es lt4S Ecaó!ICO PMA LA &'fll!ESA 25 1 
C) Es EN LOS IVART.ll'VlltlS EH taU ESTA LA 

INRll'W:llÍI 62.5 1 
D) U CAPACITACIÓN film ESTAR PUR CJ!IENl'A· 
~ lrmRESES m. DEPARTNUro AL C11L 

25 
I 

E) OIM 



5.3 Ca1f'AAACIÓN DE OllJETIVOS COO RESll.TAOOS 

[l primer objetivo de la presente investigaci6n fue det.ermi­

nar la importancia y tipos de capacitación en las empresas de la 

industria Qutmico-Fannac~utica, Coeo se ob11tva, hay un 1ran i.! 

terés por parte de los laboratorios de la ·r•• industrial hacia 

la capacitaciGn, y un alto porcentaje de lu si•.,. udn imple­

mentando es ta función por convencimiento propio y no por obliga­

ción legal¡ se encontró que en un 80 % cuentan con un (rea pro­

pia dedicada a capacitar, el otro 20 % recib• poi' lo meno• aervi 

cio externo. 

Se quiso conocer tambi&n si las &reas de capacitaciSn cent,! 

bao con objetivos propios, Los resultados demuestran que 1:1.ts de 

la mitad de las empreaas encuestada. ni siquiera cuentan con ob­

jetivos definidos, por lo que tazapoco tienen controles esped'.fi­

coa para medir su cumplimiento. Eato excluyendo a las empresaa 

que cuentan con una buena or¡anizaci6n de &UI funciones y laa •s 

tividades de capaciuci6n atienden 1 un progrma forulmente de­

finido: dentro de este grupo entran las cospallt11 que Hntien111 

a la capacitaci6n en foru independiente. 

Las dem'8 objetaron que planear y 11entar objetivos para la 

capacitaci5n i11plica invertir tiempo y eafunao qu1 otr11 funci~ 

nes abeorben. 



Como tercer objetivo se pretendía determinar si existen mé­

todos de control y evaluación en el cumplimiento de la capacita­

ci5n, pudiéndose enconttar que en lo referente a detecci6n de º!. 

cesidades, solo un pequeño porcentaje de l.ls empresas posee un -

plan formal, mientras que la mayor!a opta por proporcionar pro­

gra.mas generales emitidos por sus casas matrices. 

Cabe mencionar que dentro del grupo de laboratorios que ac­

tualizan sus programas de capacitación, tomando en cuenta la de­

tecci6n de necesidades, se encuentran en una mayor proporci6n -

aquellos que tienen la funci~n descentralizada~ 

La misma situaci6n se refleja en lo que respecta a la eva-­

luación de la capacitaci6n. En muy pocos casos se llevan a cabo 

métodos evaluativos de la eficiencia de la función, mientras que 

por lo general es a veces o casi nunca cuando esto se realiza. 

Se desconocen. a su vez, las ventajas de determinar la rel! 

ción costo-beneficío cuando realizan programas de capacitaci6n. 

Solo una minoría, representada por cati todos los laboratorios ... 

con la funci6n descentra:líiada, son c.apaces de expresar numérica­

mente los resultados de sua actividades. 

Como GltilDo objetivo se quiso reulur loa elementos con -

los que cuenta un departaento de capadtaciSn para llevar • ca­

bo la misma en fonu eficiente. 

Lo• datos confirman que para que la capacitaci!n sea un benef! 

lD7 



cio para la mpreta ca.o P•r• el trabajador, •u necesario que ... 

hta atienda a w necesidades de los individuo• y a laa do la 

empresa, por lo que el primer elemento que h1y que destac1r •• -

el Plan de Deteccil5n de Nec11id1des, que •• oabe ea un hecho que 

los depart••ntoe do capacitaci6n toman CDllO bH• para al dtaa• 

rrollo de Planea 1 Progr•11 de Capacitaci5n, 11ino1 qlW! ion co.! 

trolados y evaluados, considerando para cada caao la relaoi6n • 

entre lo que co1tarll no capaciur y lo qué reaultar!a do iavar• 

tir en dar la copadtaci6n, y finallltnte deteniinu nia,ricaan­

te y en foru culitativa, 101 resultados. El decir, 1• r-1l1-

ci5n costo-beneficio al realizar un plan de capacitaci5n, y da • 

llevarlo a c.t>o el evaluar en IBU<ho• aapectoa, el deearrollo y • 

producto fi11al de la labor. 



