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INTRODUCCION

£l capftulo I de este trabajo contiene la “PLANEACION DE LA
INVESTIGACION", en donde se describen los objetivos, hipStesis y
las demfs bases con las cuales se estructurS la investigacifn, o
fin de llevar us orden an 1a veslisacifn de 1a simms. Se espaci

fican aquf tambifn los laboratorios que fueron entrevistados.

B capftulo II trats acerca de los “ASPECTOS GENERALES DE -
CAPACITACION", haciendo raferencis s las definiciones de algunos
autores asf como tambifn a los antecedentes y generslidades de -
1a capacitacifp. Este capftulo sirve sl lector pars que tengs -

una idea general respecto ai tess.

£l capftulo I11 presenta los "ANTECEDENTES DE LA CAPACITA-
CION EN LA INDUSTRIA QUIMICO-FARMACEUTICA", eabozando brevemente
los aspectos histéricos de la industris y el desarrollo de la ca
pacitacin dentro de 1a wisms, tawhidn se mencionsn los organie-
nos resporssbles de la capacitacifn en México a los que acuden -

las empresas de 18 rasa en busca de asesorfs.

(pn o1 capftulo 1V se describe 1o que es "EL DEPARTAMENTO -
DE CAPACITACION", su sisiln, funcionmiento, ubicacifn dentro de

1a egpress y sus objetivos.

E1 capftulo V presenta "LA INVESTIGACION, ANALISIS E INTER
PRETACION DE RESULTADOS™, en donde se muestra la investigacifn .

de campo. Se incluye cada pregunta del cuestionario realizado,



con su reapectivo anflisis e interpretacifa,

También se expone la "COMPARACION DE OBJETIVOS E HIPOIESIS
CON KESULTADOS", confrontindose 1a informaciSn que se obtuvo con

los datos originales, de donde parrif la realizacifn de la inves

tigacifn,

Finslmente se dan s conocer las conclusiones y recomends~ -

ciones, que son el producto de este trabajo.

Qe agregan también los anmexos y Ia bibliograffa que sirvie~

ron de base para la investigacién,
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PLANEACION DE LA INVESTICACION

LI CJETIVOS

111 ORIETIVD GEMERAL

1

Deterninar lz ubicacifn de 1a funcibn capacitacifn dentro

de 1a administracién de los recursos humanos, asf como tambifn
la metodologfa existente pars la aplicacifn de la misma en las

" empresas de la industria Quimico-Farmacfutica en México.

1112 OnJETIvOS ESPECIFICOS

[ 1
1. Determinar la importancia y los tipos de capacitacifn

en las empresas de la industria Quimico-Farmic&utica,

2. Detersinar si las freas de capacitacidn cuentan con ob=

jetivos propioa.

3, Conocer si existen métodos de comtrol y evaluaciss en -
el cumplimiento de la capacitacifn (DetecciSn de vecesidades, -

planes y programass, retroalimentacidn),

{}, Resaltar los elementos con los que cuents un departamen

te de capascitacifn para llevar & cébo la misne en forma eficien~

te,



1.2 FLANTED DEL PROBLEMA

{ (fmo influye 13 descentralizacidn de la funciSn capacita-
cifn en el profesionalismo con que £sta se lleva a cabo en las «
empresas de la industris Qufmico-Farmacéutica, en el Sres metro~

politana de la ciudad de Mdxico en 1985,7

1.3 Formuacion DE LA HirdTests

St todo el esfuerzo de una seccidn se dedica @ cumplir con
los objetivos de la funcidn capacitacibn, esta se podrd llevar s
csbo nfs eficientemente, evitando que sus progranas nc se cum~ -
plan en sy totalidad y elaborsndo los sismos con visidSn a largo -

plazo, ayudando asi al profesionalismo com que se trealiza,

131 VARIABLE INDEPENDIENTE

81 todo el esfuerzo de una seccifn se dedica a cumplir com

los objetives de 1# fyncidn capacitacisn.

132 VARIABLE DEPRDIENTE

Eata se podrd 1levar & cabo mfs eficientemente, evitando -
que sus prograsas no se cugplan en su totalidad y elaborando los
mismos con visiSn a largo plazo, syudando as{ sl profesionsiismo

cop fque se realizs.

14 Disefo DE LA PRUEBA



Patu dar una respuesta adecuada al problema presentado en
este estudio, se hace uso de la investigacifn documental y de la

de campo como técnicas de comprobacidn.

Se acudif a las siguientes bibliotecas:

Benjam!n Franklin

Universidad Andhuac

Instituto Tecnoldgico AutSnomo de México

lnstltuto Mexicano de CapacitaciSn de la Industria Quimico-

Parmacéutica.

La informacidn de campo se adquirid por medio de la aplica-
cidn de cuestionarics por el método de entrevista personal, en =
las empresas resultantes de la muestra, dirigidas a los jefes de

personal o los encargados del drea de capacitacifn.

1.4.1 DELIMITACION TEL UNIVERSO

134 universo, para los efectos de estsa investigacibn, estf -
fotmado por los laboratorios Qufmico-Farmacguticos con un nfimero
de empleados mayor o iguai a 100, ubicados dentro del fres metro

politana de la ciudad de México.

142 DisEfio DE LA MESTRA

Se recurri6 & muestreo con objeto de escoger un grupo de em

presas con caracter{sticas representativas a las del universo en



cuestidn,

Para determinar la muestra se utiliz la siguiente frmula:

ne—>NB (1-p)

D E ¢ pU-p
H

en dondet

n = tamado de la muestra

N = universo

p = probabilidad de il POBLACION que poses la caracterfs
tica dada. Cuando ro se conoce se opta por .5

E = error aceptable en la muestra 10 X = IO

Z = nivel de confianza 90 X = 1.645

Asignando el valor a cada una de las variables se tiene

ques

160 (.5) (.5)

ne 5
(99) (1) +(.5)(.5)
L 23 s 29.37
8519

Por lo tanto se aplicaron 29 cuestionarics en los diferen-~
tes laboratorios del universo, mismos que seleccionados sl azar

resultaron ser los siguientes:

1) RHONE POULENC PHARMA DE MEXICO



2)
3
4)
5)
)
n

o

8)

9)
10)
11)
12)
13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)
20)
21
22)
23)
24}
25)
26)
27)
28)
29)

SYNTEX, S.A.

THE SYDNEY ROSS CO., S.A.
WYETH VALES, S.A.
LABORATCRIOS LIOMONT
SCHERING MEXICANA, S.A.
GRUPO ROUSELL, S.A,

CIBA GEIGY MEXICANA, S.A. DE C.V.
CYANAMID DE MEXICO, S.A.
E.R. SQUIB & SONS DE MEXICO
FARMACEUTICOS LAKESIDE, S.A.
ICI FARMA

LABORATORIOS CROSSMAN, S.A.
LABORATORIOS SANFER, S.A.
MEAD JOHNSCN DE MEXICO
PRODUCTOS ROCHE, S.A.

SMITH KLANE & FRENCH, S.A.
A, H, ROBINS DE MEXICO
CARTER WALLACE, S.A.
LABORATORTOS SILANES, S.A,
LABCRATORIOS SENOSIAIN, S.A.
LABORATORIOS TERRIER, S.A.
MERK MEXICC, S.A.

NORWICH PHARMACAL CO. DE MEXICO
PFIZER, 5.A. DE C.V.
QUIMICA HOECHST DE MEXICO
TRAVENOL, S.A.

CHINOIN, 5.A.

ANDRE BIGAUX, S.A.



1.5 INSTRIMENTD DE PRUERA

Para 1a investigacifn se utiliz8 un cuestionario con el ob-
jeto de tener una prueba tangible de las respuestas dadas en los

diferentes laboratorios.

Sin embargo, al conocer las posibilidades de limitacionss

en cuanto a veracidad, se utilizaron como- elementos auxiliares
1a entrevista y la observacifn, para mantener tods la informs- -
cidn y conseguir asf un mayor grade de cercidumbre en cusnto a -

los datos obtenidos.

En 1a presentacifn de las preguntas forsuladas, se propons
identificar claramente lo que se quisre investigar, con el obje-
tivo que se quiere alcanzar, el anflisis & que fue sometido, la
interpretacifn que se le puede dar y finalmente la grifica que -

nuestra el Enslisis efectuado.

La tabulacifn se hace a partir de potcentsjes, es decir, ca
ds Pregunts reune 1a cantidad porcentual que corresponde segin -

el nimero de resp as proporcionad en relacifn al porcenta~

je tomado del total de contestaciones posibles.

A continuacibn, se transcribe el cuestionario tal y como se

presentd para reslizar ls investigaciln de caspo.



1.5.1 CUESTIONARID

ESCUELA DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
CUESTIONARIO CORRESPONDIENTE AL TEMA: " ANALISIS DE LA CAPACITA--
CION EN LAS EMPRESAS DE LA INDUSTRIA QUIMICO-FARMACEUTICA EN LA -

CIUDAD DE MEXICO .

INFORMACION GENERAL:

Razén Social

Domicilio

Entrevistado (a)

Nizsro de enpleados

1.~ | Dan ustedes capacitacidn a sus enpleados ?

51 NO

2.- | Qué tanto cree usted que la capacitacifn ayude al logro de
los objetivos generales de la empress ?

NUCKO POCO NADA

3.~ | Cuenta su compafifs con un fres de capacitacién o recurren

& un servicio externo ?

AREA PROPIA SERVICIO EXTERND

4.~ | En caso de que cuenten con fres propia, depende esta de -
otro departamento o es independiente ?

DEPENDE DE ES INDEPENDIENTE



S.-

f2-

o~

o~

Investigan ustedes cufles son las necesidades de capacita~
cifn 3 través de un PLAN DE DETECCION DE NECESIDADES ?

51 NO

Proporcionan & las denfs freas de 1a organizacifn informes
sobre el nivel de efectividad de 1a capacicacisn proporcio

- nada ?

-~

L)

o~

P

o~

o~

81 L)

Disefian y elsboran planes y programss que no solo cubran -
las necesidsdes legales sino tapbifin necesidades organiza-
cionales & largo plago ?

sI NO

— ——

Desarrollan ustedes imstructores internos que transmitan -
sus corocimientos en forms efactive ?
§1 N

Logran ustedes una capacitaciSn rentable pars la compafifa
en donde 1a relacifn costo~beneficio sea adecuada 7
sl N0

Cuentat ustedes con algln método de control pars evaluar -
1a efectividad de la funcidn capacitacibn ?

SIEMPRE A VECES NUNCA

Mantiene sus prograsss de capacitacifn asctusliszedos & tra-
vés de las detecciones de necesided ?

s1 NO

Quisn realiza la cspacitacibn ?
~ UN SUPERVISOR
- UN ASISTENTE DEL SYPERVISOR



- UN SUPERVISOR ASESORADO

= UN ASESOR REALIZA LA CAPACITACION A PETICION DEL SUPERVI
SOR

= OTRO (especifique)

13- ; Qué tipo de capacitaciSn imparten ustedes ?
- DE ORLENTACLON
= GREMIAL Y DE SEMIESPECIALIZACION
- DE PRE-SUPERVISORES
= A SUPERVISORES Y EJECUTIVOS
- PROFESIONAL Y TECNICA

= DE RELACIONES HUMANAS

14= ; Al realizar un programa nuevo de capacitscifn, determinan
ustedes los resultados monetarios que conseguirf la empre-
88 ai se ]lleva a cabo en su totalidad ?
s1 NO

15 ¢ £n que grado cree usted que se estén cumpliendo lom objeti
vos de 1a capacitacifn en su empresa ?

- MENOS DEL 50 %
= MAS DEL 50 %
- EL 100 %

i Por qué no llega al 100 X ?

16~ § Crean ustedes el deseo de capacitarse entte sus emplesdos ?

st NO



17- ; Por qué cree usted que es vmtnjo;o que 18 capacitacifn es
té dependiente de otros dspartamentos ! ,

= AUMENTA LA CREATIVIDAD EN EL AREA
- SE DESARROLLAN PROGRAMAS MAS ESPECIFICOS

= HAY MAYOR AUTONOMIA PARA DESARROLLAR PROGRAMAS A LARGO =
FLAZO

= HABRIAN ESPRCIALISTAS PARA LOGRAR LOS OBJETIVOS

- OTRA { wspacifique )

18- ¢ Cufles serfam para usted las ventajas de que capacitacién
dependa de otro departsmento ?

- ES EN EI DEPARTAMENTO DONDE DETECTAMOS LAS NECESIDADES
= ES MAS ECONOMICO PARA LA EMPRESA
- ES EN LOS DEPARTAMENTOS N DONDE ESTA LA INFORMACION

= LA CAPACITACION PUEDE ESTAR MEJOR ORLENTADA A LOS INTE~
RESES DEL DEFARTAMENTO AL CUAL PERTENLICE.

- OTRA (especifique)

U



1.6 JQUSTIFICACION DEL CUESTIONARIO

Eltc cuadro indica la relacifn que tiene cada pregunta del =
cuestionario con la hipStesis y los objetivos de la investigacidn.
La columna de la izquierda representa cada pregunta; la segunda <
columna especifica el objetivo con que se le velaciona y la terce
ra columna equivale a la parte de la hipStesis con que tiene que

ver la pregunta,

PREGUNTA OBJETIVO HIPOTESIS
L.- 1.1.1.2 (1) 1.3.1
2.- 14.1.2 (2) 1.3.1
J.- 1.1.1.2 (2) 1.3.1
b= L2 (2) 1.3.1
5.= 1.1.1.2 (2) 1.3.2
6. 1o1.1.2 (&) 1.3.2
1= L.1.1.2 (4) 1.3.2
8.- Li1,2 () 1,31
9.- 1.1.1.2 (3) 1.3.1
10.~ 1L,1.1.2 (3) 1.3.1
il.- 1.1.1.2 (3) 1.3.2
12.- 1.1.1.2 (3) 1.3.2
13.- 11,12 () 1301
14,- 1.1.1.2 (3) 1.3.2
15..- 1.1.1.2 (2) 1.3
16,- .20 .31
17.- 1.1.1.2 (&) 132
18.- 1.1,1.2 (&) 1.3.2
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ASPECTOS CENERALES DE CAPACITACION

21 BNTECEDENTES DE LA CAPACITACION

La capacitacifn no es un concepto nuevo, se Temonta s la -
historia nisma del hombre. Conforme aquel fue inventando sus he
rramientas, armas, ropas, viviendas y su lenguaje, la necesidade
de capacitacidn se convirtid em su ingrediente esencial en la -
marcha de 1a civilizacifn. El hombre tuvo la capacidad de trang
mitir a otros los conocimientos y habilidades obtenidos al en- -
frentarse 8 determinadas circunstancias. Esto lo llev8 a cabo -
por medio de signos y a través de las palabras. Utilizando es-
tos elementos administrd el proceso de desarrollo que shora deng
tinsmos Capacitacin, Cuando este mensaje fue recibido por otro
hombre, de una maners completa, se dice que tuvo luger un apren=
dizaje y que los conocimientos y habilidades fueron transferidos.

