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Introduccién.

pDesde tiempos de la Revolucién Industrial nos damos cuenta gue por la
falta de capacitaci6én y adiestramiento adecuados, la producci6n era
muy deficiente: he aquf la necesidad vital de llevarla a cabo.

si la capacitacién y adiestramiento se efectfia a travéz de los capaci
tadores internos de una empresa el costo serd menor al gue resultaria
si lo efectuara utilizando los servicios de capacitadores externos.
Esta comprobado que el Licenciado en Administraci6n, que por su forma
cién profesional, es el personal adecuado para llevar a cabo dicha ta
rea, con mayor efectividad.

Dado el grado de desarrollo e importancia de las empresas mexicanas y
segGn las estadfisticas, estas muestran generalmente una capacidad in
ferior a la planeada, por lo que se considera de vital importancia ca
pacitar, adiestrar y entrenar al personal que labore en cualquier ti
po de empresa, para que de este modo el empleado conozca a fondo sus
actividades a desarrollar, as{ como la responsabilidad, derechos y o
bligaciones que al respecto tenga y pueda trazarse, en un momento da
do, el plan adecuado de trabajo que le permita obtener el mejor y 6p
timo rendimiento para bien de la empresa y a &1 mismo, ya que cono
ciendo a la perfeccién los medios y recursos con los que cuenta, es
tard en posibilidad de mejorar el drea de trabajo en la que labora,
lo que traer&, consecuentemente, superacién en la empresa, mayores u
tilidades y el obrero u trabajador se sentird mas satisfecho y segu

ro al realizarlo.
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El mercado de trabajo nacional estd dado por veinte millones de persg
nas, que constituyen la poblaci6n econ6micamente activa de los seten
ta millones de habitantes que tiene México. SegGn Gnicamente 3.5 afios
de promedio, grado de instruccién, es decir, que la gran mayoria no
ha concluido siquiera la educacién primaria*.

¢ C6mo puede otorgdrseles empleo si no tienen la capacitaci6n para de
sempeiflarlo en forma eficaz y productiva ?.

Es evidente y urgente la capacitacién y el adiestramiento en todos
los sectores de la actividad econfmica, sin tener un presupuesto muy
elevado.

La razbn por la cual se basan las empresas para establecer sus progra
mas en el drea de recursos humanos, es utilizar a los capacitadores
internos, que como es 16gico suponer, este recurso humano representa
un costo para la organizacifén, pero sin duda alguna este egreso sera
inferior al de contratar a capacitadores externos.

La presente investigacién requiere de llevar a cabo una comparacién
posterior, la cual nos permitird conocer si se prefieren a los capa-
citadores internos o externos, as{ como comparar los costos de una y
otra a fin de relacionarlo con el beneficio que aporta a la actividad

productiva de la organizacién.

# Pacultad de contadurfa y Administraci6én. Secci6én del Centro de
Investigacifn. Suplemento especial Mayo/Agosto 1981.
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Capitulo xI. Antecedentes.

kf’Es conve iente hacer notar que el andlisis costo-beneficio no se ha es

respecto ‘en ecﬁéé:anteriores, por lo gue se consider6 pertinente abor

dar el tema, ‘con e17fin'de tratarlo dar a conocer de una forma clara y

’sencllla,x como el explicar los pros y contras de tal relacién.

Por lo regular las empresas se han venido desarrollando sin importar

les cémo los obstaculos se les hayan presentado, as{ como su solucién
y quizds por égté motivo los pasaron por alto, en su carrera contra
el tiempo algunos requisitos, entre estos omitieron el beneficio que
en ellas recaerfa al implantar la capacitaci6n, llevada a cabo por ca
pacitadores ihternos.

Desde luego que né todﬁs las empresas cuentan con un centro de capaci
tacién, o tal vez‘nd se les haya ocurrido crearlo por diversas causas,
pero dada la experiencia se cree que es el momento oportuno de que lo
mediten y determinen llevar a cabo esta tarea, que de ninguna manera
serd cosa f4cil pero que representa para ellas, un gran beneficio.

La cuestién es estudiar el caso, planearlo, integrarlo, organizarlo,
dirigirlo y controlarlo, es decir, implantar un modelo administrativo
para que los beneficios los obtengan a la brevedad posible.

Todo lo anterior lo podemos constatar con empresas que en la actuali
dad han tenido el tino de tratar de implantarlo y por tal motivo se

puedan considerar como empresas competitivas y actualizadas.
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& Cudl seria el fin de una empresa ?. Una respuesta muy sencilla serfa
la de suponer que en primer lugar poder llegar a sobrevivir anta la vo
racidad y competencia de las m&s grandes, es decir, las trasnacionales
siendo éstas las mds poderosas. Si logra este paso, ya tendrd alcanza
do un 50% de su objetivo. El lector podria preguntarse, ¢ porqué es es
te su primordial objetivo ?. Bien, en nuestro pais, asi como aparecen
cientos de ellas en un afio ( pequefias y medianas ) no debemos olvidar
que muchas empresas empezaron por ser pequeiias, después medianas y
por Gltimo grandes, Qe las cuales sucumben ante las grandes hasta un
60% de forma irremediable.

La respuesta es muy sencilla, carecen de los medios mds esenciales pa
' rabsu,desarrollo, entre los cuales se encuentra la capacitacién: los o
l Ersq7ﬁédios son especificos y dependen del ramo que tenga dicho orga
_Laﬁ;olucién a este problema no es implantar estadndares de trabajo, ni
ifo?&ar un sindicato u otra salida falsa, la solucifén se encuentra en
bla misma empresa, es decir en el mejoramiento de la relaci6én obrero-
pétronal.

Por lo tanto me permito hacer una atenta y cordial invitacién a to
das aquellas personas que lean esta tesis con el fin de que puedan en
contrar la manera para llevar a su empresa al triunfo y de esta forma

considerarla como una de las mejores empresas.




I.l Terminologia b&sica.

o quvtérminOa educacién, entrenamiento, adiestramiento y capacitaci6ébn

: ébntlos que se manejan en este trabajo por lo que es conveniente dar

ﬁefinicibn de cada uno de ellos, para que se le facilite al lec

' .p6£:su comprensién.

1.2. Educacién. Es.la adguiéiéid telectual por parte de un indidi

. duo, ‘de 1los aspectoqitééﬁi os entificos y humanisticos que le ro

dean. Entre-los'bie std el manejo de utensilios y he

;dowhdmanistico, las costumbres y los hdbitos.

. entonces que educarse es hacerse mas humano. Es vdlido

Lcuitura mexicana, en cuanto que existen costumbres, ag
;yibAIAQes propios gue no son comunes a otros paises.
édhq?ci&n es un término genérico que indica, como se apunt6 la ad
qdis%ciép de los bienes culturales. En las organizaciones, con fre
.qdehéia ée trata Gnicamente de proporcionar conocimientos o habilida
» dés especificas.

T.3. Entrenamiento. Nombre genérico. Entrenarse significa prepararse

para un esfuerzo fisico o mental, para poder desempefiar una labor: co

mo se ve, el entrenamiento forma parte de la educacién.
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I.4. Adiestramiento. -Es proporcionar destreza en una habilidad adqui
rida, casi siempre mediante una prdctica mas o menos prolongada de
trabajos de cardcter muscular o métriz.

5. capacitaci6bn. Es la adquisicién de conocimientos, principalmente
de cardcter técnico, cientifico'y administrativo.

I.6. Efectos de la capacitacién e _L individuo y la empresa. Para em

pezar vamos ardefini' bra efecto, desde un punto de vista admi

hiaﬁrativo.:“?" resultado de lo planeado". La empresa sa

beedora de 1os benefic le lé'q§pécitac16n, buscard los cursos de a

ciones de competlr con las demis. Por lo que se estard condenando a

.seruna empreaa¥deficiente.
“'En1a é‘dévﬁavlidad las empresas necesitan tener una planeacién a largo

plazo, esto eg, a 20 o 30 afilos* y en México es de 8 a 10.