5.4 W.1'RAC!ÓN DE Hll'ÓTES!S CON RESll.TAOOS 

La investigación partió de la hipótesis de que si todo el -

esfuerzo de una sección se dedica a cumplir con los objetivos de 

la capacitación, ésta se podrla llevar a cabo mis eficientemente, 

evitando que sus programas no se cumplan en su totalidad y elab_!:! 

rando los mismos con visión a largo plazo, ayudando así al prof.! 

sionalismo con que se realiza. 

la mayoría de los laboratorios con la capacitación descen­

tralizada cuenta con objetivos definidos, elaboran planes y pro­

&tamas a largo plazo, con miras a cubrir necesidades organizaci~ 

nales futuras, basándose para esto en la detección de necesida­

des de capacitación y haciendo uso de la informaci5n que el de­

partamento de "Personal" o ''Recursos Humanos" le proporcione. 

La eficiencia de la capa.citación está siendo medida y expr_! 

sada en términos numéricos que ayudan a la alta dirección al CO!!, 

vencimiento de los beneficios de capacitar, pero cabe mencionar 

que son pocas las empresas que hacen este esfuerzo, 

Existe también un mayor empeño en estimular al educando a -

que se capadte y cuentan con métodos evaluativos que le1 permi­

ten uber si H eat&n logrando 101 objetivos, 

Los resultados muestran que aquellos laboratorios cuya aec­

ciSn de capacitación depende de Sreaa como "Recunoa Humano1" o 

"Relaciones Industrialesº• en su mayor... no estln conscientes -



de que cap1c:i.tací~n aaerite unA uyor concentraci&n de e1fuerzo, 

y eato se debo 1 aus múltiplH funcicmea y actividad•• a lu que 

dan mayar iaportanda porq111 reflejan 101 <Hultadoa llAa t&11Ci· 

blmente. En todos e.coa ca.01, •• de1cD11oce la relati8n co1to­

beneficio antes do nali11r un proar- de cap.citacilln, tii- -

que muchas veces no atienda a un plan fonial de deteccion11 de • 

neceaid•des, cubriendo 1010 nece1idad1a ap:arentu. 

los resultadas confil'lllll que una gran propnrci5n (oprodM• 

demente un 80 %) de lH •Pre111 con la capaciucilln ducentral! 

•l<la cumplen con loa abjetivoa de 11 capadtaci&n ea forsa efi~ 

ciente, lo que obviuente ayuda a que .. eleve el profelionalia• 

90 con que se Ht& llevando a cabo. 
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CONCLUSIONES 

Con la presente investigaci6n u demuestra que la funci6n • 

capadtaci6n en la induatria Qu!mico•Farucéutica 01tt siendo • 

desarrollada, en general, con un nivel medio de profesional{1ao. 

exceptuando a alguno1 laboratorios cuyoa depart•1nto1 de capac,! 

taci6n cuentan con una correcta metodología y obtienen ro1ulta• 

dos meaurables, trabajando uf efica-nte'. 

A. $olo un 37. 5 Z de laa .. preaaa 1ntroviatad11 llesan a cu• • 

brir aua objetivos fijado• de capacitaci6n, lo que collfit11a que 

hay un desperdicio de recutsc1, tanto hua&GOI cCllO mat•riale1. 

B. Jl6aicamente, la funci6n esta siendo oriantada a aatisfacar 

"necesidades aparentes" dt cap1citaci6n, y 1010 ea casos aisla­

dos (seis laboratorios con departamentos de capacitací6n y cua• 

tro grandes c0111pañ!as) cuentan con planea !ormalea de detecci6n • 

de necesidadea do capacitaci6n y con proar•aa geneulea que no 

solo cubren raqueriaientoa t111le1, sino 101 corporativos a cor­

to, mediano y larao plazo. 

(. En evaluaci6n y control de la capacitaci5a, la mayorfa de • 

101 llboratorio1 preaantan 1nua tau .. y 1010 aa a11u1111 epr.! 

, .. que tienen ua departaento de cap1ciuci~11 a1tablecen la re• 

laci6n coato•bealficio. Podbl-nte "'ª la alta 1•renci1 quien 

mayor culpa tenga d"41 la poca eli1enda que on 11te 11ptcto pr.! 

finta. 



O. Finalmente se concluye que la capacitación est.I siendo lle-

vada a cabo con mayor profesionalismo en aquellas empresas que -

han roto con la usual estructura de incluir a la funci6n en el -

área de Recursos Humanos, Personal o Relaciones Industriales y -

esto se debe, principalmente, porque los responsables del depar­

tamento son personas especializadas en el área de capacitación e 

invierten todo su esfuerzo en desarrollar eficientemente las et.! 

pas de la función. 
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RECOMENDACIONES 

l)ado que la función capacitación requiere del proceso admi­

nistrativo para ser llevada a cabo con eficiencia, se sugiere a 

las empresas de la industria que los responsables de ~sta irea -

sean profesionistas licenciados en Administraci6n, los cuales -

son las personas idóneas para ocupar el cargo, o en su defecto -

licenciados en profesiones afines. 