(1)

A o largo de la historia el hombre he utilizedo diversos -

sist de L] prendizaje.

Se debe racordar que en las civilisaciones primitivas las -
habilidades y conocimientos solo podfan ser tvansmitidos por ins
trucciSn directa. Posteriorments, tuvo luger 1s formacifn de -
gremiocs, el surgimianto de las escuslas industriales y ls educe-

cifn forssl.

(1) Gordon; Jack. Trsining, Training, The Magssine of Husan -
Resources Development. FPllg. 25,



Evideutuenu, el hombre empezS a mmassr conocimientos en «
¢l principio de La Zpoca ds piedra, sin embargo, por rdzones 18-
gicas auchos pensadores han escogido la fecha de 1750, en qua -
acontecid 1a Revolucifn Industrisl, como término del priser pe-
tiodo de acumulacifn de comocimientos y tamdifa como el primci-~

plo de uns wueva fase.

Ls curiosidad técaics y mechnics del’ses humanc tuve ua tre
mendo desarrollo & partir de esta 8pocs, aunado 4} scelersdo cre
cimiento de las poblaciones con todas las comsecusncias que esto

ha propiciado.

|# rapides de todom estos cambios se comvirtif en un dramf-
tico reto para la capacitacifn de peraonsl, un reto tsnto pars -

descartar como pars enriquecer los conceptos de asta disciplina.

Para analizar 1a situacifn de 1a capacitaciSn en México, es
necesario hacer uns descripcifn de las modslidedes del proceso -
de desarrollo econdmico~social del pafs, dado que aste discipli-
na estd implicada an todas las sctividades sconfmicas y al miemo
tiempo sstf determinads por la forma en Que se orgenizan tales -

actividades.

En 1984 se pretends dar sclucifn sl crecimiento de las in-
dustriss, a Ia superacifn de cads uso de los individuos de la --
nscifn y en consecusncis, al crecimiento y s la productividad de
la pisns. Ex por ello que se reglaments en la Lay sl contrato -

de sprendizaje, que en sfntesis estructurabs is participacila -

i}



econdmica de personas que tenfan la posibilided de trabajar y -
estudisr, devengando un salario menor al de los obrercs califics
dos. De esta manera, se esperaba crear unid reserva de personas

8 ocupar en un futuro, Sin embargo, esta institucién no resul-
ta ya que habfa aprendices a los que nunca se les otorgaba la -
oportunidad de actuar come miestros, debido & los abuses que al-

gunos empresarios realizaron. (2)

Par esta razln, el contrato de aprendizaje se suprime del «

texto de la Ley, durante 1a reforma de 1969-70,

En 1970, is nueva Ley Federal del Trabajo reglaments la par
ticipaciSn de los empresarios en el desarrollo de la nacibn, mer
cando 1a obligscidn de los mismos de impartir capacitacifn a sus
trabajadores. B5in embargo, al no reglamentarse adecusdamente =~

ests situscidn no se obtienen resultados,

Por otro lado se examina 1a trayectoria weguida pot el desa
rrollo econfmico del pafs en loe {ltimos tiempos y que han sus-
tentado de alguna manera 1a reglamentacifn que se efectids en el

afio 1977, en materia de capacitacifn. (3)

Primeranente se postuld el crecimiento del sactor indus- -
trisl como el aje dinfmico de 1a economfa. Esta estrategis pro-
netfa mayores posibilidades de formaciSn interna de capital, de

diversificacisn de exportaciones, de integracifn del aparato pro

(2) Husrta Sobrimo, Cristins. Cumplimiento de los aspectos le~
gtles de la capacitacifn dentro de 1a industria Qufmico-Far
macfutica en el D.F. Pag. 17=

(3) Diario oficial Tomo CCCLXXV SecciSn 1,1.2 - Agosto 22 de
1984, Phg. 7

L]



ductive, etc., todo 1o cusl abria perspectivas futuras de una ma
yor autonomfa econdmica y de una mejorfa ep los patropes de dig-
txibucidn del ingreso del pafs. Por otra parte, se suponfa que
8l crecimiento del aparato productivo llevarfa apsrejsdo un in-
cremento en 13 creacifn ds pusstos de trabsjo, acordes con la -
oferta de mano de obra, &1 presentarse an sus comienzos un ciar-

to aumento visible en el empleo.

Posteriormente, 1a produccifn industrial empes§ a orientar-
se fundsmentalmente hacis los bienes de consuso durables, coso -
respuesta a la demanda ejercida por laos grupos de afs altos in-
gresos en el pafs. Esto significd introducir nuevas tecnologfas
lo cual afectS las potencislidades de cresciin de emplecs y alen
t8 la distribuciSn regresiva del ingreso, al misso tiempo que -

aumentS las presiones sobrs la balanzs de pagos.

Toda esta polftica benaficif a ciertos grupos socio-demogrf
ficos ubicados fundamentalmente en sectores formales de produc~
cifn, pero fue insuficisnte pars slcanzar a squellos Que se en-
cuentran en lag capas sconfmicas y socisles mis desprotegidas y

que frecuentemente se localiszsn en deficientes condiciones de o-

cupacifn,

El esfuerso nacional destinado » las labores sducativas ha
sido muy significativo & lo largo de lss {ltimas dfcadss. Sin -
ewbargo, no sisspre ha poseido 1a orlentacifn, caracterfatices y

contenido mfs apropiado s las necenidades del dessrrollo nacio=

nal.



Los bajos niveles de escolaridad, asf como las deficienciass
cualitativas, constituyen un cbstfculo para la adquisicifn mis -
ripida y eficiente de habilidades y conocimientos especfficos y

pricticos para el trabajo.

£l panorama de la capacitacifn se ha éaucterizadn por la =
existencia de enfoques y recursos fragmentarios, la falta de ca-
pacidad profesional para atenderla, 1a proliferaciSn de centros
y academias de calidad cuestiocnables, la presencia de esquemas -
escolarizados poco flexibles, la desvinculaciSn con las necesida
des reales del sparato productivo y en general, la dispersiln, -

parcialidad e insuficiencia.

De esta forma se esboza 1a situaciSn actual de la capacita-
cifn en el pals, que ha determinado la necesidad de solucionar -

estos problemas.

ani.a ello se orientan los objetivos de la polftica laboral

que fueron expuestos an Marzo de 1977 y que son:

~ Promover las oportunidades de empleo;

=~ Elevar la productividad;

- Mejorar los niveles de biensstsr de los trabajadores y -
de sus familias;

- Promover 1a justicia en las relacionss laborales; y

- Desarrollar y fortalecer las autoridades e instituciones

de la polftica laboral y del bienestar social. (4)

(4) 1bidem, PEg. 33,



fn relacifn con el objstivo que se refiere & elevar la pro-
ductividad como primer programa se establecid el diseio del Sis-
tema Nacional de FormaciSn Profesional en coordinacidn con la -
Secretarfa de Educacifn PGblica y como proyectos especfficos de

dicho sistema se sefialaron los siguientes:

Capacitacifn y adiestramiento para y en el trabajo;

~ Certificacibn de la calificacidn psrs el trabajo:

- EducaciSn abierta en el trabajo: )

- Investigacifn de ia tormaciSa profesional requerida por
el sistema productivo; y

~ Normatividad de la formeciSn profesional.

En Septiwmbre de 1977, el C. Presidente, Lic. José LSpez —
Portillo envif la imiciativa de reformas a la Constitucidn Gene-
ral de la Repiblica, que conten{s diversas reformas tanto en mé~
teria de CapacitaciSn y Adiestramiento como en Higisne y Seguri-

dad Industrial. (5)

Posteriormente el 17 de Abril de 1978, el C. Presidente de
la aq;ﬂbllu envi8 la inicistiva de Decreto de Reformas a la Ley

Federal de Trabajo.

£1 proceso legislative culminS con el Decreto de Reforaas a
1a Ley Federal de Trabajo el dfa 28 de Abril dd 1978 y entr§ en

vigor el dfa 1* de Mayo del mismo afio, (o)

(5) Diario Oficial. 28 de Abril de 1978, Seccifn 2.1.1. Plg. 15
(*) Ibidem. Plg. 16.
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2.2 (ONCEPTO DE CAPACITACION

La capacitacin o entrepamiento constituye una actividad -
planeada y controlada que estf disefiada para mejorar algfin aspec
to de 1a forma actual de realizar un trabajo y junto con el desa
rrollo estf orientada al mejoramiento de las habilidsdes y des~-
trezag y posiblemente 8 crear nuevas oportunidades de promociSn

hacia puestos mfs elevados.

La capacitacidn, segln Tena Morelos, es el principal ingre-
diente para la motivacibn de los individuos. Un emplesdo, no ca
pacitado, se siente inseguro y le falta confianra en of mismo -
que le permita mantener relaciones apropiadas con el resto del -
grupo, Si al empleado no se le entrena, diffcilmente podrf 1a -
alta gerencia motivar & los trabajadores con esfuerzos positivos
"(*) vy dem#s formas de reconocimiento, De la misma manera, el -
individuo ma) capacitado indudablemente habrd de comprender que
tiene muy pocas oportunidades de autodesarrollo, de progresar y -

de tener &xito dentro de la organizacidn,

|os trabsjadores debidamente entrenados se lient‘ln orgullo-
808 en su trabajo, causan menvs problemas de supervisifn, son -
més productivos (dado que prevalecen los ingredientes de uns bue
na motivacifn), originan menos desperdicios; generalmente mues-
tran una mayor preocupacifn por la compaiifs, por sus polfticas y

por su liderazgo.

* Refuerzo positivo: Skinner intentS controlar el comportamien-
to mediante el enfoque del esfuerzo positivo. Sugirif que me-
diante un proceso de scondicionamiento operante, los organis-
#os habrin de seguir uns respuesta predeterninada con respec-
to a un estfmulo externc.

i)



|jna tecnologfa cambiante y una creciente competencia de los
" pafses extranjeros hen obligado a las organizaciones a estable-
cer programas de capacitacifn y adiestramiento para satisfacer -
las necesidades de trabajo mfs complicades y especializados que
requieren de habilidades interdisciplinarias, Requerimisntos de
accibn positiva (igualdsd de oportunidad de empleos para margi-
nados) y la vesponsabilidad social tambifm requiere esfuerzos -~
efectivos de capacitacifn y adiestramiento. S$in embargo, si los
administradores mantismen un smbiente social apropiado y técnica
mente progresista, seleccionan y entrensn a los individuos cuida
dosamente, entonces el cambio habrf de pr‘ucntnn en una forma

ordenada y rlpida.

Geglin Tena Morelos Capacitacifn ‘“es la imparticidn de co-
nocimientos buscando la aptitud del trabajador en una labor dis-
tints a la que normalmente desarrolla™, y hace una distincidn -
con el Adiestramiento definiendolo "como la imparticifn de cong
cimientos para hacer al trabajador mfs apto en el desempeiic de =

1a labor que mormalmeats le corresponde”. (6)

E1 autor expone que en pafses altamente desarrollados indus
trialmente, se ha visto 1a necenidad de implementar prograsas de
capacitacifn y adiestramiento de trabajadores, como en Francis -
donde existen normss legales sobre la materia desde ol 16 de - -

Julio de 1971,

Por su parte, Arias Galicia da las siguientes definicicdes:

(6) Tena Moreloa, Adolfo. Aspectos pricticos de la Capacita-
cifn y Adiestramiento. PE;. 18.
.



Cnp-cin:iﬁn, "implica proporcionar conocimientos sobre to
to en los aspectos técnicos del trabajo, con carficter cientffico
o adoministrativo”. Define también el Adiestramiento “como la -
habilidad o destreza adquirida en un trabajo, por regla general,

preponderantemente ffsico”, (7)

Existen otros sutores como es el caso de Craig -y Bittel - -

"como

quienes en un sentido amplio y general definen Desarrello
1a planeacifn de la utilizacifn del potencial de un individuo al

ofrecerle oportunidades para su crecimiento personal.™ (8)

Engloblndo estas definiciones, se puede afirmar que la fun-
cién de capacitacin y desarrollo de personal comsiste en: Mejo
ramiento del trabajo presente y una adecuada preparacisn de la -

persona para el futuro.

Un aprendizaje eficaz y un entrenamientq adecuado habrén de
depender en gran parte del tipo de trabajo o de puesto que se =~
tengs que realizar. Un lnll._iuh de trabajo o de puesto tealiza-
do, en forma detallads, hlbri de requerirse antes de disefiar el
progranad de entrenamiento para poder asegurar que los objstivos
apropiados de entrenamiento se hayan establecidos, que se presen
te una secuencis tacional de actividades sl entrensdo y que se -

precise cufl habrf de ser ol medio para evaluar ls eficacia de -

1a capacitacidn.

Segﬁn el autor 0. Jeff, la capacitaciln eficar estf muy li~

(7) A;ias Galicia, Fernando. AdministraciSn de Recursos Humanoe
Plg. 319.

(8) Craig L; Robert Bittel Lester, R. Manual de Entrensmiento y
¥ Desarrollo de Personal. Plg. 363
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gada sl logro de las metas predeterwinadas. Se necesitan cier-
tos tipos de desempefios pars ayudar s que la org-niilciﬁn slcan-
ce sus objetivos y la capacitscifn colabora proporcionsndo s los

miembros de la empress las herramientas pars lograrlo. . (9)

(ualquier clase de capscitacifn debe tensr come objetivo -
una nueva direccifn y no solo mejorar el comportamiento pars que

el desempeiio del sdiestramiento se vuelva mls {til y productivo.