*Este plazo no se puede aplicar en México (20 a 30 afos), ya que éarg
cemos de toda su infraestructura (pafses desarrollados). Es decir, que
en esos pafises altamente industrializados si se puede aplicar una pla
neacién a largo plazo (hasta 30 afios). Por desgracia en México se ca
recen de muchas cosas, tales como una buena planeacién, direccibn, =,
coordinacién, etc. .Constantemente se estdn cambiando las polfticas
que rigen a nuestro pais, y m&s ahora que nuestra moneda se estd de
valuando a diario 17 centavos. Un pafs con un alto grado de desarro
llo, tiene toda la maquinaria necesaria para poder satisfacer sus de
mandas actuales y futuras. Por ejemplo citaremos a Estados Unidos,
este pafis estd almacenando petr6leo en cavernas artificiales para que
en el futuro no sufra un cambio drdstico su economfa; a esto le llamo
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Deéae 1qégo, }6a;éfectoélno se»daﬁ s80lo en la empresa y el individuo

v'ﬁino'gémhﬁén éh"lavébéi éad; §h la economfa y polftica.

) éfuna empresa, se le pide gue tenga los

trabajadores. Es importante citar
el mismo fin, ya que estas se sub
lucrativas. De cualquier forma las
manera posible para la consecucién
de . sus fines. La capacitacién se hace de esta forma indispensable.
A continuacibén se enumeran algunos aspectos del individuo como efec
tes de la capacitacién y de la empresa.
Trabajador

a) Mejor conocimiento del trabajo a desarrollar.

TESIS CON [
FALLA DE QRIGEN

'''' - —— A —E - P e T R L e A — Y S ]



b) Mayor aprovechamiento de los recursos empleados.

c¢) No se sentird enajenado al estar trabajando.

d) Estarad apto para la toma de decisiones inherentes al puesto.

e) Podrd aspirar a una promocifn a futuro.

£) Podrd fungir como capacitador habilitado en el momento debido.

g) Se mantendrd actualizado.

h) Estard situado en el contexto econfmico y social de la empresa.

Empresa.

a) Aumento en la produccién.

b) pPisminucién de costos.

c) Disminucién del fndice de accidentes.

d} Disminucién de la rotacién excesiva de personal.

e) Se mantendrd actualizada y competente ante las demds empresas.
: f) Mejoramiento en las condiciones de trabajo.

A continuacién se explicardn cada uno de los efectos de la capacita

cién del individuo y la empresa.

Trabajador.

a) Mejor conocimiento del trabajo a desarrollar. Para explicar este as

pecto se tomard un ejemplo: Si a un zapatero se le capacita previamen
te del armado de un zapato, instruyendole de la forma mds adecuada, pa
ra que asi, establezca una secuencia l6gica en su elaboraci6n. De esta
manera sabrd que es lo que deberd evitar, estableciendo un control de
calidad, que serfa bdsico para que se pueda consumir el producto.(ven

derse. También podrd aprovechar mejor su tiempo y ademas autorrealizar

. ¢ ST e T T



se como pérsbna activa en la empresa. Esto es como consecuencia del
réfbrz;@iéggqfadquirido en las horas de trabajo~capacitacién. En los
?;gﬁs éh‘;ﬁé ios trabajadores tengan conocimientos previos a desarro
g fiigﬁ'réeycomplementaré su conocimiento.

‘b) Magor aprovechamiento de los recursos empleados. El trabajador po

dr& aprovechar al mdximo, todos los materiales que intervengan en la
produccién; sabrd en que momento utilizarlos y en que medida economi
zaflos. Es l&6gico suponer esto, ya que al saber de donde provienen
las mermas, tendrd conocimiento de cudndo se vayan a presentar, por
lo que tratard de evitar a menudo que esto suceda.

¢) No se sentird enajenado al estar trabajando. Esto quiere decir que

en muchos casos se trabaja, pero no se sabe a ciencia cierta para qué,
esto quiere decir que no estd identificado con la empresa.

Esta situaci6n es perjudicial para émbas partes, porque aparte de que
se refleja en la produccién el empleado, demostrard falta de interés
en el desempefio de sus labores. Por lo que serfia deseable de que ag
guiriera una nocién mas clara de lo gue esta haciendo: ¢ Cémo y para
que ?.

Hay que hacerlo coparticipe de los logros de la empresa, de diferentes
maneras, siendo una de éstas la remunerativa, para que de esta forma
se consiga un beneficio bilateral.

d) Estard apto para la toma de decisiones inherentes al puesto. Esto

es, cada trabajador cuando labora, se le pudiera presentar algGn pro

blema de cualquier indole. Si no sabe cémo resolver este problema, al
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al no estar capacitado, correrid apreguntarle al encargado de la sec_
cién como resolverlo y cuando regrese, los dafios sean cuantiosos.
De otra forma, estando capacitado se podrd evitar que esto suceda

obteniendo de esta forma una mayor seguridad al trabajar.

e) Podrd aspirar a una promocién a futuro. Con el tiempo las perso
nas de cualquier'empresa, es normal que quieran progresar dentro de
ella, pero para esto, es necesaria su capacitacién previa al desem
pefio de cualquier actividad. Después de la implementaci6étn de un cur
so de capacitaciébn, podria ascender con una mayor facilidad.

Un ejemplo tipico sobre este aspecto serfa cuando una empresa fuera
a introducir a la empresa nueva maguinaria, nuevos procedimientos a
desarrollar, etc..

En este caso el beneficio serfa también para ambas partes.

£) Podrad fungir como capacitador habilitado en el momento gue se re

quiera.lLa situacién anterior es muy com@Gn hoy en dia. En todas las em
se requiere que las personas de un mismo departamento, conozcan las
actividades de sus compafieros, porgque si se llegard a presentar la
oportunidad de gue se sustituyeran, puedan desempeflarlo el tiempo que
fuera necesario, sin mayores problemas.

Es decir, se dice capacitador habilitado, porque un empleado capacita
do, podria desempefiar la funcibn hasta cierto punto, de un instructor,
sin serlo formalmente y de forma espontdnea.

Esta es una gran ventaja para ambas partes, ya que de esta forma

se aprovecha al méximo al trabajador, y &l conoce 2 actividades.
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g) Se mantendrd actualizado. pada la competencia que existe entre to
das las empresas, cada dfa se descubre algo nuevo, se adhieren perfec
ciones a los sistemas vigentes, se derogan otros tantos, etc. Por lo
que es muy importante capacitar al personal que labore en ellas, o de
lo contrario podria suceder lo que aquél refrdn dice : renovarse o mo
rir. Esto es para toda empresa que quiera mantenerse dentro de la com
petencia, por lo que es necesario que mantenga actualizados a sus in
tegrantes a travéz de tales cursos de capacitacién.

Esto como es de suponerse, le producird dividendos a la empresa, sien
do méds compétente el trabajador y también la empresa.

h) Estard situado en el contexto econfmico y social de la empresa.Mu

chas veces el trabajador no estd consciente de la importancia de las
labores que realiza (falta de interés),'a qué importancia tiene la
empresa para la sociedad, de lo que de ella pueda derivarse en térmi
nos econéﬁicos?.COmo consecuencia de un curso de capacitaci6n, entre
namiento y adiestramiento, un trabajador creard conciencia, lo cual
en la actualidad es lo mds importante, porque de esto se derivan mu
chos beneficios. Este es un problema muy grande, porgue la falta
de concientizaci6étn masiva, es lo que deriva grandes pérdidas, para la
sociedad, y sobre todo en las empresas, es la pringipal causa de pér
didas.

Empresa.

a) Aumento en la produccién. Uno de los principales beneficios es

ésta mejora, la cual incrementa la produccién. Toda empresa busca un

AR YT WA
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un alto rendimiento en el personal para conseguir este objetivo. Esto

se logra a travéz de cursos, gue deberdn ser apegados a las necesida ..

des reales de: la empreaa, las cuales lleven a maximizar la mano de o

bra utlizada en la produccién. Esto es el resultado de obtener un

‘conocxmiento mas detallado de la maquinaria empleada, procedimientos,

Lécnicas etc..‘
Este beneficio es mds para la empresa que para el trabajador, porque

se utillzara al méx;mo al trabajador, con un menor esfuerzo.

b) Disminucibn de costos. Prdcticamente los costos que se pueden dis

minuxr, aon todos los que intervienen en el proceso productivo.