Sea cual fuere la ubicación de la función dentro de cada e!_ 

presa es necesario que el encargado de la misma tenga en conaid!, 

raciSn lo siguiente: 

- Demostrar a la alta gerencia, en términos monetarios, lo 

necesaria que puede ser la capacitación cuando las nece­

sidades la requieren. 

- Tener presente que la capacitación no es un gasto sino -

una inversi6n, puesto que un aumento en la productividad 

se refleja en las utilidades. 

- La evaluación deber& estar en todas laa etapa• del proc! 

so de capacitaci6n y no solo al final del mioma. 
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APENDICE 

Mxo 1 

3 .1 LEY FEDERAL DE TRABAJO. 

En lo tocante a l.t ca¡>acitaci6n y adiestramiento dentro del 

marco jurídico mexicano la Ley Federal de Trabajo, en su capítulo 

III Bis, enuncia lo siguiente: 

Art. 153 .. A. Todo trabajador tiene el derecho a que su pa­

tr6n le proporcione capacitación o adiestramiento en su trabajo 

que le permita superarse conforme a una comisi6n tripartita en­

tre el Estado, el patrón y los trabajadores, 

Art. 153-B. Para dar cumplimiento a la obligación que, to~ 

forme al artículo anterior les corresponde, los patrones podr1n 

convenir con los trabajadores en la capacitaci6n o adiestramien­

to se proporcione a éstos dentro de la misma empresa o fuera de 

ella, por conducto del personal propio 1 instructores eapecialme.!!, 

te contratos, instituciones, escuelas u organismos especializa­

dos o bien mediante la adhesi6n a los sistemas generales que ae 

establezcan y que se registren en la Secretar!a del Trabajo y -

Previ1ión Social. En caso de tal adhesión, quedar& a cargo de .. 

los patrones cubrir las cuotas respectivas. Se hace hincapié en 

que la capacitación se puede impartir dentro o fuera de la eripr!. 

sa, por instructores contratados o personal milao de la empresa 

o por sistemas oficiales qu• existan. 



Art. l53..C. L•• instituci.one• o escuelas que que deseen i!. 

partir capacit:aci6n y adiestramiento, asi como au personal doce_!! 

te, deberán estar 1Utoriudu por la Secretaría de Trabajo y - -

Previsión Social. 

L•• escuelas de enaeñansa podrln i•partir capacitacíSn aa! 

sean públicas o priv4du con 1u re1pectiva aprobaci!n. 

Árt. ISJ-D. Lo• cuuoa y proar- de c1p1cit1ci611 o adíe.! 

tramicneo de loe trabaj1dore1 podr•n fonrularse respectivamente 

a cada establecimiento, una •presa, variu de ella• o reapecto 

a una rama industrial o actividad datendaada. 

Los progr..,as y iútodoa de capacitaci6n pueden ser genera­

les y particularea. 

Art. !Sl-E. La capacitscí5n o adiestramiento a que se re• 

fiere el artículo 153-A, debed impartirae al trabajador durante 

las horas de au jora.da de trabajo¡ salvo que atendiendo a la •.! 

turaleza del 1enicío, patr6n y trabajador convengan que ¡>Odrln 

impartirse de otra unera; aaf como el c"'o en que el trabajador 

desee capadtaroe en uaa acthidad diatinta a la de la ocupacit!n 

que desempeña, en cuyo au pue1to, 11 c1p1citaci6n 11 realhar' -

fera da la jorud1 de trabajo. 

En la jorud1 en la q111 •• eetl laborando deba duarrollaroe 

la capacitacit!n, Hbo que atendiendo 1 11 aaturolua da loa 11,t 

vicios, en el contrato colectivo, H estipula que poddn illpar-
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tirse de otra manera; as! como en el caso en que el trabajador -

desee capacitarse en una actividad distinta a la que desarrolla, 

en cuyo caso se darS la capacitación del horario normal de trab!. 

jo. 

Art. 153-F, La capacitacion y el adiestramiento deber&n -

tener por objetivo: 

l 1 Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida­

des del trabajador en su actividad¡ ast como 1 proporcionarle in­

formación sobre la aplicación de nueva tecnolog'ía en ella. 

lI 
1 

Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues-

to de nueva creación: 

J J l. Prevenir riesgos de trabajo: 

IV, Incrementar la productividad. 