Norealmente, 1a capacitaciSn se concentra en el mejorsmiens
to ya sea de las habilidades funcionsles (hadilidades bfisicas re
lacionsdas con llevar s cabo una tares adecusda), de las habili-
dades interpersonales (cSmo relacionsrse satisfactoriements con
los demfis), con las habilidades psrs tomar decisiones (cfmo de-
terminar los cursos de accin sls satisfactorios) o en una com-

binacibn de las tres.
La capacitacifn efsctivs depende de:

- Uns idestificacido cuidadess de las necesidades de capaci
taciSn por parte de supsrvisores y administradores en coo
peracifn con el departamento de pevsonsl o de capacitacifn.

« Procedimientos sistemfticos de capacitacifa.

- Una orientacifu y stescifn adecusds a la satisfaccibn de
las necesidades de los que se adiestran.

- Evaluacifa de los vesultados de 18 capacitacién

- Moditicacifn de los programes de capacitacifm bassds en -

tales svelusciones.

(9) S. Odiorne, George. CapacitaciSn por Objetivos. Plg. 99

.



Las unidades especializadas de capacitaciln pueden hacer -
una contribucidn importante al ayudar a los administradores de -
1inea con todos los cinco aspectos de la capacitacidn, Capaci-
tar nuevos empleados y actualizar las habilidades de los mismos
es importante; es muy probable que tal capacitacidn reduzca cos-
tos e ineficiencias inmediatamente, asf como tambidn a largo pla
2o, y puede evitarse la obsolescencia de los recursos humanos de

1a organizacidn.

Cada vez, en mayor medida, la acelaracidn en los cawmbios -
tecnoldgicos estd convirtiendo a 1a capacitacifin efectiva en las
organizaciones en un aspecto vital del dxito organizacional a =
travls de su impacto en el proceso de especializacién en las te-

Teaa,

2.3 FACTORES GUE AFECTAN LA FUNCION DE CAPACITACION

bay muchos factores que afectan el ‘establecimiento de la -
funcin capacitadora y desgracisdamente no hay ninguna férmula -
que nos lleve a tomar la decisifn correcta., Afin para las compa-
fifas que pertenecen a un mismo tipe de industria no hay regles -
fijas, ni{ siquiera para la localizacidn del entremamiento dentro
de la organizacibn, sunque en general se observa que la organiza
cifn capacitadora es casi siempre parte del departamento de Per-
sonal y de Relaciones Industriales. Lo Unico seguto ¢s que defo

de existir la capacitaciSn para que 1a empresa sobreviva,

Algunos de los factores que pueden influir en el estableci-

miento del entrenamiento son:



~ Tipo de industria. La naturalesa de la industria de la
-cual es parte 1 corporacifn es un factor significative. Hay -
que ver si se trata de una industria estftica o dinfmica, y cé-

zo 1a ha sfectado el svance de la tecnologfa,

- Leyes. Hay suchas leyes faderales y eatatales que afec-
tan el entrenamiento y lo coadicionan segln sus estatutos 8 los

que habrd de apegarse 1a industria.

- Objetivos y polfticas de ls compalifs. Los objetives y -
las polfticas tiemen gran influencis en el sstadlecimiento del -

entrenaniento y maturaimente, las polfticss de personal.

= Relacifin entre trabajadores y capital. La naturaleza de
1a contribucifn de los trabajadores al cumplimiento de los obje-

tivos de la corporacifn afectarf 1a funcifn del entrensmiento,

- Natursless del mercado laboral. Todos los aspectos del
wercado laborsl, habilidades, frcas geogrdficas, atc., influyen

o0 ¢l establecimiento de 1a capacitaciSn.

= Temaio de 18 compafifa. A medids de que 1a firma es ma-
yor, suaenta la cecesided de formalizar el entrenssiento y de or

ganizarle.

= Aceleracifin tecaolSgics. Este ea el factor que afecta
con mis fuerss al futuro de ls capacitecifn. Las organizaciones

que antes podfan sobrevivir sin entrenamjiento foresl has cafdo -



en la cuents de que lo necesitardn, sea en su planta o mediante

log colegios y universidades.

2.4 OBJETIVOS ¥ TECNICAS DE LA CAPACITACION

EL objetivo de 1a capacitacisn principalmente, es proporcio
nar conocimientos sobre todo en esspectos técnicos y de trabajo.

(10)

EL propSsito de 1a capacitacifn es lograr ls preparacién de
personas hasta alcanzar est&ndares deseados para asignaciones ac
tuales o potenciales. En un sentido mdis general, el propSaito -
de la capacitacifn es proporcionar los conocimientos y habilida-
des bfsicas que se requieren para llevar a cabo diversas partes

especializadas de 1a tarea general de la empresa.

Se habfa viato que para ilevar a cabo eficiente y eficaz~
mente la capacitacidn, ésta dependerfa de ciertoe factotes, v -
uno de cllos serfa los procedimientos sistemfticos para propore

cienarla,

Existen diveracs enfoques pars transmitir conocimientos y -
el propdaito de este pfrrafo es seflalar los mis soplismente uti-

lizados.

. Desafortunadamente, muchos programss de enttensmiento han -
sido disefiados con un Enfasis en las técnicas nis que en necesi-

dades y ocurre que la mejor técnica para una situacién dads pue-



de no ser la mejor para diferentes grupos o tareas; se deberd te
ner particular cuidado en adaptar la t€cnica al educando y sl -

trabajo.

Ina récnica de capacitacibn efectiva habrd de satisfacer -

los siguientes objetivos:

= Motivar al aprend{z s mejorar su actuacifn en el tradajo
< Desarrollar la actividad dentro del proceso de aprendiza
je, proporciondndole una informacifn respescto de los resultados

de los esfuerzos por sprender; y

- Permitir que la ensefianzs ses prictica hasta donde ses -

posible.

24.1 TECNICAS APLICADAS EN LA CAPACITACION

Fxisten varios métodos de capacitacifn que van desde los -
nfs simples hasts los mfs complefos. Algunoe de ellos sirven pa
ra presentar informacifn, otros para dar a conocer teorfas, y =
otros ayudan l formar criterios para la toma de decisiones, pero
independientemente de su objetivo, siempre resultan de gran uti-

lidad pars los individuos.

A continuacifn se presentan los métodos de capacitacifn wis

importantes:

24.1.1 Merooo pe LECTURAS

" a lectura dirigida se incorpora & un programa de entrena-
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miento como mEtode colateral, para obtemer conocimientos, mejo-

rar habilidades o intentar un cawbio de actitud.” (il1)

Este método consiste en tareas especfficas de lecturas rela
cionadas con un tema y da informacidn complementaria, por lo que

debe ser relacionada apropiadamente.

24.1.2 METODO DE CONFERENCIAS

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 desempefio de un tra-

bajo. Promueve y requiere la participacidn del individuo.

Para poder utilizar la conferencia, los participantes debe~
rdn tener plataforma de informacifn y experiencia que les permi-
ta participar en la discusifn, a entender y explicar la informa-

cifn sintetizada por el conductor de la conferencia.

la conferencia se puede definir como “la asociacidn da ex-
periencias y opiniones entre un grupo de gentes que ha trabajado
en relacifn con el problema, basindose en la informacién suminis

teada por el conductor". (12)

Toda conferencia requiere de un 1der designado como mode-
rador de un grupo de perscnas capaces de participar en ellas, -

Bisicamente existen los siguientes tipos de conferencias:

(il) Craig, R. y Bittel, L. Ob. cit., P&g. 305,
(12} TIbidem, Pig. 175.

3



- Discusifn dirigida. El objetivo de la discusifn dirigi-
da es ayudar a los participantes con el fin de que l'dqui.eun un
mejor entendimiento y habilidad en la aplicacifn de principiocs,
conceptes, politicas o procedimientos, permitifndoles que expre-

sen sus ideas.

- Seminarioe. "El propfsito de un seminario es encontrar
una respuests & una pregunts, o 8 ia solucifn de un probless".

(13

Por lo tanto, el director del semipario plantea un problema
y el grupo va a desarrollar hipStesis y & proponer alternativas

de accifn, conclusiones y recomendacionss.

2413 METOnO DE CLASES

"a clase es uns presentacifn preparsda de conocimientos, -
inforsacifn o aptitudes, cuyo propfsito es que otros entiendan o

acepten el mensaje del que las imparte.” (14)

{lna buena clase debe wotivar el interds del grupo y adaptar
o8 8 sus necesidsdes, estar bien planecadas en cuanto & sus propd

sitos e ideas principales.

El instructor dessmpeiia 1a parte activa, pues 1la clase es -~

una exposicifn unilateral.
24,14 INSTRUCCION PROGRAMADA

{13) ividem. Pdg. 173- ’
{14) - Tracey, Willias. Designing Training and Development Systems,

pég. 194, 7



|a caracterfstica de la instruceidn programada es basicamen
te gue el material de aprendizaje est3 preparado de tal manera =
que puede presentarse al individuo en uma serie de pasos consecu
tivos, cuidadosamente plancados; en cada paso, el individuo debe

dar una respuesta que apruebe su comprensidm,

Los n8todos de instruccidn programada ofrecen muchas varian
tes que van desde el mis sencillo y elemental, a base de 1libros
especialmente dispuestos, hasta "mfquinas de ensefiar”, que pue-

- den inclusive emplear ayudas de la computacifn electrfmica,

fste método tiene la ventaja de que el individuo avanza en

el aprendizaje a su propia velocidad.

2.4.1.5 REPRESENTACION  (ROLE-PLAYING)

Se trata de la actuacifn de los participantes en situacio-

nes especificas de la vida de trabajo de 1a empresa.” (15)

(ada persona debe actuar de acuerdo a un rol encomendado, -
incluyendo sentimientos, posicidn, pensamiento y creencias. Al
terminar la actuacifn tiene lugsr una sesidn para anslizar, eva

luar y discutir lo observado.

fste método da lugar al desarrollo de las relaciones huma-
nas a través de la interaccibn de los individuos y la participa-

cifn de los mismos.

(15) Siliceo, Alfonso. Capacitacifn y Dessrrollc de Personal.
Pig. 65,
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2.5 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACICN

Se ha sugerido que la determinacifn de 1ss necesidades de -
capacitacifn dentro de una organizacifn debe de contener tres ti

pos de anflisis : (16)

« De funciones
~ AnBlisis organizacional

~ De personss

El anflisis de funciones revela las capacidades que debe de
tener cada individuo dentro de la adwinistracibn en témminos de
liderazgo, motivacida, comunicacibn, dinfmica de grupos, resolus

cifin de conflictos, implantacién de cambios, etc,

EL anflisis organizacional se centra principalmente an 1a -
deterninacifn de los objetivos de ls empress, sus recursos y la

localizacibn de £stos y sus relaciones con sus objetivos,

£l anklisis de personas se refiere a 13 determinscisn de lo
que debe hacer ¢l trabajador (el comportamiento eapecffico Eequ;

rido) si se quisre que el trabajo s« realice en forma eficaz.

Si se conocen & fondo las formss en que la gente asimila co
nocimientos y tosando en cuents las fallas, las posibilidades de
loa diferentes programas y los ftiles conceptos de que se dispo-

ne, los sdministradores y supervisores pueden cresr programas cu

(16) Craig L; Robert Bittel Lester, R. Manual de Entrenamiento y
Desarroilo de Personal, Pig. 428,
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yos resultados conduzcan directamente hacia la wodificacibn del

comportamiento interpersonal, La aplicacifn de programas de apo
y6 que comprendan recompensas, retroalimentacifn y cambios de -
clima organizacional, permitird mejorar las probabilidades del ~

Exito de los programas de capacitacidn.

{ina vez que se conoce cada una de las necesidades espec{fi-
cas de cepacitacin para cada persona, se pueden desarrollar pro
gramas de mejoras planeados especialmente para estas necesidades,
degpués, el programa de capacitacifn sigue upa secuencia general,
que tiene como objetive proporcionar al capacitado la oportuni-

dad para desarrollar sus aptitudes y capacidades.
La secuencia que deberd seguirse es la siguiente:

Identifica Seleccidn Creacifn Aplicacidn Desempefioc Recompen

cién de - de los mé del de- de las téc 288 ¥y te
las necesi todos de sec de  nicas de ~ troali-
dades de - 1s capaci capaci~- capacita- menta~
capacita- tacifn. tarse y  cidn, cifn,
cida. de cam-

biar el

comporta

niento.
251 LAS NECESIDADES DE CAPACITACION

Segfln el Manusl de Entrenamiento y Desarrollo de Personal,

de Craig y Bittel, las necesidades de entrepamiento pueden ser
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clagificadas como sigue:

- Llas que tiens un individu

- Las que tiens um grupe

- Las que requiefen solucifn immediata

-~ Las que dessndam solucisn futura

- Las que exigen actividades informales de entrenamiento.
= Las que requieren actividades formdles de entrenamiento.
« Las que exigen imstruccidn "sobre 1a merchs"

= Llag que precisan instrucciSn fuera del trabaje

= Aquellas en que la cowpaiifa necesits recurrir a fuentes

externas de entrenamiento.

- Las que el individuo puede vesolver en grupo com otras.

-~ Las que el mismo individuo necesita resolver pos sf mismo

26 EVALLIACION DE LA CAPACITACION

e vez escogidos los métodos de capacitacidn que correspon
den & las necesidades de los individuos y de 1a empresa, deberfin
impartirse, a fin de llevar a cabo el cursc de capacitacifn den-
tro de la nisms empresa. Al terminar este curso, se deberf me-~
dir su &xito y el grado de asimilamiento por parte de los indi-

viduos.