‘Las actividadas bien planeadas, organizadas, estrucutradas, son las

,gue‘mejpr rendimieqtos traerdin a la empresa, a corto y largo plazo.

_'Por- consiguiente, un empleado desperdiciarid menos materia prima, a

proﬁechara mejor su tiempo, el material tendrd un mejor acabado y su
dehahda serd mayor, la maquinaria tenderd a durar un poco mds por el
kuao adecuado, los energéticos se aprovechardn mejor, se podrd&n alcan
zar los objetivos mds facilmente, los desperdicios se disminuiran con
el mejor aprovechamiento de los materiales, etc. Como se podrd ver
en ' todas partes se vislumbrardn mejorfas de lo que nos cuesta producir.

c) Disminucién del fndice de accidentes. Principalmente la capacita

ciébn, trae consigo, un mejor uso de las herramientas.
Este rasgo es uno de los principales factores de pérdidas tanto huma
nas como materiales, de los' cuales se derivan grandes cantidades de

dinero, tiempo perdido, gastos médicos, disminucién en la produccién,
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etc. . Por lo que es una obligacién de la empresa el adiestramiento
adecuado apriori, y asf el trabajador podrd manejarlas mejor, utili
zando el equipo adecuado. vale la pena mencionar que es importantisi
mo, no descuidar este aspecto, ya que es bdsico para cualquier orga

nizacién.

d) Disminucién de la rotacifn excesiva de personal. Una de las causas

en este rubro, es la falta de capacitacién adecuada en el personal.
Es bd@sico que el trabajador conozca a fondo sus actividades, y asi
pueda dejar de pensar que el otro puesto es mas importante que el su
yo, ya que todos los puestos son importantes en la empresa.

Un trabajador con los suficientes conocimientés para poder desempefiar
© su trabajo, es mds productivo y recomendable, que uno gue no sepa lo
qﬁe se hace en su puesto.

Esto evita que se desubigue al personal, y es que en un curso de ca
pacitacién se explican todos los detalles, por lo que el empleado
estard en condiciones para poder decidir, desempeflando de forma ade
cuada su rol de trabajo. .

e) Se mantendra competente ante las otras empresas. Como es de esperar.

se, una empresa gue capacite a su personal, estard adecuadamente infor
mada de las innovaciones que surjan, en el mundo tan revolucionado en
que se vive hoy. Sirviéndole esto, para que pueda sobrevivir y de es

ta forma pueda evitar que desaparezca. Se podrfa citar algGn ejemplo
FICTICIO de una empresa armadora de autos, que por la falta de infor

macién se gquede atrds de otras que en forma constante se actualizan.
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£) Mejora en las condiciones de trabajo. Este aspecto es logrado gra

cias a las necesidades detectadas a travéz de una investigacién muy
mihuclosa. Lo cual origina cambios efectuados en la renovacifén de ma
quinaria, métodos, sistemas, etc..

Es necesario llevar a cabo una revisién peri6dica de las instalacio
nes, 1|iz, m;q@in.aria, darle el mantenimiento adecuado a todo aquello
qﬁe eagé'lig%ﬁ# al proceso de produccién, sea cual fuere el fin que

persiga la empresa; para que de esta manera se mantenga una profild

'xis induét#ial.
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capitulo II. Descripcién, disefio metodolégico del andlisis costo-
beneficio.

.El andlisis costo-beneficio eé la capacitacién puede entenderseAqg

mo la actividad que consiste en estimar los costos de los programas

de adiestramiento y compararlos contra el valor de los beneficios

que el mismo programa aporta a la empresa gque los implementa.

concepto de costo. El hecho de que haya preferencia por consumir de

terminados bienes y servicios significa que se tiene prioridad por
éstos, cuando se trata de seleccionar entre otros de donde surge el
costo econbnico, conocido también como costo de oportunidad o costo
implficito.

Por tanto el costo de oportunidad de un bien determinado se define
como la cantidad de otro bien §ue debe sacrificarse para producir el
primero.

Ademds del costo implficito en que se incurre en la produccién de un
bien, existe un costo privado o explfcito privado por los precios de
lés recursos utilizados, y dependiendo del empleo de estos al produ
cir un bien, podr& definirse si se incurre en un costo fijo o varia
ble asf como en un costo directo o indirecto.

Se dice que se incurre en un costo fijo cuando el nivel de empleo de
un determinado insumo no cambia. El costo fijo total es entonces, la
suma de los costos explicitos e implicitos.

cuando el nivel !de utilizacién de ciertos insumos si varfa, é&ste se

traduce en un costo variable, y el costo variable total ser&d la suma
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de los costos xncurridos al emplear este tipo de insumos.

en la realiza'LOn de sun proyecto se requiere del empleo de mano de

'maq inaria: y otros‘factores, por lo que en ocasiones resulta

es unidades especificas de costo.

bsto directo de la mano de obra lo constituyen las retribuciones

; ,El
'salarlales a los trabajadores que estdn directamente dedicados a la
produccién.

Los gastos generales de fabricacién son aquellos en los que se incu
rre en todo el proceso de produccibébn en su conjunto, y se tienen gque
distribuir entre todas las unidades que intervinieron y representa

ron el costo, .haciendo para ello un ajuste lo menos arbitrario posible.

2.1 DeEerminacién del costo del adiestramiento.

Al igual que en la produccién de un bien, en estas acciones de adies

tramiento se tiene un proceso de organizaci6n y desarrollo donde es
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necesaria la utilizacién dé recursos y, por consiguiente, se busca
una 6ptima asignacién de ellos. El costo total estard constituido

por la suma de los costos fijos y variables ° directos e indirectos,
en que se halla incurrido durante el perfodo de la accién, segGn los
insumos presentados.

El andlisis del costo-beneficio puede ser enfocado desde dos momentos
sobre la linea .del tiempo que sigue el adiestramiento: primero,,usual
en la toma de decisiones, se efectia antes de realizar la accibn, parx
tiendo de una serie de supuestos l6gicos e hipotéticos, y el segundo,
que constituye un criterio de evaluacifén en términos financieros, es
el que realiza después de haberse ilevado a cabo la accién, donde ya
se tienen datos reales producto de la experiencia vivida.

El procedimiento para la estimacién del costo total, serd tan deta
llado y preciso como lo demanden las necesidades y permitan los recur
sos disponibles de la empresa.

#3 1dentificacién de insumos.

En un principio tendrdn que identificarse todos y cada uno de los in
sumos de la accibébn de adiestramiento y capacitacién que repercutan en
un costo, los cuales dependeridn de las caracterf{sticas bien especifi
cas que cada caso representa.

A continuacién se presenta una lista de los insumos considerados como
mds generales, es decir, que se dan casi en cualquier caso de adiestra
miento, - sin tratar, obviamente, de agotar todos y cada uno de los que

se presentarian en cualquier accién.

T e——— - ~ e — e~
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s

‘considerando las tres etapas mis importantes de un proyecto de adies

tramiento, se tiene:

élanificacién

;lsﬁeldos personal responsable.

- ﬁpﬁorarios por asesoria.

- Gasfos que implica la determinacién de necesidades de adiestramiento
v cap&qiﬁacién ( DNAC )

-“Ggsybgkadmiﬁis?}at;?os..

1,Ejecuciéhf'c

Evaluaci6n.

- Personal responsable.
- Asesores.

- Materiales.
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- Conceptos administrativos,

etc..
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Una vez identificados los insumos de la accién especifica de adies

tramiento, se hace una clasificaci6n de dichos insumos, y. dado que

&éstos repercuten en un costo,

se consideran varias clsificaciones. de

costos, de entre las cuales se adoptard aquella que facilite la esti

macibn de éstos y con base en la informacién de que se disponga.

clasificaci6n de costos.

Los costos fijos son aquellos que se presentan independientemente del

nGmero de personas por adiestrar o capacitar.

Los costos ,variables son aquellos cuyo costo total se modifica en tanto

como varfia el nGmero de personas por adiestrar o capacitar.

Los costos indirectos son los originados por insumos que se relacionan

con la accién, pero no en una forma estrecha.