V, En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 

Este precepto se refiere a la verdadera intenciSn de la capacit!, 

ción y el adiestramiento, y en primer término •e dice que es un 

medio para actualizar y hacer mejores los conocimientos y habili 

dades del trabajador hacia su trabajo. 

Sirve también para preparar al trabajador para que en el f!! 

turo ocupe un nuevo puesto, pero no tiene que aer necesariamente 

ad puesto que la capacitación es esencialmente para mejorar ap-
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titudes del trabajador. 

Art. 153-G. Durate el ti•pc ea que un trabajador de nue­

vo ingre10 que requiera c1p1cit1ci6n inicial para d npleo que 

va a desm:peDar, reciba é1t1, prestara sua 1•nicio1 conforae 1 

las cottdicionu 1eu:rales de trab1jo que rijan la apresa o 1 lo 

que se estipule respecto a ella ea 101 contrato1 colectivo1. 

Aciur se h.i.á acerca de laa auaat!u de lu que ¡ozad el 

trabajador cuudo 11 iniciar ua trabaje requitH de capacitaci6a. 

Art. ISJ-11. Loa trabaja4orea a quioaea .. laparte capacit! 

ci6n y adiestraaiento eatln obligados a: 

J, Asistir pu11tv&laente a 101 cur1<>•, 1eaioa1s de grupos 'J 

actividades ••rLu que foraen parte del proceao de c1pacitaci6n 

y adiHtraietlto. 

II, .&t.,,.r lu iDOlicacioau de las petllOllU que ieparun 

11 cap1citaci6a 1 llli .. craieato, y cuaplir coa los proa•-• -

rupcctiwo1¡ y 

111. rr .... tar l• ..... a .. da avalt11Ci8a de coaociliiento1 

1 de aptitud •" - r .. u.ridos. 

Se recalca i.. ol>li1aciono1 dol trabajador cua11do eau ro­

cibe la capacitaciSa y a.li•trailnto, aafati11ado la pwituali­

dad y .. tstucia 1 loa cur101 1 d_,. actiridadea, 'J 11 prueat! 



ci5n de las evaluaciones correspondientes. 

Art. l.n-L En cada empresa se constituirla comisiones mi!. 

tas de capacitación y adiestramiento, integradas por igual mlme­

ro de representantes de los trabajadores y del patr6n, las cua­

les les vigilarán la instrumentación y operación del sistema y -

de loa procedimientos que se impartan para mejorar la capacita• 

ciOn y el adiestramiento de los trabajadores y surgirán las med.!. 

du tendientes a perfeccionarlos; todo conforme 11 las necesida­

de1 de los trabajadores y de tas empresas. 

Se trae;¡ de que exista una e.omisión en donde atnbas partee -

controlen el sistema de capacitación cuidando que se satisfagan 

tanto las necesidades de los trabajadores como los fines de la -

empresa. 

Are. 153-J. Las autoridades laborales cuidarSn que lu Co• 

. misiones Mixtas de capacitacíGn y adiestramiento se integren y -

funcionen oportunamente, vigilando el cumplimiento de capacitar 

y adiestrar a los trabajadons. Aqu{ se especifica la importan­

cia del control que deber! tener el Estado para que la capacita­

ción no solo sea el requisito legal con que debe cumplir la em­

presa sino que realmente sea para aatíafac1r laa necesidadea del 

curio para loa trabajadores. 

Art. 153-K. La Secretada del Trabajo y Prevísi~n Social -

podrl convocar a loa patrones, sindica toa y trabajadores librea 

que formen parte de las milmu ramas industriales o actividades 
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los cuales tendria al cadctar de Sr1ano1 111dliaru da la Dire~ 

ciGn General da CApacitacila a q111 ea ta Ley, 

Art. 153-L. La Secretarla da Tubajo y PraviliSn Social f! 

jarl las bHeo para dauraiut la foraa da deoianaciSn da loe -

miembros de loa ca.itfa llactonal11 da CapacitaciSn y Adi11tra- -

miento, as{ com laa ralati .. a • 011 oralllino y funcionahnto, 

Art. 153-M. E• loo coatratoa colactivoa debadn incl11irH 

cUusulaa relatiua a la obliaaciSn potronal da proporcionar <! 

pacitaci5n y adieatrmeato a loa trabajadorea, confonie a pla­

nes y progr- qua oatilt.1111 loo requititoa attablacidoo en -

éste caplt11lo. 
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