Alfonso Siliceo, define 8 la evaluacifn como "la forma en -
que se puede medir la eficiencia y resultados de un progrema edu

cativo y de 1a lebor de un instrutor, pars obtener 1s informa-



cifn que permita mejorar habilidades y corregir eventuales erro-

res”. (17)
3

La evaluacidn de los programas de capacitacién deberfn to-

mar en cuenta cuatro aspeckos muy importantes:

~ La reaccifin del grupo o individuo. Es el grado en que ~
los entrenados disfrutaron del programs de capacitaciSn tienen =

mfs probabilidades de obtener de &1 un méximo beneficio.

- Aprendizaje. Consiste en medir la cantidad de aprendiza
je, en cuanto a principios, hechos y técnicas comprendides o ab-

sorbidos por los individuos (curvas de aprendizaje).

~ Actitud. Consiste en la evaluacifn de los cambios de -~
asctitud, conducta, etc., de los individuos como consecuencia de

la capacitacifn.

~ Resultados. Los objetivos de un programa de capacita- -
cidn se puede expresar en términos de resultados como: reduccifn
de canbios de personal, reducciSn de costos, imcremento de efi-
ciencia, reduccifn de quejas, aumento de calidad de produccibn o

servicios, etc.

Alguno de los métodos de evaluacibn de la capacitacifn po-

drfan ser:

- Comwparsciones de antes y despufs de la capacitacifn, =«

(17} Siliceo, Alfomso. Ob. Cit., PSig. 80

£



Para esto se deberS tecer un grupo de control o no capscitsdo,

~ Estudios e informes de los ohservadores, Ver si existen

algunos cambios que se relacionen com el entrenamiento.

-~ Informes & los superiores. Son los resultados obtenidos
de 1a capacitacidn del personal directivo, psrs ver si funcions

mejor y de que manera.

- Opiniones de los individucs capacitados. E£s con el fin

de saber si ha sido efectiva.

~ 1Informes de los subordinados. Para ssber si ha mejorado

el individuo desde que recibif la capacitacifn,
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ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN
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ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN LA
INUSTRIA GUIMICO-FARACELTICA

3.1 ANTECEDENTES [E LA INDUSTRIA

La induscria farmacutica es sumsmente compleja ys que abar
¢2 1a investigacibn y dessrrolle de muevos productos, la febrica
cifn de materiaz prisas y por su tecnologfa, la elaborazila de -

medicamentos pacs usdc humano y veterinario.

{a industris farmachutice se inicis en México » fines del -
siglo XIX; el verdadero desarrollo de esta actividaed industrial

se inicif a principios del siglo XX.

México di6 especialpente entrads » firmas slemanas y nortea
mericanas, asi como a cospaiifas suizas. Las compaiifas nacions-
les han tenido un gran incremento en nimero pero no en el voll-

men de productos.

fon el crecisiento y desarrollo de 1a economfa del pafs, =
las industrias de transformaciln han crecido junto con sy desa~
trollo. Colaterslmente » 1as industrisse de transformacién, 1s -
indusrris Qufnico-Farmackutics cembifn ss he desarrollado hacien
do un gran esfuerzo por mantensrse 3l ritwo del crecisiento de -
las necepidades de la pobiacisn y los requerimientos modernos de
1a terapiutica, pomiendo 8l alcasce de los cuerpos médicos al te
sultado de sus esfueraos en 13 inveatigacifn y desarrollo de me

voa productos, cada ves sfs eficaces,



De aquf la importancia y necesidad de la capacitacifn en la
industria como una forma de evitar la obsolescencia o extincifn

de la misma,

|a gran mayorfa de los laboratorios se han desarrollado en
el Distrito Federal y zonas Metropolitanas, lo que ha originade

la concentracidn de los mismos.

{8 industria farmacéytica en México representa el 4.8% del
total de la industria de manufactura, con aproximadamente 750 la
boratorios de los cusles el 10.% controla entre el 85y 90 % de

lag ventas totales del mercado nacional. (i8)

3.2 LA CAPACITACION EN LA 1NDUSTRIA QuiMico-Farmacturi-
CA.

ia industria Qufmico-Farmacéutica al igual que cualquier -
otra industria contiene las caracter{sticas de una condicibn cam
blante, como consecuencis de los desarrollos tecnolSgicos, econ§
micos, polfticos, de mercados, etc., y por consiguiente las orgs
nizaciones se ven obligadas a mantenerse actuslizadas y evitar -
1a obsolescencia, de 1o contrario, pondrfan en riesgo su destino.
Por esta razfn se justifica la necesidad de capacitacifin dentro
de la empresa y la cual responde & necesidades bien definidas de
optimizacidu en operaciones o dessrrollo de actividades especffi

cas o genfricas de log individuos en 1a organizacifn.

La industria Qufmico-Farmscutica ha venido cumpliendo con

(18)  BANAMEX, Estudios Econbmicos. Estudio de rams industrisl
Industria Farmacfutics e Industria Qufmico-Farmacéutica.
Seccifn investigacibn. 1970.
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la capscitacifn desde afios atris:

- En el aspecto relativo a las ventas, ya que sus produc-
tos no son de competencia abierta en el mercado. Se vieron en -
la necesidad de preparar a sus representantes de ventas en cudn-
to a la manera de introducir sdecuadaments el producto s los wé-
dicos y por lo cual necesitaron de una preparacién especffica -

del contenido del producto, asf como su elaboracifn.

» La necesidad de prepatar 8 sus técnicos ya ses en el as-
pecto operario porque necesitaban conocer ¢l manejo adecuado de
1a maguinaria utilizada, o como de los quimicos que necesitaban
tener la tecrologfa actualizada para las formulaciones éorre-pog

dientes al producto,

Be esta forma se observa que la capacitaciSn se daba a fon-
do en 1s industria farsac@utica pero no em un programa general,

8ino en un cempo reducido de su psrsonal.

Actualmente, correspondiendo al cumplimiento legal de la ca
pacitacifn, ls industria farmac#utics cumple en un 75% tal con-
cepto (19), esto se trsduce como un gran esfusrzo a través del -
cual Ilevan 1a capacitaciSn a todos los niveles, pero comsideran
do que este porcentaje solo corresponde 8 aguelias empresas que
ya tenfan indicios de dar capacitaciSn s sus emplesdos antes de

la promulgacifn de l1a ley y que de cierts manera ya tenfan base

(19) Huerta Sobrino, Cristina. Cumplimiento de los Aspectos Le
gales de la Capacitaci8n dentro de la industria Farmacéu-
tica en el Distrito Federal y zona Metropolitana. Pg. 43

L)



para proporcionaria, asf que lo dnico que hace la industria es -
acoplarse a la estructura legal {ver anexo de la Ley Federal del

Trabajo).

E! porcentaje minimo de empresas que no cumple legalmente -
con la capacitacidn, equivale & aguellas compaiifas de relativa-
mente nueva creacifn y por lo tanto sus necesidades especificas
estan basadas en el fortalecimiento de su administracién como de
#u produccifn, por lo que no han podido captar la necesidad de la
capacitacidn y también por el niimero tan pequefio de empleados -

con los que trabajan.

En conclusifn, se puede afirmar que ciertos laboratorios ne

cumplen con los objetivos de la capacitacién por lo siguiente:

- Presupuestos limitados;

- Programas que no responden a4 las necesidades reales de la
organizacifn;

~ La escasa o nula evaluacifn de tales programas y su impac
to teal en las freas de trabajo;

- El riesgo frecuente de incurrir en "cursitis"; y

-~ Llas expectativas que rebassn los alcances reales de la -

capacitacifn.

33 (RGANISMDS RESPONSABLES DE LA CAPACITACION DE LA
INUSTRIA QuIMICO-FARMACELTICA

Todas las industrias afilisdes a 1a CONCAMIN tienen partici



pacifin en el Sistema Nacionsl de Capacitacibn y Adiestramiento,
en donde intervienen el Sector Obrero y Patrenal, el Estado y ~-
los representantes por asocisciones o ramas industriales de las

diferentes clnaras, formando las comisiones ¢ comit€s respecti-

VoS,

Los Comités Nacionales de Capacitacifn y Adiestramiento de
la industria Quimica y Petroquinics se ham reado con el fim de -~
ssesorar a la Direccifin General de Capacitacifn y Productividad,

ta s la atoria publicads en los diarios ofi-

y como resp
ciales del 24 de Mayoc y 16 de Octubre de 1979 respectivamente, =~
se integraron los comitfs nacionales con reépresentantes patrona~
les designados por CONCAMIN y COPARMEX, & través de sus respecti
vas cfmatas o asocisciones y por representantes obretos de las -
diversas centrales como: CTM, CROM, CROC y COR, los citados comi
tés nacionales ge han integrado 2 1a Unidad de Apoyo Técmico ~ -
(U.A.T.), la cual ee basa en las diferentes industrias de la ra-
ma y estd representads por profesionsles especializados em el -

irea de capacitaciSn y adiestramiento que laborap en las diferen

tes industrias de 1a rama (vey cuadros 1l y 2),

Dentro de lag actividades de la Unidad de Apoyo Tcnico se
encuentrs la realizecifn de trabsjos encaminados a la iovestiga-
eibpn, snflisis y evaluacifn, & fin de conocer lss funciones rete
vantes de algunos pueatos o trabajos y poder detectar lss brechas
y necesidades de capacitacifn y adiestramiento & nivel general -
que caracterizan a cada una de las sub-ranss de ls industria Quf

mico~Farmacfutica y con el propSsito de Facilitar 1s plansscifn
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y ejecucidn de las acciones determinadas por los comités naciona

les.

3.4 UBICACION DE LA FUNCIGN CAPACITACION DENTRO DE LAS
ORGANIZACIONES DE LA INDUSTRIA

(omo se observd anteriormente las diferentes empresas de la
industria Quimico-Farmacfutica han optado unas por dar la capaci
tacifn cumpliendo con los requisitos legales exigidos por el Es-
tado Mexicano, otras porque realmente requieren de un plan de -
instruccidn y adiestramicnto para poder mantenerse en el mercado
y otras que por su pequefio tamafio han alegado no poder proporeio
nar la capacitacién que pudieran necesitar sus empleados; las em
presas grandes, por su parte, que siempre han contado con las -
bases de un plan de capacitacidn poseen diferentes manevas de -~
ubicar a 1a funcifn de capacitacin dentro de sus organizaciones.
De informaciones recopidas de la Cimara Nacional de la industria
Quimico-Fatrmacéutica, se puede afirmar que la mayorfa de aque- -
1185 empresas que propotcionan capacitacifn dentro de las mismas
tiene dicha funcifn integrada por lo general el frea de produc-
¢ifn (cuando 1a capacitacién es muy técnica) o bien en el Depar-
tamento de Recursos Humanos cuando no en el de Relaciones Indus-

triales.

Son muy pocas, alrededor de 15 organizaciones las que po-
seen una seccidn especializada en capacitacifn, que puede ser -
11amada "Departamento de Capacitacifn y Desarrolio” o "Capacita-

cibn y Adiestramiento", etc., esto sin contar con todas aquellas

4



euptesas que obtienen la capacitacifn externsmente y entre las -
mismas se encuentran las que solo recurren al Inatituto Mexicano
de Capacitacifn de la industria Qufmico-Farmacfutics pars cubrir

sug necesidades immediatas.

Dentro de 13 CONCAMIN y en uns de las ramss industriales se
encuentra la CSmars Nacional de la Industris Farmacfutics, que -
ha creadc como up servicio a sus afilisdos sl Instituto Mexiceno

de Capacitacién de la industria Quimica y Quimico-Farmacfutica.

En dicho Instituto se pueden encontrar dos tipos de servi-
cio:
~ Ahierto

-~ Cetrado

El servicioc sbierto consiste en programss, cursos, semina-
vios, conferencias, que se dan en las instalsciones del mismo =
Instituto y que versan sobre diferentes tesas té#cnicos afines 2

. 1a industria, asf como temas genersles (secretariales, adminis-

trativos, ete.)

El servicio cerrade a0 ws nis que un comjunto de progremas

que se elsboran para y por las instaleciones de un lahoratorio.

as freas en que son afs solicitados los servicios del fna-
tituto Mexicano de Capacitacifn de la Industris Quismica y Quimi-
co-Farmacéutica son loe siguientes:

~ TECNICAS



Cromatograffa

Coptrol de Calidad Espectrofotometria

Técnicas de muestreo

Mantenimiento de instalaciones y servicios, Higiene y Segu-

ridad Industrial.

-~ "PRODUCCION
Buenas précticas de wmanuefscturas,
Procadimientos de fabricacidn de formas farmacButicas,
Trabajo en dreas estériles.

Téenicas ascépticas.

Entre otras.



CAPITULO IV
L DEPARTAENTO DE CAPACITACION



EL DEPARTAVENTO [E CAPACITACION

4,1 QUE £5 EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION

[l departamento de Capacitacifn es al igual que cualquier -
otro departamento en la organizacifn, un drea de responsabilidad
especializada. Cuenta con recursos que le han sido conferidos -
para obtener resultades, los cuales se reflejan en la productivi
dad de la empresa, Por esta razfn, 21 departaments de capacita-
cifn, es un frea que investiga, diagnostica, pianea, ejecuta y -
evalia la forma en que se puede ayudar a lograr esa productivi-

-dad.,

El departamento de capacitacidn es escencialmente un siste-
ma de apoyo para el logro de los objetivos de otras dreas de la
organizacifn y por consiguiente del objetivo gemeral de la enpre
sa, Visualizando asf, podrfa decirse que es un drea de servicio
el cual deberd siempre enfocarse a que sus usuarios obtengan de
el 1a satisfaccibn de una necesidad, la solucifn de algln proble

ms o por lo menos parte de la soluciln.

Un departamento de capacitacifn eficar siempre procurarf =
proporcionar un servicio especffico para cada uno de los desfs -~
departamentos que integran una empresa, por 10 que debe estable-
cer procedimientos que le permitan accionar con base & las nece-
sidades de la organizacifn, debido a que su campo de accifn no -
solamente abarca &l concepto de lograr una mayor productividad,

sino que también tiene que ver con aspectos de mayor complejidad



tales como el clims organizacional o las satisfacciones dei tra-
bajo, los cuales La mayor parte de las veces son conceptos abs-

tractos de diffcil determinacifn.