Los costos directos, son los originados por los insumos que estdn rela

cinados estrechamente con la accién.

Sin embargo cabe anotar, que por las caracteristicas del adiestramiento

no se puede generalizar cuiles costos correspondemn a los fijos y cudles

a los variables, ni cuSles a los directos y cuiles a los indirectos, ya

que cada situacién especifica de adiestramiento tendrd diferencias en

cuanto a la identificaci6n de los costos de acuerdo a las clasifica

ciones mencionadas.

2.2 peterminacién del'coéto.degpués.gg haberse llevado a cabo el adies

tramiento.

Es necesario recordar que nos avocaremos al andlisis del costo-benefi

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN
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‘cxo como una herramienta de evaluacién en términos financieros, la

cual se- efectﬁa una vez que las acciones se han llevado a cabo.

‘se esta en condicién de determinar una cantidad real puesto

a achén ya fué realizada, ademds de conocer en este caso la can
Itidad;rea;ueﬁglobada, se conoce el momento en que fueron presentados los
¢ ?or lo que Gnicamente se tendrdn que recopilar todos los datos
efeknfés al renglén de costos del programa de adiestramiento y por o
:Ero lado, la fecha en gue se presentaron. De esta manera, el costo

total (CT) resultard si se suman todos los costos parciales incurri

dos durante el tiempo de vida del proyecto.

Concepto y determinacién del beneficio.

La forma en que puede expresarse el beneficio resultante de una deter
minada acci6n, varia en funcibn de ésta. Sin embargo, lo que se en
tiende por este concepto, aun cuando generalmente no estd explicita
mente formulado, es aquello que se obtiene a favor después de haberse
realizado determinada accién.

2.3 E1 beneficio en el adiestramiento.

El concepto de beneficio varfa de acuerdo al marco desde el cual se
analice, y la utilidad que pretenda di&rsele a cierto estudio sobre el
tema.

En el caso del adiestramiento sus miltiples beneficios no excluyen de
ser clasificados segGn varios puntos de vista, ya sea que se consideren

retribufdos a la economia, al gobierno. a la empresa o al individuo.

TEI[S CON
FALLA T% ORIGEN
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Determinacit6n del beneficio del adiestramiento.

Para estar en condiciones de establecer una comparacién entre los
costos y los beneficios de una accién de adiestramiento, es necesa
rio que ambos se encuentren medidos en unidades comparables.
Obviamente que en acciones con caracteristicas tan peculiares como
lo es la capacitacién, resulta de gran dificultad medir estrictamen
te todos los beneficios que se desprenden, ya que presentardn algu
nos que definitivamente no pueden cumplir con lo anterior. Por tan
to, se estima conveniente estipular que, por beneficios de' adiestra
miento se entender& exclusivamente aquellos que puedan ser medidos
cuantitativamente, esto es, en términos monetarios.

A nivel de empresa existen bdsicamente dos grandes &reas de observa
cién de resihltados obtenidos; una es de menor objetividad que la o
tra, pero con esto no queremos decir que sea en ella donde se carez
ca de indicadores cuantitativos.

La primer drea es la de Actividades productivas y ventas, y la segun
da la de relaciones interpersonales o conflictos laborables, en el
control de personal.

En esta parte, comoc en la determinacién del costo, se sugiere traba
jar con precios constantes de un determiuawo afio, parcieundo de que
el presupuesto.de costos es anual, y‘las variaciones se deben de en
globar, para despues dividirse entre el total de duracién del afio.

2.4 Determinacion del benericio despues.de haberse realizado el a

TESS CON ]
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En este caso resulta de poca dificultad identificar los beneficios

todos aquellos obtenidos en forma se

a continuacién se

trosilaborables que tenga la empresa. Sin embargo,

indicadotes de beneficios.Esto se hara con base a los obje

tivos'que,se pretendian alcanzar c¢on la accxon, seleccionando los be
que tengan una relaciébn directa con ellos, teniendo en cuen
ta no éqﬂsiderar aquellos beneficios que sean producto de otros fac

‘tprés,:tales como cambios administrativos, de instalaciones y equipos

'dégpéiiticas, etc..

b) Determinar el findice gg.fuﬁcionamiento. Esto se hard mediante 1la

cqnsulta de registros y controles de personal y de produccitn de la em
bérésa , enfocadas especificamente a trabajadores que participaron en
. el programa de adiestramiento.

c) Traducir los fndices de funcionamiento a unidades cuantitativas.

De acuerdo a los indices de funcionamiento identificados, se efectda

la conversion.

A continuacién se enumeran los posibles factores que permiten cuanti

*pomado de Ortiz Tetlacuilo J. M. La evaluacién del adiestramiento,
en pedagogia para el adiestramiento,vol. Vv NGm.19, p. 43-62 abr/jun
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ficar los efectos del adiestramiento en la empresa, de acuerdo a la
clasificacién antes mencionada, es decir, de indicadores del a&rea de
produccién e indicadores del &rea de control :de personal.

Indicadores del area gé produccioén.

1. Fluctuaciones en la produccion.

2. calidad en la produccién

3. voldGmen en la producciotn.

4. Costos de operacioén.

5. cantidad de piezas rechazadas.

6. cantidad de material desperdiciado.

7. cantidad de quejas y reclamos.

8. cantidad de tiempos muertos.

9. cantidad de fallas y descomposturas en maguinaria y equipo.
10. cantidad de horas extras pagadas.

11.‘cantidad en ventas.
‘ . Cénp;dad de utilidades por unidad vendida.

3 Céntidad de accidentes de trabajo.

étrba.

gé éi drea ég ;élacfdﬂéé lﬂﬁe:persohaiéé Y control ég personal.
1. conflictos laborales. {obreo—patronales)

2. Violaciones a los reglamentos de la empresa.

3. comunicacion entre jefes y subordinados.

4. Ausentismo.

5. Retardos.

——y
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6. cantidad de incentivos o premios suministrados por cumplimientos.

7. Rotacion de personal.

8. Fricciones interpersonales.

9. Otros.

2.5 La relacion costo-beneficio en la evaluacion del adiestramiento.

El subsistema refernte a la evaluacion constituye uno de los ele
men.os mas importanctes dentro del sistema de adiestramiento, debido
fundamentalmente, a gue la informacion que en &l se genera retroali
menta cada uno de los subsistemas restantes.

Como recordaremos en el area ecoﬂomica se contempla la accion de a
diestramiento como una inversion evaluando los etectos del desempe
fio laboral de los par.icipances, es decir, que permite observar en
forma objetiva y mensurable los ohjetivos obtenidos ae las acclones
de aaiestramiento va gea para los trabajadores como para la empre
sa.

Todo procedimiento de evaluacibén implicard seguir los pasos de una
invéstigacién como estos:

1.~ Planteamiento del problema.

2.- pefinici6bn de objetivos.

3.- pefinici6bn del marco tebrico.

4.- peterminacién de la informacién necesaria para evaluar.

5.- Seleccién de técnicas e instrumentos para la captacién de la

informaci6n.

6.- captacifn de la informacibn.

TESIS CON
FALLA DE ORICEN




23

7.—vAhaiisis de la informacién.
8.- Aplicacién de la metodologfa de evaluacibn costo-beneficio.

 9;—:31éborac16n del informe.

A continuacxén se describen brevemente cada una de estas etapas

'331 caso de hacer una evaluacibn mediante el criterio de

costo benefic;o.,

a; gégmxeﬁﬁp“de1 p;bb1ema. Este consistira basicamente en de

antitativa los resultados de la accién.

objetivos. El objetivo general que pretende al

‘aéién de tipo econ6mico es calcular su renta

especifi¢os consistirdn en detectar las fal

rio para delimitar la anestlgacién, as{ como todo ti

po de controles Yy regxstros de la empresa, que representen fuente

ﬁ'de informacién. o
'14.7 Determxnacxén de la informaci6n necesaria para evaluar. Los ren

-;glones prxncipales en los que es necesario contar con la informa

on los de los costos. Para ello hay que identificar, clasificar y

TESIS CON |
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‘informacibn; Exiséen varias‘técnicas para la captacién de informa

cidn, tales ‘como entrevistas, encuestas, revisién de registros,

controles de la empresa, etc., las cuales se seleccionan en fun

cién‘del aggesq'que se tenga y de lo gque en cada caso convenga.
7é11aé serdn disefiados y elaborados los instrumentos ne

cesarios para la captacién de informaciébn.