[a capacitacifn generalmente catf enfocada al cambio, ya =
sea a nivel individual o & nivel orgsmizacional, cusndo esta - -
orientado a nivel organizacionsl se isvolucra & los individuos,
por lo cual se quiera o po la capacitacifn sismpre afectard al -
hombre. Este cambio debe ser con la espersnzas de mejorar ai in-
dividuo en su puesto siempre con base & 1o objetivos de 1a orgs
nizaciGn. Asf, la capacitacifn gensrslmente se involucrs en el
sistems organizacional en todos sus niveles y en todas sus accip
nes por lo que su responsabilidad em el buen desempeiic, o mejor
dicho, en 1a productividad de una empress no puede ser puesta en
duda; sin embargo en la actuslidsd la capscitacifn se considers
un mal necesario, debido fundamentaimente & que las funciones -
que deber{a desempeflar un departanento de capacitacidn, no se -
realizan con ls calidad requerida y la mayorfa de las veces no -
se complements el proceso de la capacitacifn, lo que ocasions -
que esta sea couou.'ldcﬂl de que en ocasiones ls teorfa en la

que se bass hace que sus resultados sesn deficientes. (20)

4.2 (aso espectirico: THE SYDNEY ROSS €D, SA.

4,21 ANTECEDENTES

La funcién capacitacidn se implants ea la compsfifs, de uma

(20) Gomez Dlaz, Javier. Organitacifn y Estructura de un Depto.
de Capacitacifo. Seminavio de lngfs. Industrial. 1984, THE
SYDNEY ROSS CO., S.A. México, D.F. Plg. 7.
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manera formal, en 1977 dando respuesta a los requerimientos tan-
to de la casa matrfz como los legales en México. Se cre§ enton-
ces la llamada "seccibn de adiestramiento" la cual dependfa del
drea de Relaciones Industriales. 5us objetivos y actividadas es
taban enfocadas hacia la divulgacidn de las Buenas Pricticas de
Manufacturas, Seguridad e Higiene y Relaciones Humanas a fin de

cubrir aspectos legales y corporatives, (21)

[e 1977 a 1982 esta seccibn trabajd sin que sus resultades
mostraran grandes avances por lo que en 1983, al entrar en la -
planta una administracifn bajo la direccisn del Dr, Miguel A, -
Dasso, se decide darle mayor relevancia a esta funcibn y se le =
reubics como "Jefatura de Capacitacin' pasando a desprender del
Departamento de Servicios Técnicos, mismos que tiene una funcidn

de apoyo 3 las denfs freas de la planta

Se inicia con una real conciencia de capacitar al personal
para cumplir con los objetivos fijados por la compaiifa y por pri
mera vez se organiza un programa formal de capacitacifm, adies-

tramiento y desarrollo de personal.

Hasta 1984 las scciones de ests seccifin se concentraban pa-
ta satisfacer necesidades biisicas de capacitacifn, cbservindose
resultados muy positivos en la productividad general de la plan-
ta, sin embargo, existfs otro tipo de necesidades no cubiertas -

hasta mfs tarde, relacionadas con el dessrrollo de personsl.

(21) Javier H. Gomez Dfaz; Manual de Organizacifn del Departa-
mento de Capacitacifn y Desarrollo. THE SYDNEY ROSS CO.,
S.A. MBxico = 1986,
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(apacitacifn, para entonees, dependfa de un departamento -
técnico, aunque funcionaba como un 8rea staff, Usta situacifn ~
hubo que modificarla descentralizando la funcidn capacitsciln «
de) 3res técnica, para formar un departamento 4l cval se le lla=
o8 Gereneia de “Capacitacifn y Desarrollo”, mismo que desde ene
tonces tiene mayor autoridad y mayor campo de sccifin en la imple

mentacidn de un programa de Desarrollo de Personal.
Sus actividades se centran en tres Sreas:

~ Administrativa;
- Técnica; y

- Humana

4.3 Upicacion v Deperoencia

De acuerdo con lo planteadc anteriormente, & comtinuacién ~
se muestrs la ubicacifa de la Gerencia de Capacitacidm y Desarrg

llo, dentro de la organizacién.

DIRECCION DE
PLANTA
Gerencia de Recur | Gerencia de Capacita
sos Humanos. | cifn y Desarrollo,

|

gl 1.8 228|318 ,
=8 B8 128 gEy fiE e
3% |23 53 Bod (22 <
55 5 s 255 |3&s 58
wel 2% |8 P78 [ “w "R

* Organigrama, Manual de oiglnizaciéu de la Planta, THE SYDNEY
ROSS CO., 5.A. MExico ~ 1986, :

5



]nterpretando el organigrama anterior se puede observar que
actualmente la Gerencia de Capacitacifn es un departamento §taff
al paralelo de 1a Getrencia de Recurses Humanos, mismo que repor-

ta directamente a la Direccida,

Capacitacidn y Desarrollo es un departamento que da servi-

cio a 1as demis frezas de la compafifs,
44 (BJETIVOS DEL DEPARTAMENTO

4.4 l OBUETIVO GENERAL

Avoyar a la Organizacifn a incrementar la produccividad a -
través del desarroilo de log recursos humanos mediante un progra
ma dirigido en la satisfaccifn de las necesidaedes detectadas de

capacitacifn, mismo que se revisa y actualiza trimegtralmente,

4.4,2 OrUETIVOS ESPECIFICOS

Partiendo de este objetivo general, se encuentran estable~
cidos los objetivos especfficos pars cada Sres a 1a que el depar
tamento da serviciosj por ejemplo, para el &rea de produyccifn, -

uno de los objerivos especificos para 1986 esy

#Contar con un equipo de ocho personas, cusado mis 81 fi-
nal del tercer trimestre del afio, capacitadas y entrenadas en la

operacidn de las tableteadoras Manesty Mark IL. " (22)

(22) Depto. de Capacitacidn y Desarroile.
Programa de Capacitacidn 1986. THE SYDNEY ROSS CO., S.A. -
México, 1986,



Paru la determinacifn de este objetivo el departamento de =
capacitacifn y desarrollo trabaja conjuntamente con la Jefatura
de Maoufsctura y la Gerencia de Produccidn. Asf pues, se defi-

sen los demds objetivos de las demfs Sreas en base a las neceai-

dades detectadss.

45 Acivinapes DEL DeparTaMENTD

Sén actividades que se desempefian en el departamento de Ca~
pacitacifn y Desarrollo, estfn orientadas & cubrir sus cbjetivos

y 8 continuacidn se describen:

4,51 DETECCION TE NECESIDADES DE CAPACITACION, ADIESTRA-
MIENTO ¥ DESARROLLO

s resumen, @sta se efectda comparando lo que se debe de ha
cer con lo que se estd haciendo; siguiendo este procedimiento &

nivel planta, depsrtamento, seccidn, lines de trabajo y persona.

{'na vez deterwinada esta diferencia, es necesario analizar
si se debe & necesidades de capacitacifn o a otros factores. En
el segundo caso se reportan esos factores s las Ereas vespecti~

vas por medic de un informe escrito.

En el primer caso, si 1a falla responde & necesidades de cs

pacitacifn, entonces se efectiis el proceso detallado s contimus~

cibn:



THE SYDNEY ROSS (€O, S. A. , Pan. K. 37112 Autopara M. O,

1
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TELEX- 177736Y SRCOME
Apda, Posial 181078 Aamin. de Corros 18 Mesco 18 O F.

PROCESO DE OETECCIOM OE NECESIDADES OF CAPACITACION

1. PROBLEMAS ACTUALES

DESPUES O€ ANALIZAR LOS PROBLEMAS OE SU SECCION ENLISTE AQUELLOS QUE RE-
QUIEREN LA INTERVENCION DE CAPACSTACION PARA AYUDAR A RESOLVERLOS.

a. 9.
b n.
c. i.
d. fo
e, k.
f. i.

DE CADA UNO DE L0S PROBLEMAS ENLISTADOS DETERMINE LA POBLACION QUE ES
AFECTADA:

PORLACION CANTIDAD PORLACION CANTIDAD
2. 9.
b, h.
c i.
d. 5.
e k.
f 1.

DN HOJA 1
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TELEX-TTTTIEI SACCME
Aode. Posis! 181078 Auman do Coneos 18 Miwce 18, D.5.

3. ACCIOUES A TOMAR:

r

ES IMPORTANTE ANOTAR EN ESTE PUNTQ LAS SUGERENCIAS PARA LAS ACCIONES
A SER TOMADAS PARA SATISFACER LAS NECESIDADES DETECTADAS.

¢
I3
N

a. g,

b. h.

¢. i, i
d. i

2. k. ¢
f. I ’

ESTAS SUGERENCIAS SERAM CONSIDERADAS Y EN SU CASO, DISCUTIDAS,

1E, EQUIPQ

a, EXISTENTE. MENCIONE A LA GENTE QUE REQUIERE CAPACITACION EN EQUS
PG EXISTENTE: (ANEXE LAS HOJAS QUE SEAN NECESARIAS),

NOMBAE ; EQUIPO; ,

DN HOJA 2
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TELEX-ITTTHED- SACOME
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111, 0BJETIVOS
ESTANDO PLENAMENTE CONCIENTE OE LS OBJETIVOS OF SU DEPARTAMENTO Y DE
QUE TOPA LA GENTE INVOLUCRADA LOS CONOCE, ANOTE AQUELLOS MEDIOS QUE RE
QUIERAN UNA ACCION DE CAPACITACION:

ACCION DE CAPACITACION

HEDIOS

LA

SI EXISTEN PROBLEMAS EN SU AREA TALES COMO (FALTA DE MOTIVACION, MORAL RE
LAJADA, INDISCIPLINA, MALA COMUNICACION ENTRE LOS DIFERENTES NIVELES, FAL
TA DE SEGURIDAD, INCUMPLIMIENTO A LAS NORMAS GMP Y DE LIMPIEZA, ETC), ANQ

TELAS DE LA SIGUIENTE MANERA:

POBLACTON CARTIDAD PROBLEMAS DE ACTITUD

RN HAA &



Iniciulmente se requiere capacitar 2 todos los supervisores
con las técnicas de "Deteccibn de necesidades de Capacitacidn",

asf como en el manejo de los formatos y la informacidn.

Continuando luego con la elaboracidn y coordinacibn de un -
prograna 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 formatos establecides (ver - -

apéndice Anexo I1).

La siguiente etapa contempla reuniones de snflisis de la -
informacifn registrada con cada supervisor y responsables del de
partamento. Se definen las necesidades que realmente son de ca-

pacitacifn y se asignan prioridades.

4,52 ELABORACIGN DE UN DIAGNISTICO GLOBAL.

Basados en la informacifn recopiladas de la Detecciln de ne
cesidades de capacitaciSn de todas las freas, se concentran en -
un reporte que define la situacidn real de toda la plants, en lo

referente a capacitacifn, dando origen a un diagndstico global.

4,53 DECISIONES PARA DETERMINAR EL CURSO DE ACCION

Siguiendo al diagndstico, y en conjunto con los responsa-
bles de los departamentos en cueatifn, el departamento de capaci
tacifn decide 1as acciones que se tomarfn para satisfacer cada -

necesidad, mismas que pueden ir desde el envfo de un folleto al



capacitado, la lectura de un libro, la asistencia a un cursc, —
tomar un periodo de entrenamiento especffico, hasta la visita a
otra planta de la corporacifn. Por otro lado, también se anali-
zan las alternativas, en caso de que se tenga que dar un curso,
de quien podrfa proporcionarlo, si existe alguien capacitado den
tro de la planta ¢ si se necesita un asesor externo. (ver diagra

wa de flujo I).

Es:a etapa es meramente de previsifn, sirviendo como base &

la siguiente.

4,5.4 ELABORACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACI(N

Pa:tiendo de las necesidades de capacitaciSn detectadas y -
del andlisis de las alternativas y prioridades establecidas, se
procede a programarlas considerando las disponibilidades de tiem
po de les instructores y capacitandos. Dicho programa tieme du-
racifn de un afio y debe estar integrade por custro etapas trimes
trales, al final de cada una de las cuales se revisan y en su -

caso se actualiza la etapa que le sigue.

El contenido del programs se divide en tres freas:
~ Técnica
= Adainistrativa

- Humsna

La parte ticﬁtnl del programa agrupa las acciones y cursos

para capacitar encaminados & satisfacer las necesidades técnicas,

€1
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tales cowo: manejo de equipos de manufacturs, mecdnica, electri
cidad, pricticas qufmicas, velidacifn de procesos y equipos, au-
ditorias técnicas, técnicas de revisién de sspolletss, control -

de inventarios, anflisis instrumental, entre otras.

{os capacitsdos, en su mayoria, partenscen al grupo de ope-
rarios, aln cuando las necesidades tfcnicas deben ser cudbiertss
tanbien en otros niveles, com por cj-pli pleneadotes, supervi-

aorea; jefes, suxiliares, etc.

En general, ae pusde decir que en ests parte doi programs -
anual de capacitacifin se satisfacen las necesidades de entrenms~

suiento, ss decir aquellss que implices habilidades manuales.

En 1o referente al Sres sdministrativa, se registran equf ~
cadnak aquellas gecesidades de capacitacifn enfocadss 3 1s planex
cifn, control, evaluacifn, direcci8n y organizaciln de las opers

ciones.

Dentro de este sspecto se agrupsn sceiones como por ejemple
envio de revistes, lectura de libros o utfculu.. boletines de -
supervieifin, etc. Loa cursos que puedom inpartiree son: thcni-
css de administracibn, adeinistracidn ds 1a produccibm, dnl.ci-_
po, administraciSu por objetivos, anflisis de problemss, toma de

decisiones, desarrollo de la capacidad para dirigir, eatre otros.

En esta seccifn se satisfacen necesidades de capacitscils y

desarrollo del personsl de supervisifn en gensral, imcluyendo su



pervisores de 1fnea, de seccifn, jefes y gerentes,

[ncluids en la parte humans del programa, gse encuentran los
cursos o acciones que de alguna forma tienden a cambiar 1as scti
tudes del personal., Ejemplo de los cursos que se imparten son:
Comunicacidn, Asectividad, Integracifn de equipos, programas de
seguridad & higiene, de concieatizacidn de calidad, buenas prie-

ticas de manufacturas, experiencia en actitudes, etc.

(on esto se cubren las necesidades de desarrolio de perso-

nal, a todos los niveles.

455 ELABORACION DEL PRESUPLESTD

{lna vez que se cuenta con el programa anual de capacitacibn
es necesaria la formulaciSn de un presupuesto que incluys todos
los costos involucrados:

- Copto anuslizado de salarios del personal del Departamen
to da CapacitaciSn y Desarrollo.

~ Costo del tiempo del imatructor tanto pars 1a elaboracibn
de materiales, como para la elabotaciép de! curso.

= Costo de materiales (mam:ales, pelfculas, grabaciones, -

etc.)
« Costo de las horas~hombre, invertidas en cads curso.
~ Coste de instalaciomes (salfn externo, mesas, ninn)‘. »
«~ Costo de equipo.

- Costo de inatructor externo (en su caso),



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

muestra en el Apéndice (amexo III),

4,56 EVALLAC 10N DE LA CAPACITACION

Esta etapa de la funcifn se desarrolla en varios pasos gque
se registran durante todo el proceso.

Primerameute se elabors la evaluacidn pre-curso, lo cual es
un cuestionario que se aplica antes de proporcionar la acciln ca
pacitadora e indica el nivel de conocimiento o dominio del tema
en el capacitando con el fin de temer una base de comparacidn o

punto de referencia. )

Ge sigue la evaluacidn durante la accibn capacitadora. En
ella se efectda un control del proceso, siendo vilido, con los -
resultados obtenidos, efectuar ajustes, respetando el objetivo -

fijade,

Luego se da la evaluaciSn post-accidn capacitadora, efec- -
tu3ndose al terminarse el proceso y su objetivo es verificar el
nivel de adquisicién de conocimientos o habilidades y compararlo
con 1a evaluaciln inicial; esto permite hacer ajustes y si el ca
pacitando no obtiene elA 80% de los conocimientos, no se conside-
ra apto para realizar el trabajo, por lo que requiere presentar
una nueva evaluacifn. Si en esta segunda evaluacifn no llena el

requisito especificado, deberf entonces presentar una tercera e=

valuacifn y en caso de que nuevamente no lo acredite serf enton-



ces sujeto nupvamente a la accifn capacitadora. (ver apéndice, -

anexo 4)

Ls evsluacifin, en general, puede ser realizada a través de
un cuestionatio, una entrevista, resolucidn de problemas simula-

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

4,561 EVALUACION DE SEGUIMIENTO Y DETERMINACION DE EFECTL
VIDAD DE LA ACCION CAPACITADORA,

£n un periode posterior a la accidn del proceso se efectis
un punto de control, a manera de seguimiento, utilizande la ob~
servaciSn del desempefio, o la observacifn directs por parte del

supervisor, determinandose asf la efectividad lograds.

4.5.6.2 Evauacidn Costo ~ Benericio

s necesaric efectuarla al inicie de cada accidn capacitado
ra y verificarla al final del mismo. Esta relecifn debe incluir
todos los costos involucrades para satisfacer las necesidades y
por otro lado se debe registrar los beneficios que econSpicamen~

te reportaran los resultados de la capacitacién.

En todos los casos, el costo de 1a accifn capacitadors debe

r§ sevmenor que el beneficio de los resultados esperados,



4,57 ADMINISTRACION DE UN PROGRAWA ESPECIFICO

|2 administracifn de un programa especffico de capacitacidn
incluye una serie de actividades que deben ser verificadas antes

de iniciarse. (ver Ap€ndice; anexo V)
Las nds importantes son:

=~ Determinacifn del objetivo, Es necesario saber lo que ~
cada programa debe cubrir y el objetivo especifica lo que se de-
sea conseguir con la accifin capacitadora,

- Fleccibn del instryctor.

Se cuenta con un grupo de instructores, tanto externo co
®0 interno, y entre los internos podrin ser los jefes, auperviao
res u operarios especializados., Para su eleccifn se considera -
la relaciSn del nivel de conocimients y el tema a tratar y la -
aceptacifin, por su parte, del objetive del programa.

~ Eleceibn del métods y mateviales a utilicarse.

Esta etapa es responsabilidad del instructor, sin embar~

§o, el departamentoc de capacitacibn actla como agsesor y auditor,

determinando si los métodos elegidos son los adecuados,

El instructor puede elegir entre mftodos programados, audio
visuales, pricticos, menuales, ete., miswos que debe registrar -
antes del inicio de cada programa en la "agenda del curmo”. (ver

Apéndice, Anexo V).



CAPITULO ¥V
IVESTIGACICH, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS



5.1 LA INVESTIGACION DE CAMPO

Este capitulo presents los resultados obtenidos de la apli-
cacidn del cuestionaric respecto a la ubicacifn y desarrollo de
1a funciln capacitacibn en las empresas de la industria Qufmico-

Farmacéutica,

Se presenta el objetivo, andlisis, interpretacién y grifica

\ de cada una de las preguntas del cuestionario que se aplic8, con

1a finalidad de estudiar los datos obtenidog.

Se agregan adenfs comentarios que surgen de la observacidn,
al momento de remlizarse cada entrevista, con los cuales se ilus
tra mejor la situscifn actual de la capacitacién en las empresas

de la industria.



52 MNALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS OBTENIDOS

PREGUNTA 1. ( DAN USTEDES CAPACITACION A SUS EMPLEADOS ?

OBJETIVOS:

Lonocer 1a cantidad de laboratorios que ofrecen a sus emple

ados la oportunidad de capacitarse.

ANALISIS:
a) S§I 100 %
b) KO -
INTERPRETACION:

(omo se observa, el total de 1las empresas entrevistadas da
la oportunidad a sus empleados de capacitarse para el desempefio
de sus labores. Es importante mencionar que en todas las compa-
fifas en donde se practicd la entrevista la capacitacidn estd - -
siendo tomada mds et cuenta y que cada vez estf abarcando un ma-
yor campo dentro de las mismas, ademfs un alto porcentaje de es-
tas orpanizaciones estan implementando esta funcifn por convenci

miento propio y ho por obligacifn legal.






PREGUNTA 2. { QUE TANTO CREE USTED QUE LA CAPACITACION AYU
DE AL LOGRO DE LOS OBJETLVOS GENERALES DE LA
EMPRESA ?

QBJETIVO:

(onocer si en los laboratorios se considera la importancia

de 1a capacitacifn y su influencia en el logro de las metas de -

cada compaiifa.

ANALISIS:
MUCHO 100 2
POCcO -
NADA -
INTERPRETACLON:

Todn las empresas respondieron afirmativamente, 10 que de~
miestra que estin conscientes de la importancia y efecto de la -

capacitacifn para los fines que cada una persigue.

ﬂxchls de las pergonas entrevistadas mostraton interés por
resaltar las ventajas de capacitar antes de llevar a cabo algin

proyecto que asi lo amerite.



PREGNTA 2. ¢ QUE TANTC CREE USTED GUE LA CAPACITACION AVUDE AL LOGRD
DE LO0S OBJETIVOS GENERALES DE LA BMFRESA 7

o
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PREGUNTA 3. | CUENTA SU COMPARIA CON UN ARFA DE CAPACITA-~
CION O RECURREN A UN SERVICIO EXTERNO ?

OBJETIVO:

llegar a conocer cl porcentaje de empresas de la industria

que cuenta con una seccidn dedicada a la capacitacidn.

ANALISIS:
a) AREA PROPIA 80 2
b) SERVICIO EXTERNO 20 2
INTERPRETACION:

La gran mayorfa de los laboratorios cuenta con un Area dedi
cada a las actividades de capacitar a sus empleados, lo que rea-
firma que la industria toma en consideracidn a la funcibn para -

su desarrollo.

EL hecho de que un 20 % de las empresas encuestadas recurra
a un servicio externo de capacitacidn se debe a que se trata de

compaiifas relativamente nuevas.

4



Precuwta 3. L CUENTA SU COMPARIA CON UN AREA DE CAPACTTACION O RECU-
RREN A UN SERVICIO EXTERND 7

/ A) AeEA PROPIA o 4

B Servicio brene 22




PREGUNTA &. § EN CASO DE QUE CUENTE COGN UN ARFA PROFIA, DE
PENDE ESTA DE OTRO DEPARTAMENTG O ES INDCPEN
DIENTE 7

OBJETIVO:

{onocer cuintas compaiifas tienen un departamente o seccifn
especializada en capacitacifin y determinar el porcentaje que man

tiene a la funcifn dependiendo de otros departamentos.

ANALISIS:
a) DEPENDE DE: 72,42 %
RELACTIONES INDUSTRIALES 55,17 %

RECURS0S HUMANGS O PER-
SONAL 17,25 2

b) ES INDEPENDIENTE 27,58 %
INTERPRETACION:

Ce observa que solo es uma pequefia porcifn de las compaifas
la que ha independizado la capacitacidn como una seccidn dedica-
da a conseguir los objerivos propios de la funcibn y que la gran
mayorfa continis con la ubicacifn tradicional, dependiendo ea el
mayor de los casos del departamento de Relaciomes Industriales -

cuande ne en Recurses Humanos o Personal.

{sto puede estat apportado por el hecho de gque han sido es-
tos departamentos quienes hen venido desarrollando la informa~
eifn y el control del personal de cada empresa. Adenffs, ls ubi~
cacifn de la capacitaciln dentro de 1a AdministraciSn de los Re~
cursos Humanos generalmente depende de las decisiones de la alta

gerencia.

>



PReNTA 4, ¢ N CASO DE QUE CUENTE CON UN AREA PROPIA, DEPENDE
ESTA DE OTRD DEPARTAMENTD O ES INDEPENDIENTE 7

A Es icoanipme 222
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PREGUNTA 5. [ INVESTICAN USTEDES CUALES SON LAS NECESIDA-
DES DE CAPACITACION A TRAVES DE UN PLAN DE
DETECCION DE NECESIDADES ?

OBJETIVO:
Deterninar qué tan eficiente puede estarse realizanda la -~

funcifn de capacitacidn en los diferentes laboratorios y comocer

¢l porcentaje de los mismos que utiliza esta herramienta de la -

capacitacidn.
ANALIS1S:
ay S1 i 32
b} NO 66 %
INTERPRETACION:

Lg deficiencia en el uso de un plan de detecciSn de necesi-
dades es una pauta para pronosticar que 18 capacitacifn no serd
efectiva y que lejos de llegar a su cbjetivo se estarfn desperdi
ciando recursos. Del total de las compaiifas encuestadas se ab-
serva que solo el 33 % tiene un programa formal y contfnuo de de
teceidn de necesidades de capacitaci8n; el 66 X restsnte ho es -
que nunca lo utilicen sino que hacen detecciones esporfdicas y -
en muchos de 108 casos, se avocan a proporcionar programas gene-

tales emitidos por las casas matrices.

De los datos obtenidos se observd que los laboratorios con
la capacitacin descentralizada, en un &0 %, cuentan con plates

formales de deteccidn de necesidades.

78



PRecUNTA 5. ¢ INVESTIGAN USTEDES CUALES SOM LAS NECESIDADES DE CA-
PACITACION A TRAVES DE UN PLAN DE DETECCION DE Nece-
SIDADES 7
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PREGUNTA 6. ( PROPORCIONAN A LAS DEMAS AREAS DE LA ORGANI-
ZACTON, INFORMES SOBRE EL NIVEL DE EFECTIVI~
DAD DE LA CAPACITACION FROPORCIONADA.

CBJETIVO:

Ver qué tanto se estf enfocande la capacitacifa al servicie

de otros departamentos de la organizacifn,

ANALISIS:
a) 1 20,69 %
b) NO 79,31 %
INTERPRETACION:

A pesar del interds demostrado por 1ss compaiifas por la ca-
pacitacidn, se observa ura deficienzia en el logro de los objeti~
vos de esta dado que en la mayor parte de los cases no ge logra
ese puente de comunicacifn que hace que cada departamento de la
empresa esté consciente de los esfuerzes que se hacen al capaci-

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

El mayor porcentaje de respuestas negativas se obtuvo de =~
aquellos lahoratorios que tenlan integrads a las capacitaciln den

tre del departamento de Relaciones Industriales o sl de Personsl.






PREGUNTA 7. ¢ DISERAN Y ELABORAN PLANES Y PROCRAMAS DE CA-
PACITACION QUE NO SOLO CUBRAN LAS NECESIDA-
DES LEGALES SING TAMBIEN NECESIDADES ORGANI-
ZACTONALES A LARGO PLAZO 7

OBJETIVO:

(onocer el porcentsie de empresas de la rame industrial que
realmente estdn convencidas de los heneficios que me obtienen al
capscitar y que hacen mis de lo que la Direccidn General de Capa

eitacién y Productividad les exige,

ANALISIS:
a) St 68.97 %
b) NO 31.03 %
INTERPRETACION:

Ests pregunta fué vespondida, en un gran porcentsjs, afiraa
tivemente; esto hace penaar que se realizan planes que sharcan -
nfs 8118 de los requerimientos legales de 1a D.G.C.P. y wis ape-
gsdos a las necesidades, al menos apsrentes, de cads organiza-

cifn.

(abe mencionar que 1s mayor psrte de las vespusatas afirms~
‘tivas estSn repressntadas por los laboratorios con la cepacita-
cifn en forma descentrslizada y los que dependen de personal, ~
nismos que expresaron Jue tambiln se hacen planes a corto y me-

diano plazo.



PrecNTA 7. ¢ DISERAM ¥ ELABORAN PLANES Y PROGRAMAS DE CAPACITACION
@ NO S0LD CUBRAN LAS NECESIDADES LEGALES SIND TAM-
BIEN NECESIDADES ORGANIZACIONALES A LARGO PLAZD ?
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PREGUNTA B. { DESARROLLAN USTEDES INSTRUCTORES INTERNOS -
QUE TRANSMITAN SUS CONOCIMIENTOS EN FORMA -
EFECTIVA ?

OBJETIVO:

{onocer si se cuenta con los elementos apropiados para ile-

var & cabo la capaciracidn en forma eficiente.