»'6.- captacibn de la informacién. Una vez elaborados los instrumen

tos adecuados,’se procede a la captaci6én de datos, teniendo pre

f‘sente que en ocasiones es necesario preparar adecuadamente a las
‘personas gue cooperen en obtener la informacién, pues de la con
fiabiiidad de»és&a dependerdn lbs resultados.
7.- Andlisis de la informacién. Es recomendable antes de analizar
1la informacién, revisarla y concentrarla en cuadros que faciliten
r_la'ﬁarea.

c3su analisis .depende en gran medida, del tipo de informacién que se

bien sea que se definan los elementos o variables de la e

‘vglhﬁcién.
Apiicacibn de la metodologia de evaluacién seglGn el criterio
dél costo-beneficio. En este punto se concreta la metodologfia que

‘séleprne en el presente capftulo.

9.~ Elaboracién del informe. Como todo trabajo de investigacién,
la evaluaci6én debe culminar con la elaboraci6én de un informe que
contenga todo lo anteriormente descrito.

El andlisis descansa sobre un principio financiero simple: Todo

DU
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capital puede ser invertido en un momento dado a cierta tasa y
por cierto perfodo. Al téimino de éste se obtiene dicho capital
acumuladé, lo que se denomina monto de capital, y si, por el con
trario, tenemos cierta cantidad que es el resultado de una inver
si6n a determinada tasa y periodo, puede obtenerse mediante la o
peraci6tn contraria el valor presente de dicho capital.

El prop6sito de los cdlculos en el costo-beneficio es comparar el
valor presente de los beneficios futuros esperados con el valor
presente de los costos invertidos.

El procedimiento para el andlisis costo-beneficio consta basica
mente de los pasos siguientes:

1.~ Cdlculos de la tasa interna de retorno (TIR) de la situacién
‘especifica del adiestramiento. La TIR es un indicador analitico
y objetivo del resultado de una inversién. Para calcularla es ne
cesario relacionar el valor presente de los costos con el valor
presente de los beneficios que se han presentado durante la vida
del proyecto de inversi6n y asumir .que al menos el capital inver
tido se ha recuperado, esto es, que la diferencia entre el valor
presente de los beneficios y el de los costos sea nula.

Esta tasa representa el costo de oportunidad del capital inverti
do y el minimo interés que podria ganarse al invertir determina
da suma de dinero.

2.; c&lculo del valor presente de los beneficios netos (VPB). Una

vez obtenida la TIR, suponiendo qué sea rk se valdan nuevamente

| TESIS CON
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los benficios y costos, pero ahora empleando a rk como tasa de
inversitn y esto nos da el valor presente de los beneficios

netos.

3.- Cdlculo del radio costo-beneficio(RCB). Sabiendo que resul

ta de utilidad conocer cudl es la ganancia por unidad monetaria
invertida se procede a obtener é&sta mediante el cociente del va

lor presente de los beneficios entre el de los costos.

Es importante rccordar, para continuar, gque en una evaluacién

puede hacerse en dos diferentes tiempos; al término del desarrollo
de la accién denominada evaluacién inmediata, y una vez que los
participantes se integran nuevamente a sus puestos de trabajo, que
es una evaluacién mediata, la cual se;é explicada posteriormente
como una técnica de medicién.

En este caso de evaluacibn, de términos econbmicos, es necesario
esperar cierto perfodo de tiempo para poder contar con informacién
sobre los beneficios (cambios cualitativos en los indices y contro
les de la empresa), por lo que se considera adecuada una evaluacién
mediata.

En ocasiones, no resulta sencillo establecer cudl es el perfiodo que
debe esperarse después de la accién, para realizar la evaluacién £i
nanciera, sinembargo, un indicador puede ser el tiempo en que se es
tima que la inversién ya ha sido recuperada, esto es, cuando los be
neficios equivalen aproximadamente a los costos.

La evaluaci6én de un programa de adiestramiento con base a su costo
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beneficio no debe ser una accién aislada y esporddica, sino un
'elemento fundamental de un sistema que debe realizarse en forma
concxnua y sistematica.

2 6 Instrumentos'metodolégicos auxiliares.

:Debxdo a.las. relativas limitaciones que actualmente presenta el

i criterio de c’sto-benefxcxo como herramienta metodol&gica para

evaluar 1o resultados de la capacitaciébn, surge la necesidad de

:indagar por otros Lnstrumentos de medici6n que auxilien dicha la

: ﬁbé qy‘yang ,fgonvxene retomar algunos elementos derivados del
é;éiiéis*éxpérimehtél a fin de lograr una mayor objetividad en la
evaluacion-de‘ios resultados.

j’_;n? .tigadores como Brethower y Rummler, Flores Sepfilveda, Kirkpa

‘trick y valenzuela G. , 'son quienes han hecho algunos trabajos ex

: perlmentales en materxa de. adiestramxento aplicando algunas de las

3’técn1cas que en dicho campo pueden implementarse.

'Tales aneatxgadores{

que:coinciden en el empleo de este tipo de
Cécnicas de evaluacian, recomiendan como mds viables para las ac

i‘ciones de adiestramiento, la implementaci6tn de grupos “control"

.'quiepes sin recibir adiestramiento son igualmente evaluados en

términos de los indicadores que la empresa defina, con los "gru

*Brethower, K. S. y Rummler G. A. cit. p. 14-22,

Flores Septlveda P. La capacitacién como factor de productividad
en los sistemas operativos. Un caso de evaluacién en la Empresa
Nacional carbonera de chile. B. cinterfor.(57)p. 41-53 mayo-ju
nio, 1978. Kirkpatrick D. L. cit. p. 78-92.

valenzuela Gonzdlez, E. Reforma a la ley Federal del Trabajo de
México en Materia de capacitacién Y Adiestramiento B. C. p. 41-47
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pos experimentales los cuales si hayan recibido el adiestramiento
y por periodos igualmente determinados. Esto es, que se observan
de manera cuantificable los datos resultantes de las ejecuciones
realizadas por cada uno de los grupos, comparandolas tanto en
términos de Indicadores de Produccifén como en los &ndices del con
trol de personal, tales como los enlistados anteriormente.

Ootra técnica que también comparten los autores, mencionados es el
disefio de medicidén de "antes y después" el cual consiste en que,
una vez que hayan sido definidos los indicadores de la empresa, se
midan por tiempos igualmente comparables, las ejecuciocnes que
tienen los trabajadores antes y después del proceso de adiestra
miento.

Es decir, una medici6n de las ejecuciones observadas pre y post-ca
pacitacién en el mismo grupo de trabajadores con el fin de notar
mediante el control de los Indicadores de Produccién y de Control
de Zersonal, los efectos de la capacitacién.

Estos autores, de igual forma coinciden en qué los objetivos pue
den establecerse en términos de los resultados deseados por la em
presa, tales como r educcién de costos, reduccién en la rotacibn y
ausentismo de personal, reduccibén de quejas, incremento en calidad
y cantidad de produccibn, etc. .

Por su parte Jara Godoy*, sefilala que las diferentes situaciones

*Jara Godoy. A. Factores para evaluar el proceso de la capacita
cién. Revista, Capacitacién Ocupacional. 2(4)p. 24-26 oct. 1978.
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(condiciones de adiestramiento especificas de cada empresa) deben
adecuarse a los diferentes disefios experimentales y adecuar tam
bién los diferentes instrumentos de medici6én a lo que se desea e
valuar, para que de la mejor manera se produzcan datos vdlidos.
Técnicas de seguimiento.