ANALISIS!
8) SI 62.07 %
b) WO 37.93 1
INTERPRETACION :

El total de las compafifas que poseen la capacitacifn inde-
pendiente respondiS afirmativamente a la pregunta, mientras que
quienes respondieron en forma negativa fuer;n, en su mayorfs, -
squellos en donde capacitacifn depende de Relaciones Industria~
les. Esto nos dice que muchos de los laboratorios cuentan con-
el equipo necesario para desarvollar efectivemente la capacita-

cidn.



Precnta 8, ¢ DESARROLLAN USTEDES INSTRUCTCRES INTERNDS QUE TRANG~
MITAN SUS CONDCIMIENTOS EN FORMA EFECTIVA ?

AN o B3

M S Q0

R



PREGUNTA 9. ¢ LOGRAN USTEDES UNA CAPACITACION RENTABLE - ~
PARA LA COMPARIA, EN DONDE LA RELACION COSTO
BENEFICI0 SEA ADECUADA ?

OBJETIVO:

(onocer si hay una verdadera conciencia en lo que se invier

te ¥ lo que se obtiene al capacitar.

ANALISIS:
a) SI 37.5%
b} ™ 62,5 %
INTERPRETACION:

Una pequefia porcibn del total de empresas entrevistadas es=
td en conocimiento de lo que significa rentabilidad al capacitar,
La mayorfa carece de patrones que les ayuden a mesurar si el re-
sultado amerita el esfuerzo. Cabe mencionar que los datos indi-
can que el 42.5 % de los laboratorios con la capacitacifn deacen

tralizada establecen esta relacién.



Preanta 9. & LOGRAN USTEDES UMK CAPACITACHON RENTABLE PARA LA
COPARIA EN DONDE LA RELACION COSTO-BENEFICIO -
SEA ADECUNDA 7
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PRECUNTA 10, ¢ CUENTAN USTEDES CON ALGUN METODQ DE CONTROL
PARA EVALUAR LA EFECTIVIDAD DE LA FUNCION -
CAPACITACION 1?

OBJETIVO:

Cumcer 1a forma en que se evalfian los logros o desaciertos

de la capacitacidn aplicada,

ARALISIS:
8) SIEMPRE 5%
b) A VECES 62,5 %
c) NUNCA 12,5 %
INTERFRETACION:

funque la evaluacifn de la efectividad de la capacitacibn es
bisica para mediv qué tanto se estdn cumpliendo los objetivos, se
encontrS que la‘ mayor parte de los laboratorios la realiza a ve~
ces o casi nunca y en muchos de los casos son los niveles de pro
ductividad los que determinan si una labor de capacitacifn estf

o no siends efectiva, por lo que los resultados to son inmediatos.

|os laboratorios con 1a capacitacifn descentralizada manejan
ciertos mecanismos de control come lo son: relacifn costo=benefi
cio, opinién de los departamentos usuarios, repetjtividad de los

problemss y el seguimiento.



Precnta 10, & Cupstan USTEDES CON ALGUN METDID DE CONTRIX. PARA
EVALUAR LA EFECTIVIDAD DE LA FUNCION CAPACITACION 7
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PREGUNTA 1l. | MANTIENEN SUS PROGRAMAS DE CAPACITACION AC-
TUALIZADOS A TRAVES DE LAS DETECCIONES DE -
KECESIDADES ?

OBJETIVO:

Ver ai se actualizan los programas de capacitacifn tomando

en cuenta las necesidades reales de la misma.

ANALISIS:
a) si 62.5 %
b) No 37.5%
INTERPRETACION:

Ci tomamos en cuenta las respuestas obtenidas de la pregun~
ta S en donde un 66 % de los laboratorios respondid que no reali
zaban planes de deteccidn de necesidades, se podrfa asegurar que
wuchas de las respuestas afirmativas equivalen a squellas compa~
ffas que realizan su deteccifn de necesidades en una forma apa-~
vente, es decir, sin el uso de técnicas formeles como un plan pe

rifdico de detercifn de necesidades de capacitacia.



FRecUNtA 11, & MANTIDEN SUS PROGRAMAS DE CAPACITACION ACTUALIZA-

DOS A TRAVES DE LAS DETECCIONES DE NECESIDADES ?




PREGUNTA 12, | QUIEN REALIZA LA CAPACITACION ?

OBJETIVO:

(onocer si existe una correcta eleccifn de las persenas en-

cgrgadas de proporcionar 1a instruccifa.

ANALISIS:
- Un supervisor
- Un asistente del supervisor
- Un supervisor asesorade
- Un asesor realiza la capacita~
cifn a peticifn del supervisor

-~ Otre

INTERPRETACION:

50 %

37.5 2

87.5 %

62,5 %

La tendencia se inclina a designar al asesor como inatruc-

tor, Es importante hacer notar que una de las funciones del su-

-pervisor es la de capacitar, si designamos 4 otra personas para

que lo realice estarfamos cometiendo un ervoer,

E1 80 % de los

laboretorios con la capacitacifn descentralizada opta por mane-

jar al supervisor como ingtructor.

El agsesor puede ser una persona de rango superior &l super-

visor que labora dentra de la empresa o que proviene de otra ins

titucibn.



PREGUNTA ¢ QUIBN REALIZA LA CAPRCITACION ?
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PREGUNTA 13. | QUE TIPG DE CAPACITACION IMPARTEN USTEDES ?

OBJETIVQ:

Conocer los tipos de capacitacin que se dan em 1a industria

ANALTS1S:
- De Orientacién 100 %
~ Gremial y de Semi-Especializacidn 50 %
-~ De Pre~Superviscres 12.5 %
- A Supervisores y Ejecutivos 75 %
- Profesional y Técnica 62.5 %
~ De Relaciones Humanas 62.5 X

INTERPRETACION:

El resultade revela que la mayorfa capacita al trabajador -
cuando este se inicia en sus funciones, lo que parece ser que en

la industria es una necesidad.

|a tendencia se dirige hacia unas capacitaciSn tanto técnica
como humana, y esta iiltims se encuentrs con nks frecuencis en -

las empresas cuya funcifn de capacitacifin estd descentralizada.
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PREGUNTA 14. { AL REALIZAR UN PROGRAMA NUEVQ DE CAPACITA-
CION DETERMINAN USTEDES LOS RESULTADOS MONE
TARIOS QUE CONSEGUIRA LA EMPRESA ST SE LLE~
VA A CABO EN 5U TOTALIDAD ?

OBJETIVO:

(onocer si las freas de capacitacidn preveen en forma mone-

taria los beneficios que recibird la empress al capacicar.

ANALISIS:
a) SI 12,5 %
b) XNoO 87.5 %
INTERPRETACION:

A pesar de 1a importancia de esta actividad, se puede obser
var que en su mayorfa los laboratorios de la industria Quimico-
FarmacSutica desconocen la forma de demostrar financieramente la

necesidad y los beneficios de capacitar.

Un pequeRo porcentaje, representade por algunos laboratorios
con la capacitacién en forma independiente, determina primero - -
cufinto cuests el no capacitar, luego definen cufnto costar§ el
realizar un programa completo de capacitacibm y por dltimo cuf-

les son los posibles resultados, sacando asf la difegencia.



PrecunTA 14, & AL REALTZAR UN PROGRAMA MUEVO DE CAPACITACION DE-
TERMINAN USTETES LOS RESULTADOS MONETARIOS QUE -
COMSEGUIRA LA EMPRESA SI SE LLEVA A CABO EN SU ~
TOTALIDND 7
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PREGUNTA 15. ¢ EN QUE GRADO CREE USTED QUE SE ESTEN CUMPLI~
ENDO LOS OBJETIVOS DE LA CAPACITACION EN SU

EMPRESA 7

OBJETIVO:

(onocer qué tanto se estdn llevando a cabo los objetivos de

la capacitacidn en la industria.

ANALISIS:
~ MENOS DEL 50 % 25 2
~ MAS DEL 50 Z 37.5 2
~ EL 100 % 7.5 %
INTERPRETACTON:

|.os datos confirman que hay un bajo poreentaje de ewmpresas
que cumple al 100 % los objetivos de 1a capacitacifin, represen=
tado por las compaiifas con la capacitacidn descentralizada; el -
grupo restante carece de un plan de objetivos definidos y ale~
gan que serfa diffcil cubrirlos porque atienden otrss funciones

en un mismo departazento,
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PREGUNTA 16, ; CREAN USTEDES EL DESEQ DE CAPACITARSE ENTRE
SUS EMPLEADOS 7

OBJETIVO:

lLlegar a conocer si la funcifn est8 realizindose a base de -

1a motivacidn de los educandos,

ANALLSIS:
a) S1 100 %
b) N0

INTERPRETACION:

Estas respuestas son congruentes con las de las primeras -
preguntas del cuestionario, en donde se demuestra el interéds de

la industria por capacitar a su peracmal.

(omo ejemplo de los métodos de motivacién que mfs utilizan
estfin las campafias publicitarias para programas generales y espe
cfficos de capacitacifn: las pliticas introductorias a los cur~

sos sobre el por qué de 1a capscitacifn.









PREGUNTA 17. § POR QUE CREE USTED QUE ES VENTAJOSO QUE LA
CAPACITACION ESTE INDEPENDIENTE DE OQTROS -
DEPARTAMENTOS ?

GBJETIVO:

Determinar las principales ventajas que ofrece contar com -

un departamento especializado en capacitacidn.

ANALISIS:
~ Aumenta la creatividad en el drea kXA 4
~ Se desarrollan programas mis egpec{ficos 23 %
~ Hay mayar objetividad para desarrollar
planes y programas 5 2
~ Hay mayer autonomia para desarrollar
programas 4 largo plaze 3757
- liabrian especiglistas para lograr los
objetivos 5
INTERPRETACION

s mayorfa se inclins por resaltar la ventaja de contar con
un coordinadoe ¢ varios responsables, que serfan personas dedica
cas en un 100 X & 1a capacitacifn, con un alte conocimiento de -
1a materia y no stendiendo demasisdas funciones que desviarfan -

el interds en el cumplimiento de los objetivos del Sres.

Tambidn apoyaron 1a idea de que podrian tener una msyor au~
tononfa para desarrolisr planes y progranss a large plaro, esto
indics que en los cssos en donde capacitacifn depende de otro de

partemento carecen de la autoridad psrs planearlos.



Preginma 17, & POR QUE CREE USTED QUE ES VENTAJOSO QUE LA CAPKCL-
TACION ESTE INDEPENDIENTE T OTROS DEPARTAVENTDS ?
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PREGUNTA 1B, |} CUALES SON LAS VENTAJAS DE QUE LA CAPACL-
TACION DEPENDA DE OTRO DEPARTAMENTO ?

OBJETIVO:

(onocer cufiles son las posibles ventajas de seguir con la -

ubicacifn tradicional de la funcifn capacitacién, dentro de las

empresas de la industria.

ANALISIS:
~ Es en el Departamento en donde
detectamos las necesidades 25 %
~ Es mds econdmico para la empresa 5%

- Eg en los Departamentos en donde
esta 18 informacidn, 62,5 %

= La capacitacidn puede estar mejor
orientada a log intéreses del De-

partamento al cual pertenece, 25 %
- Otra, -
INTERPRETACION:

|a mayorfa se inclina por afirmar que el contar con la cen=
tralizacién de la capacitacifn les permite un mayor acceso a la
informacidn, pues es en los departamentos de quien depende, don~
de se gencra, Tal argumento no es lo suficientemente convincen-
te si se considera que 1s informacifn debe estar siempre disponi

ble para ger usada por otran freas.

S- ceee tambifn que es una forms de shotto pars ls empress,

pero ei la evaluacifn costo-beneficio demuestra que 1a capacita-

o4



cifn no es un gaato sino uns inversifn, este enunciado podrfa no

ser tan vilido,

Por otra parte, es importante vecalcar que capacitar no es
mis que una funcibn de servicic para las demfs fress de 1a eapre
sa y en ningiin casc atenderf solo & 1os intereses de un departa~

mento.



Preaunta 18, ¢ CUALES SON LAS VENTAJAS DE QUE LA CAPACITA-
v CION DEPENDA DE OTRO DEPARTAVENTO ?

1R

A Es EN EL DEPARTAVENTO EN DONDE DETECTAMOS

LAS NECESIDADES , 53
2) Es MS ECONOMICO PARA LA EVPRESA 51
¢) 5 EN LOS DEPARTAMENTOS EN DONDE ESTA LA

INFONVACTON 65 X
D) LA CAPACITACION PUEDE ESTAR MEJOR ORIENTA=

DA A LOS INTERESES DEL DEPARTAVENTO AL CUAL

PERTENECE 51
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COMPARACION D€ GRJETIVOS E HIFOTESIS CON RESLTAIOS

5.3 COMPARACION DE OBJEYIVOS CON RESULTADDS

E1 primer objetivo de la presente investigacifn fue determi-
nar 1a importancia y tipos de capacicacifn en las empresas de la
industria Quimico-Farmacfutics, Como se observa, hay un gran in
terés por parte de los laboratorios de ls.trama industrial hacias
la capacitacifn, y un alto porcentaje de las pismes esthn igple-
mentando esta funcidn por tonvencimiento propio y no per obliga-
cidn legal; se encontrd que en un 80 ¥ cuentan con un Krea pro-
pia dedicada a capacitar, el otro 20 % recibe por lo menos servi

cio externo.

Se quiso conocer tambign si las freas de capacitacifn conta
ban con objetivos propios. Los resultados demuestran que nds de
1s mitad de las empresas encuestadas ni siquiera cuentan con ob-
jetives definidos, por lo que tampoco tienen controles especffi-
cop para medir su cumplimiento. Esto excluyendo a las empresas
que cuentan con una buena organizacifn de sus funciones y las ac
tividades de capacitacifn atienden a un prograss formalmente de-
finido; dentro de este grupo entran las compafifas que mantienen

a 1a capacitacifn en forms independiente.

{as demfis objetaron que planear y asentar objetivos para la
capacitacidn implica invertir tiempo y esfuerso que otrss funcio

nes absorben.



(omo tercer objetivo se pretendfa determinar ai existen mé-
tedos de control y evaluacifn en el cumplimiento de la capacita-
cibn, pudifndose encontrar que en lo referente a deteceién de ne
cesidades, solo un pequefic porceptaje de las empresas pogee un ~
plan formal, mientras que la mayoria opta por proporcionar pro-

gramgs generales emitidos por sus casas matrices.

Cabe mencionar que dentro del grupo de laboratorios que ac-
tualizan sus programas de capacitacidn, tomando en cuenta la de~
teccifn de necesidades, se encuentran en una mayer proparcifn -

aquellos gue tienen la FunciSn descentralizada.

La misma situsciSn se refleja en lo que respecta 3 1a eva-
luacifn de 1a capacitacifn. En muy pocos casos se llevan & c£abo
métodos evaluativos de la eficiencia de 1a funcifn, mientras que

por lo general es & veces ¢ casi nunca cuando esto de vealiza,

Se desconocen, a su vez, las ventsjas de determinar la rels
cidn costo~beneficio cuando realizan programas de capacitacifin,
Solo una mincrfa, representada por casi todos los laboratorios -
con la funcidn descentralizada, son capaces de expresar numérica-

mente los resultados de sua actividades.

(omo Gitimo objerivo se quiac resaltsr los elementos con -
log que cuenta un departamento de capacitacifn para llevar a cn;

bo 1a misms en forms eficiente.

Los datos confirman que para que la capacitacifn sea uan benefi



cic pars la espresa como pars el trabajador, es necessrio que -
Esta atiends & lss necesidades de los individuos y & las de la
enpresa, pot lo que el primer elemento que hay que destacar es -
el Plan de Deteccifn de Necesidades, que se sabe es un hecho que
los departamentos de capacitaciSn toman como base para sl desa~
rrollo de Planes y Programas de Capacitacifin, mismos que aon com
trolados y evaluados, considerando psca cads caso 1s relacifn -
entre lo que costard 2o capacitar y Io que resultarfa de iaver-
tir ex; dar 1a capacitacifa, y finalmente determinar numéricamen-
te y en forma cualitstiva, los resultados. Es decir, la vela-
cifn costo-beneficio al realizar un plan de capacitaciSn, y de -

llevarlo a cabo el evsluar en muchos aspectos, el dessrrello y -

producto finsl de ls labor.



5.4 COMPRACION DE HIPGTESIS CON RESULTADGS

Ls investigacibn partif de la hipStesis de que si todo el -
esfuerzo de una seccidn se dedica a cumplir con los objetives de
la capacitacién, &sta se podria llevar a cabo mfs eficientemente,
evitando que sus programas no se cumpian en su totalidad y elabo
rando los mismos con visifn a large plaze, ayudando asi al profe

sionalismo con que se realiza.

La mayoris de los laboratorios con la capacitscifn descen-
tralizada cuenta con objetivos definides, elaboran planes y pro-
sramas 8 largo plazo, con mivas a cubrir necesidades organizacio
uuies futuras, basdndose para esto en la detecciSn de necesida-~
des de capacitacifin y haciendo uso de la informscisn que el de-

partamento de "Personal” o "Recursos Humanos” le proporcione,

la eficiencis de la capacitacidn esti siendo medida y expre
sads en términes numérices que syudan 8 la alta direccifn sl cor
vencimiento de los beneficios de capscitar, pero cabe mencionar

gue son pocds las empresis que hacen este esfuerzo,

Existe tambiZn un mayor empefic en estimular 8l educando a -
que se capacite y cuentan con métodoa evaluativos que les permi~

ten saber si se estfin logrando los objativos,

Lcs resultados muestran que aquellos lahoratorios cuys sec~
cifn de capacitacifn depende de §reas como "Recursos Humanos" o

“Relsciones Industriales”, en su mayor” no estn conscientes -



de que capacitacifn amerite uyna mayor concentracidn de esfuerro,
y esto se debe & sus miltiples funciones y sctividades s las que
dan nayor importancis porque reflejan los reaultados afs tangi-
hlemente. En todos estos cas0s, se desconoce 1s relaciSn costo~
beneﬁ;io antes de realizar un programa de capacitacifn, misso -
que muchas veces no stiends & un plan formsl de detecciones de -
necesidades, cubriendo molo necesidades apsarentss.

[_u: resultados confirman que una gran proporcifn (sproxima~
damente un 80 X) de las empresss con s capscitsciln descentrali
tada cumplen con los cbjetives de la capscitaciSn en forms efi-
ciente, lo que obviamente ayuds s que se eleva el profesionslis-

% con que se estd llevando & cabo,



CONCLUSIONES



CONCLUSIONES

{on 1a presente investigacifn se demuestrs gue la funcibn ~
capacitacidn en la industria Qufmico~Farmacéutics sstf siendo -~
desarrollada, en general, con un nivel medio de profesionalfsso,
exceptuando a algunos laboratorics cuyos departamentos de capaci
tacifn cuentan con una correctas metodologfs y obtienen results~

dos mesurables, trabajando asf eficazmente.

A. Colo un 37.5 % de las empresas entrevistadas 1legan a cu- -
brir sus ohjetivos fijados de capacitscién, Lo que confivms que

hay un desperdicio de recursos, tanto humanos como msteriales.

B. BSsicamente, la funcifn esta siendo orientade a satisfacer
"necesidades aparentes” de capacitacidn, y solo en casos sisle~
dos (seis laboratorios com departamentos de capacitscién y cus~
tro grandes compaiifas) cuentan con planes formales de deteccifn ~
de necesidades de capscitacifn y con programas generales que no
solo cubren requerimientos legsles, sino los corporatives a core

to, medisno y large plazo,

C. En evaluacibn y comtrol de 1a capacitaciln, la mayorfa de -
los laboratorics presentan graves fallas y solo en algunas empre
84 que tienan un departamento de capacitacién establecen ls re-
lacién comto=beneficio. Posiblemente ses la slta gerencia quien
eayor culps tengs dads 1a poca exigencis que en este sapacto pre

senta.



D.

Finalmente se concluye que la capacitacibn estf siendo 1lle-
vada a cabo con mayor profesionalismo en aquellas empresas que -
han roto con la usual estructura de incluir a la funcidn en el -
irea de Recursos Humanos, Personal o Relaciones Industriales y -
esto se debe, principalmente, porque los responsables del depar-
tanento son personas especializadas en el irea de capacitacibn e
invierten todo su esfuerzo en desarrollar eficientemente las eta

pas de la funcibn.
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RECOMENDACIONES

Dado que 1a funcién capacitacidn requiere del proceso admi-
nistrativo para ser 1levada a cabo con eficiencia, se sugiere a
las empresas de la industria que los responsables de &sta &rea -
sean profesionistas licenciados en Administracifn, l:os cuales -
son las personas idSneas para ocupar el cargo, o en su defecto -

licenciados en profesiones afines.

Sea cual fuere la ubicacidn de la funcifn dentro de cada em
presa es necesario que el encargado de la misma tenga en conside

raciln lo siguiente:

- Demostrar a la alta gerencia, en térmminos monetarios, lo

necesaria que puede ser la capacitacién cuando las nece-

sidades 1a requieren.

-~ Tener presente que la capacitacifn no es un gasto sino -
una inversifn, puesto que um aumento en la productividad

se refleja en las utilidades,

- La evaluacifn deberd estar en todas las etapas del proce

so de capacitacifn y no solo al final del mismo.
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APENDICE
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3.1 LEY FEDERAL DE TRABAJO.

En 1o tocante a la capacitacifn y adiestramiento dentro del
marco jur{dico mexicano la Ley Federal de Trabajo, en su capltule

II1 Bis, enuncia lo siguiente:

Mrt. 153-A. Todo trabajador tieme el derecho a que su pa-
tebn le proporcione capacitacifin o adiestramiento en su trabajo
que le permita superarse conforme a una comisin tripartita en-

tre el Estado, el patrdn y los trabajadores.

Act. 153-8. Para dar cumplimiento a la obligacifn que, con
forme al articulo anterior les corresponde, los patrones podrin
convenir con los trabajadores en la capacitacim o adiestramien-
to se proporcicne a &stos dentro de la misma empresa o fuera de
ella, por conducto del personal propio, instructores especialmen
te contratos, instituciones, escuelas u organismos especializa-
dos 0 bien mediante la adhesifn a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la Secretarfa del Trabajo y -
PrevisiGn Social. En caso de tal adhesidn, quedarf a cargo de -
los patrones cubrir las cuotas respectivas. Se hace hincapié en
que la capacitacifn se puede impartir dentro o fuera de la empre
sa, por instructores contratados o personal mismo de la empresa

o por sistemas oficiales que existan,



Ar:. (53-C. Las instituciones o escuelas que que deseen in
partir capacitacifn y adiestramiento, #si como su peksonax docen
te, deberdn estar autorizadas por & Secretarfa de Trabsjo y - -

Previsién Social.

|45 escuelas de enaediansa podrdn impartir capacitacifn asf
sean piiblicas o privadas con su respectiva sprobscifn.

Art. 153-D. Loe curscs y programas de capacitacién o adies
tramientc de loe trabajadores podrdn formularse respectivamente
a cada establecimiento, uns empress, variss de ellas o respecto

a uns rama industrial o setividad determinads.

lLos programas y métodos de capacitacifn pueden ser genera-

les y particulares.

Arr. 153-E. La capacitaciSn o adiestramiento & que se re-
fiere el articulg 153~A, deberf impartirse al trabajador durante
las horas de su jornsda de trabajo; salvo que atendiendo a la na
turaleza del servicio, patrln y trabajador convengen que podrin
impartirse de otra ssners; asf como el caso en que el trabajador
desee capacitarae en uns activided distinta a 1a de 1a ocupacifn
que desempefis, en cuyo su puesto, la capscitacibn se realizarf -

fera de la jornads de trabajo.

En 1a jornsds en 1a que e eerf lshovando debe dessrrollsrse
1a capacitacifn, salvo que stendiendo a 1a natursleszs de los ser

vicios, en el contrato colectivo, se estipule que podrin iepar-



tirse de otra manera; as{ como en el c¢aso en que el trabajador -
degee capacitarse en una actividad distinta a la que desgarrolla,
en cuyo case se darf§ la capacitacifn del horario normal de trabs

jo.

Art. 153-F, La capacitacin y el adiestramiento deberin -

tener por objetivo:

I, Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida-
des del trabajador en su actividad; asf como, proporciomarle in-

formacidn sobre la aplicacifn de nueva tecnologia en ella.

n, Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues-

to de nueva creacifn:
[1I, Prevenir riesgos de trabajo:
IV, Incrementar la productividad.

V| En general, mejorar las aptitudes del trabajador.
Este precepto se refiere a la verdadera intencifn de la capacita
cifn y el adiestramiento, y en primer término se 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 ellfg
turo ocupe un nuevo puesto, pero no tiene que ser necesariamente

as1 puesto que la capacitacifn es esencialmente para mejorar ap-



titudes del trabajador.

Art. 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nue-
vo ingresc que tequiera capacitaciln inicial para el esplec que
va & desespeiiar, reciba &sta, prestarf sus servicios conforme 2
1as condiciones generales de trahajo que rijan la empress o a lo

que se estipule respecto & ells en los contratos colectivos.

Aﬁnf se habla scerca de las garantfas de lss que gozard el

trabajador cuando al inicisr un trabajo requiers de capacitacifn.

Art. 153-H. Los trabsjedotes 8 quienes ss imparte capacita

ciSn y adiestramientc estin obligsdos a:

], Asistir puntualaente a los cursos, sesiones de grupos y
actividades varias que formen parte del proceso de capacitacidn

y adiestramiento.

[l, Atender las indicsciones de las persomas que impartan
la capacitacifn y adisstramiento, vy cuaplir con los programss -

respectivos; y

11]. Presentar los exfmenes de eveluacifn de conocimientos

y de aptitud que seas requaridos.

Ce recalcan las obligaciones del trabsjador cusndo este rs-

cibe 1a capacitacifn y adiestramiento, enfstizsodo 1s puntuslie

dad y asistencia & 1os cutecs y demfs actividedes, y 1s pr 73

4v.4



cifn de laa evaluaciones correspondientes.

Art. 153-I. En cada empresa se constituirfn comisiones mix
tas de capacitacifn y adiestramiento, integradas por igual ndme-
ro d¢ representantes de los trabajadores y del patrBn, las cua-
les les vigilarin la instrumentacidn y operacidn del sistema y -
de los procedimientos que se impartan para mejorar la capacita-
cifn y el adiestramiento de los trahajadores y surgirdn las medi
das tendientes a perfeccionarlos; todo conforme 4 las necesida-

des de los trabajadores y de las empresas.

Se trata de que exista ura comisidn en donde ambas partes -
controlen ¢l sistema de capacitaciBn cuidando que se satisfagan
tanto las necesidades de los trabajadores como los fines de la -

empresa.

fre. 153~1, Las autoridades laborales cuidarin que las Co~

_ misjones Mixtas de Capacitacifn y adiestramiento se inregrem y ~
funcionen oportunamente, vigilando el cumplimiento de capscitar
y adiestrar a los trabajadores. Aquf se especifica la importan-
cia del control que deberS temer el Estado para que la capacita=
cifn no solo sea el requisito legal con que debe cumplir la em~
presa sino que reaimente sea para satisfacer las necesidades del

curso para los trabsjadores.

firt. 153-K. La Secretarfa del Trabajo y Previsifn Social -
podrd convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres

que formen parte de las mismas ramas industriales a actividades



los cuales tendrdn el carficter de Srgancs auxllisres de la Direc -

cidn Ceneral de Capacitacifin a que esta Ley.

Art. 153-L. La Secretar{a de Trabsjo y Previsifn Social fi
jar8 las bases pars determinar 1a forms de desigoacibn de los -
miembros de los Comités Macionales de CapacitaciSn y Adiestra- -
miento, asf como las relatives a su orgsnismo y funcionsmiento.

Art. 153-M. Eo los contratos colectivos deberfn incluirse
cliusulas relativas a 1a obligaciSn patronal de proporcionar ca
pacitaciSn y adiestramiento a los trabsjadores, conforme a pla-
nes y prograsas que satisfagan los requisitos establecidos en -

&ste capftulo.
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