Este tipo de procedimientos se realizan en las primeras etapas de
la reincorporaci6n del trabajador a su puesto: a través de ellas
pueden recogerse informaciones de las dificultades encontradas
para aplicar los conocimientos o nuevos métodos de trabajo; pero
su enfoqu2 principal es la observacién y correccién de errores en
contrados por medio de asesorias durante la etapa de adaptécidn.
Se destacan dos formas principales: '

1l.- Mantener un contacto directo y constante entre los participan
tes y su -instructor durante los primeros dias de trabajo. Las ac
tividades realizadas por el grupo de trabajadores son obs&ervadas
y evaluadas constantemente por el instructor; el instructor se re
tira cuando la adaptacién se ha realizado y en el momento en que
juzgue que su presencia y asesorfa es innecesaria.
2.—-Proporcionar asesoria fuera del trabajo, cuando el trabajador
tengé dificultades en la aplicacién de nuevas técnicas. En estos
casos podra recurrirse a la instituci6én o instructor que lo pre
par6, para plantear sus dudas y obtener la ayuda necesaria para
superar las deficiencias.

FPinalmente, se puede decir que el momento en el gque es posible
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apreciar con claridad los beneficios del adiestramiento es cuando

el trabajador regresa a su puesto,
con su iniciativa y bajo su responsabilidadqd,

habilidades de trabajo aprendidas.

se independiza del instructor y

pone en prdctica las
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Capitulo III.sSecretarfia del Trabajo y Previsién Social.

écional‘de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento

; estéfétca:go’de la pireccibén General de capacitacién y Adiestra

miento.de la's. T. P. S*, por conducto de las unidades adminis

'gr;tivas de ia misma a las que competan las funciones correspon
dientes en los términos de su reglamen to interno*¥

La creacibn del servicio estd encaminada a la consecuci6n de los
siguientes objetivos*¥¥:

1l.- Estudiar y promover la generaci6tn de empleos:;

2.- Promover y supervisar la colocaci6n de los trabajadores;

3.- Organizar, Promover y supervisar la capacitacién y el adies
tramiento de los trabajadores, y
4.~ Registrar las constancias de habilidades laborables.

“'La -ley Federal del Trabajo especifica, asimismo, las actividades

k.'qﬁechﬁPeFén“é la S. T. P. S.**** p efectos de establecer su es

-tructura-orgdnica, asfi como determinar las funciones gue a cada uno

;ganﬁs corresponde, El Ejecutivo Federal expidi6 el regla

:Dlreccién General de Capacitaci6n y Adiestramiento (S.
* publicado en el diario oficial de la Federaci6n el 5

. @e julio de 1978.

*ver Diario Oficial del 30/X1I1/83.

** 'Articulo 538 Ley Federal del Trabajo.
***Articulo 537 Ley Federal del Trabajo.
****prticulo 539 Ley Federal del Trabajo.
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3.1 consejo consultivo De la Secretaria del Trabajo Y Previsién
Social.

El articulo S539-A*del ordenamiento laboral establece:

Para el cumplimiento de sus funciones en relacién con las empresas
o establecimientos que pertenezcan a ramas industriales o activida
des de jurisdiccibn federal, La Secreteria del Trabajo y Previ
sib6bn Social serd asesorada por un consejo Consultivo integrado por
representantes del sector pGblico, de las organizaciones naciona
les de trabajadores y de las organizaciones nacionales de patrones
a raz6tn de cinco miembros por cada uno de ellos con sus respecti
vos suplentes.....cc....

conforme a ello, el 1 de junio de 1978 se constituy6 el citado
consejo, mismo que de acuerdo a lo estatuido en el ordenamiento
laboral, expidi6 el Reglamento Inﬁerior que rige su funcionamiento.
En dicho reglamento se especifican las funciones que competen al
Consejo, tanto en materia de empleo como en lo relativo a capacita
cién y adiestramiento de los trabajadores; se prevé también entre
otras disposiciones, la creacién de comisiones al interior del con
sejo integradas en forma tripartita.

En la actualidad, en relaci6n a capacitaci6n y adiestramiento fun
cionan las siguientes Comisiones de Estudios:

1.- comisién de Estudios relativos a comisiones Mixtas de Capacita

-
ver diario oficial de la federacibn del 10/vIII/B84.
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ci6n y adiestramiento.
2.~ comisibn de estudios relativos a Sistemas Generales y a Pla

nes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento, y

3.- comisién de estadios relativos a Comités Nacionales de Capa

\.citacién y Adiestramiento.

comités Nacionales de Capacitacién y Adiestramiento.
En relacitén a las acciones que se desarrollan en materia de capa

citacién y adiestramiento de los trabajadores por rama industrial

.o actividad econfmica, la Ley Federal del Trabajo prevé la inte

gracién de comités Nacionales de Capacitacién Y Adiestramiento.

. A tales fines, el ordenamiento laboral confiere la Secretarfa del

‘“prabajo y Previsibén Social, la facultad de convocar a ambos facto

réé prqducﬁivos para la integracién del Comité de la respectiva

néugtéial o actividad.

; iento laboral sefiala las funciones que competen a di
caﬁités-

Estos comités tendrdn facultades para:

1. -iParticipar en la determinaci6én de los requerimientos de capa
citacxén y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas.
2.~ Colaborar en la elaboracién del Catdlogo Nacional de Ocupa
ciones y en la de Estudios sobre las caracteristicas de la maqui
naria y equipo en existencia y usoc en }as ramas o actividades co
rrespondientes;

3.~ Proponer sistemas de capacitaci6én y adiestramiento para y en

T = [ gy
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el trabajo;léh:rél§ci6ﬁlcdn‘lasjramas industriales o actividades

'qdé;égbonﬁianéé

tividades espec

6}—‘Géstiona£ ar

tanéias’?é;atf

Cé;éra -
A:gqmééiiz:fincluyendé autopartes mecdnicas o eléctricas.
Ou#miégj inéluyé1do la Quimica Farmacéutica y Medicamentos.
:_:9.'b;féelu1§sa y de papel.

10.pe aceites y grasas vegetales.
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11l. productora de alimentos, abarcando exclusivamente la fabrica
cibén ééilos que sean empa~ados, enlatados o envasados o que se
- destinen a ello.
>12. Elaboracién de bebidas que sean envasados.o enlatados o que
se destinen a ello.
13. Maderera bdsica que comprende la produccién de aserradero y
la fabricacién de triplay o aglutinados de madera.
14. vidriera, exclusivamente por lo que toca a la fabricacién de
vidrio plano, liso o labrado, o de envases de vidrio.
15. Tabacalera, que comprende el beneficio o fabricaci6n de pro
ductos de tabaco.
1l6. De la radio y la televisién.
5;7f Transporte carretero, empresas q&e actGen en virtud de un
:-fcopt:ato o consecibén federalw*.
“i;é} Eiéqt;iea.
i19.‘ﬁiﬁer$.
;50. MetalGrgica y SiderGrgica.
:21; De Hidrocarburos y petroquimica bédsica.
22. Petroquimica secundaria.
23. Ferrocarrilera.
24. Del Aerotransporte.

25. Del transporte marftimo mercante..

*ras bases para la designaci6n de representantes y reglas de orgaai

zacion y funcionamiento de éstos 17 Comités se publicaron en el
piario Oficial de la Federaci6 del 24/v/1979.
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27. Hotelera, abébéando los centros de trabajo conocidos como: ho

. teles, moteles, ésgﬁéé'éqrigticos para casas méviles, posadas, me
ones ; : pensiones y departamentos amueblados+.
b;rcando: restaurantes, cafés, fondas, coci
loncheriéé, taguerias, torterias, neverias, refres

yimariscos, y establecimientos similares#**.

”fLas empresas del pais tienen la obligacién de capacitar al total

los trabagadores*#*para lo que se deben ajustar a los siguien

tes lineamientos-

_a)wEn cada empresa deben constituirse Comisiones Mixtas de capacita

*Las bases correspondientes a los comités listados bajo los nGme
ros 18 al 26 inclusive, se publicaron en el "piario Oficial" de
la federacibn el 16/X/1979.

**[,as bases para la designacifén de representantes y reglas de or
ganizacién y funcionamiento de los 2 filtimos Comités citados, se
publicaron en el “"biario Oficial de la Federaci6n el 3/111/1980.

**xArtfculo 153-A Ley Federal del Trabajo.
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cibén j Adiestramiento*, las cuales vigilan, supervisan, autenti
fican y examinan las acciones que sobre la materia se realizan

dentro del. centro productivo.

'.fb);Laa empresas deben formular planes y programas de Capacita

“fcién y Adiestramiento y presentarlos ante la Secretaria del Tra
ffBajo y previsién Social para su aprobacidn*¥,

bec) Todo trabajador sujeto a la capacitacién y al adiestramiento,

’:‘una vez concluida ésta, debe recibir una constancia de habilidades
biléborales, con la cual acreditarid haber llevado y aprobado un pro
-ceso de capacitacién. Dicha constancia es expedida por el capaci
tador, y*la empresa estd obligada a enviar listas de ellas a la
Secretaria del Tr;bai6 y Previsién Social*** para su registro y
Acéntrol,,r ‘
‘Asihiéﬁoﬁ;a=Mencionada ley, especifica y detalla varias disposi
- ciones relacibnadas con los elementos antes mencionados, tales
son:
1) Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento que se .
hayan acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que
‘se hayan convenido de los planes ya implantados, deberdn presen
_tarse ante la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, dentro
de los 15 dias siguientes a la celebracién del contrato, (revi
8ién o prérroga) colgctivo cuando éste rija en la empresa.
*Articulo 153;i;#. F. del T. (segdn oficio 01006 del 2/X/84).

#*Articulo 153-N L. F. del T. (segGn oficio 01006 del 2/X/84).
**xarticulo 153-v L, F. del T. (segln oficio 01006 del 2/X/84).
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Cuandqfrijajéohbxaﬁb individual de trabajo, deberdn presentarse

dentro"dévloévpr}me:os 60 dfas de afios impares¥.

1.0 fuera de ella. con personal propio (instruc

b3y La capacitacibn y el adiestramiento deberdn impartirse duran
pe lag horaa ‘de Jornada de trabajo, salvo, que atendiendo a la
naturaleza'de’los”serViclés, convengan patrén y trabajador hacer
lo en forma mixta o fuera de ella y, cuando el trabajador desee
capacitarse en una‘éctividad distinta a la de su ocupacié6n, esta
instruccitn serayfuéra de la jornada de trabajo**»,

4) Los trabajadoreé a quienes se imparta capacitacién tienen 1a

obligacién de asistxr puntualmente a los cursos y demds actividades

mpresa,y asimismo, sobre el procedimiento en la materia

Que pretendan ingresar a ella.

- *Articulo’ 153-N y153-0 L.F. DEL T. (segdn oficio 01006 del 2/X/84).
u**Articulo 153-B L. F. del T.
***Articulo 153—E L. ¥. del T.

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN !




39

6) si un trabajador no desea recibir capacitacién y adiestramiento
por considerarse apto para el desempefioc de su puesto, deberd acre
ditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar un
exdmen de suficiencia ante la entidad instructora que sefiale la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Los elementos antes mencionados son primordiales en el proceso de
la capacitaci6én y el adiestramiento; es fundamental que todo em
presario los considere y ejecute, sin dejar de seguir los demds
lineamientos establecidos en la Ley Federal del Trabajo.

3.3 Importancia de los planes y programas de capacitacién y adiesg
tramiento.

El capacitar y adiestrar a los trabajadores, es una actividad que
se ha desarrollado en muchas ocasiones, de manera informal. Ha he
cho falta contemplar una serie de aspectos indispensables para
congiderarse como tal, ya que, en la actualidad, no solamente con
siste en transmitirle conocimientos o desarrollarle una habilidad
a un aprendiz, sino implica todo un proceso administrativo instruc
cional para alcanzar los resultados esperados.

Es decir, la capacitacién y el adiestramiento son procesos de ins
truccién que necesitan instrumentos y criterios uniformes gue ayu
den a organizar funcionalmente cualquier acci6én gue se realice en
la materia. En caso contrario, ocurre un desperdicio de recursos
y esfuerzos, porque no existe una administraci6n adecuada de todos

los elementos que intervienen en su desarrollo, provocando pocos
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- beneficios en relaclén a la inversién gque inplica cualquier aéqg

; vldad en: ella. ?vi

es importance establecer procedimientos que ayuden

desarrollar eventos de instruccién en las emnpresas

procedinxentos es formular el plan y los programas de
Y adiestramxento para capacitar a los trabajadores
Haciend hincaéié en su finalidad, ya que, es donde rédica su im
fornulacxén de los planes y programas no deben ser

omp‘un tramite administrativo que ayude a cumplir con

uévéu disefio y operacién deben estar enfocados a es
'r§a}1££ar todas las ‘actividades de ensefanza-aprendisa
gbjgiivo de cubrir las’ necesidades de capacitaci6n a a
'6.ae los trabajadores y de la empresa.

Marco conceptual.

‘La Secretatia del Trabajo y Previsi6én social ha establecido una de

. finicién para unificar criterios sobre lo que debe considerarse co

..mo plan Yy programa general: ésta es la siguiente:

“plan de capacitaci6bn y adiestramiento"*. Conjunto de actividades
‘de capacitaci6bn y adiestramiento referidas a las &reas ocupacio
‘nales que integran a una enpresa determinada y que agrupadas con
forman un sistema general por rama industrial o actividad econémi

c‘an.

- *0ficio 01.006 publicado en el Diario Oficial de la Fed 2/VIII/84.
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"Programa General*, a la unidad formal y explicita de caracter ter
minal que forma parte de un sistema general que responde a un de
terminado puesto de trabajo integrado por uno o mds mé6dules, y al
cual se pueden adherir las empresas".

considerando las acciones de capacitacion y adi;stramiento como
actividades de instruccién en el trabajo, ha sido necesario ca
lificarlas bajo el concepto de curso** el cual se define como:
"Conjunto de actividades diddcticas que se desarrollan con base
en un programa de capacitacién y adiestramiento delimitado en
tiempo y recursos determinados".

En tal seatido, un plan y los programas gue lo integran, represen
tan la eatrategiq global de la empresa y de sus trabajadores, pa
ra llevar a cabo las acciones de capacitacién y adiestramiento, ya
éue, en dichos documentos, se enmarcan todos los procedlmientos,v
gctivi&ades, recursos y tiempos de las acciones en la materia.
ﬁddﬁlb***, es la unidad autosuficiente de conocimientos que tiene
la propiedad de integrarse con otros para copformar un programa
éeneral.

3.4 Pundamento legal y caracteristicas de los planes y programas
de capacitaci6n y adiestramiento.

LOs planes y programas tienen su fundamento legal enmarcado en la

Ley Federal del Trabajo. En ella se establecen disposiciones sobre

*0ficio 01.006 publicado en el piario Oficial de la F. 2/VIII/84.
*»*0ficio 01.009 publicado en el Diario Oficial de la F. 2/VIII/B4.
*%x#0ficio 01.006 publicado en el diario oficial ée la Fed.2/VIII/84.
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su fohmulaéiéh‘y éprobacién*:va continuacién se mencionan alguna
vde esﬁas diSpbsiciones y se hace un comentario interpretativo dé
las ﬁiémﬁé: L

a) Los trabajadpreg deberdn ser capacitados conforme a los planes
j programas formulados de com@n acuerdo por el patrén y el sindi
cato o sus traﬁa&édores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo
Yy Preyisibn Social*+x,

Por esta disﬁééicién debe entenderse que al formular un plan de
capacitacién Yy adiestramiento, existird conformidad, por ambas

y cuanto a su estructura y deberd ejecutarse tal y como

partes,- ‘e

se eé:lﬁu;a

En este cas N debe entenderse que, al formular un plan de capaci

ftacién y adiestramiento, las empresas deberdn ponerse de acuerdo

-,con los trabajadores, en cuanto a c6mo llevardn a cabo las accipo
nes en la materia: si con recursos propios:; es decir, mediante
programas especificos impartidos por instructores internos, o bien

contratando instructores externos, utilizando instalaciones de la

*Articulo 539 Fraccién III, incisos ¢) y e) L.F.T.

***Artfculo 153-B L.F T, TESIS CON
FALLA D% QRINEN
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empresa y/o instalaciones de alguna institucién capacitadora.
Asimismo existe la posibilidad de que se adhieran a los sistemas
generales, lo cual consiste en contratar algura institucién capa
citadora o instructor externo independiente éue tenga registra
dos programas de capacitacién y adiestramiento bajo laAclasifiqg
cién de sistemas generales.

Se entiende por sistema general al conjunto de planes y progra
mas generales que determinan las acciones de capacitacién y a
diestramiento de cada rama o actividad econfmica y cuya finali
dad es satisfacer las necesidades que en la materia presentan la
totalidaci de las empresas que la integrant*.

La adhesi6én a estos sistemas generales, permite al patrén capaci
tar y/o adiestrar a los trabajadores en funcién de sus necesida
des ya que son programas diseflados especi{ficamente para el pues
to de trabajo al que estdn dirigidos. Esta modalidad es conve
niente porque implica poca inversifn y el trabajador es capacita
‘:do por instituciones capacitadoras registradas.

: Resumiendo este punto, el plan y los programas de una empresa,
pueden ser instrumentados de tres maneras: mediante el desarro
l1lo de programas especificos con instructores internos o exter
nos; mediante la adhesi6n a sistemas generales; o bien, a través
de una combinacién de las dos opciones.

¢) Los cursos Yy programas podrdn formularse respecto a cada esta

*oficio 01.006 publicado en el Diario Oficial de la F. 2/vViIiI/84.
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blecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama
industrial o actividad econémica.w

Lo anterior se refiere a que si una empresa cuenta con varios esta
blecimientos, cuyos giros sean iguales, los cursos y programas
pueden ser los mismos para todos (ver oficio 01.006 inciso 2 del
apartado III, publicado en eldiario oficial de la federaciftn el
10/viIiI/84).

d) Los planes y programas de capacitacién y adiestramiento que se
hayan acordado establecer, o en su caso, las modificaci;nes que se
hayan convenido de los planes ya implantados, deberdn presentarse
ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, dentro de los
quince dias siguientes a la celebracién, revisién o pro6rroga del
contrato colectivo cuando &ste rija en la empresa. Cuando rija in
dividua; deber3n presentarse dentro de los primeros sesenta dias
de afios impares.**

. La anteriqr disposici6n quiere decir que dependiendo del tipo de
contrataci6n que exista en las empresas, varfan los plazos para
presentar los planes y programas de capacitaci6én y adiestramiento
que se hayan acordado ejecutar.

Asimismo, aGn cuando la presentacién de éstos se haya hecho con
anterioridad, seguird existiendo la obligacién por parte de cada
empresa para presentar planes y programas como continuacién a los

ya establecidos, ajustandose en cada caso, a dichos plazos y a los

*Artfculos 153-N y 153-0 L. F. T.

#*Articulo 153-Q L.F.T. TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

- A RS, .- T =2 | g - I~y - o e~ A S



45

Vpéfiodqé'de los planeé presentados segin lo establece la Fraccién
t?déifgrt;éulo 153-Q de la Ley Federal del Trabajo:
g)fios\ﬁlgneq y programas deberdn cumplir los siguientes requisi
‘:éosgv‘ '
Ly geferirse a periodos no mayores de 4 afios.
2) comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa.
3)" Prec‘is’ar las etapas durante las cuales se impartird la capacita
cidniy el adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa.
;4).Seﬂalar el procedimiento de seleccién para capacitar a los tra
bajadores §e un mismo puesto y categoria.

ﬂéspeéificar el nombre y registro en la Secretarfa del Trabajo y

yﬁibrééiéién Social de los instructores externos. En el caso de que
:égénfinéérnos no es necesario.
6) Aéugilos otros que establezcan los criterios generales de la
Secéetarla del Trabajo y Previsibn Social que se publiquen en el
piario Oficial de la Federacién (artficulo 153-Q L.F.T.).
La disposicién anterior debe interpretarse de la siguiente manera:
a) Los periodos mdximos gque pueden camprender los planes y progra
mas, son de cuatro afios, siendo pertinente aclarar que no existen
minimos de tiempo para la duracién de los mismos.
b) El1 hecho de abarcar a todos los puestos y niveles de la empresa,
como lo menciona el inciso "2", se refiere a que durante el perfio
do que abarque el plan, no debe dejar de capacitarse en ningdn

puesto, sea cual sea el nivel en que se encuentre dentro de la or
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gahizacién-de 1a:empresa.
c) Las etapas a 1as ‘que se refiere el inciso "3", significa que
'v’sx an: programa no abarca al total de trabajadores, es necesario

'etallar con precisién las etapas calendarizadas, en que se capa

itgraval-total de ellos.

_5,£l;§rocedimiento de seleccibébn al que se refiere el inciso "4",
'»déﬁe‘interéretarse como sigue: Si en la empresa existen varios
> t£aSajadores~eﬁ un mismo puesto y categoria, pero no es posible

capacitarlos simult&neamente, serd necesario especificar los ele

mentos‘que se tomaron en consideracién para capacitar a unos an
teg que a otros; estos elementos deben definirse en comfin acuerdo
entre trabajadores y el patrén.

i e) El inciso"5", se refiere a que si ‘para llevar a cabo el plan

5que se presenta se contrata a una institucién externa o instruc

Veqdlente, es necesario que tengan el registro en la Se
Trabajo b 4 Previsxén Social que lo autorice para im

'partlr capacitacién. En caso de no contar con el registro, no se

5«Ei€inéisog“6"; trata sobre los criterios que establece la Se
.dﬁéﬁaria del Trabajo y Previsién Social para cumplir con los :
.:té;mlnos administrativos y legales en la materia, los cuales deben

ser llevados a cabo por cada empresa, para facilitar las acciones

de capacitaci6n y adiestramiento.

*Artfculo 153-R L.F.T.
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Presentacitén de los planes y programas de capacitacién y adies
tramiento.

Los planes y programas una vez formulados en comGn acuerdo entre
trabajadores y patrén, deben de presentarse en la Direccién Gene
ral de capacitacién y Adiestramiento de la S.T.yP.S., directamen
te, a través de las 16 delegaciones politicas dependientes del De
partamento del Distrito ?ederal o en las Delegaciones Federales
del trabajo ubicadas en las entidades Federativas.

3.5 Metodologia de los planes y programas de capacitacién y adies
tramiento.

Las acciones de capacitaci6n y adiestramiento serdn eficaces, en
tanto cubran las necesidades de ‘instruccién de los trabajadores,
para que puedan desempefilar adecuadamente su puesto de trabajo.
Asimismo, cualquier actividad de enseflanza-aprendisaje requiere
que se desarrolle de manera sistemdtica y funcional, para ello,
es necesario seguir procedimientos formales que tengan objetivos
claros y precisos, contenidos adecuados a las necesidades, técni
cas de instruccién apropiadas y mecanismos de evaluacifn que per
mitan medir el alcance de los objetivos planteados.

Por lo tanto, si el capacitar o adiestrar no se realiza siguiendo
métodos y técnicas pedagbgicas administrativas que permitan un de
sarrollo ordenado en cualquier accién en la materia, los recursos
invertidos en las mismas resultar&n desaprovechados.

Ahora bien, los planes y programas de capacitacién y adiestramien
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to serdn operativos cuando se formulen para satisfacer las necesi
dades de la empresa en la materia, por lo que el primer paso es
realizar una detecci6n de necesidades a todos los trabajadores de
la misma.

Ello implica efectuar una investigacién que detecte las deficien
cias o carencias de los trabajadores, es decir, debe tenerse como
objetivo descubrir la diferencia entre lo que debiera hacer el
trabajador y lo que realmente se hace.

Una vez logrado lo anterior, el segundo paso es formular los cur
sos/eventos para satisfacer las necesidades detectadas. Para ello
es necesario desarrollar procedimientos que tengan la finalidad
de organizar y estructurar funcionalmente dichos cursos. Asi se
estard en posibilidad de definir los programas que en conjunto
constituirdn el plan de capacitaci6n y adiestramiento.

Existen diversas metodologfas para llevar a cabko las acciones de
capacitacién y adiestramiento, por lo que es necesario estable
cer, al iniéiar el disefio de los planes y programas, qué procedi
mientos se seguirdn para desarrollarlos adecuadamente al inte-
rior de la empresa.

La Secretarfia del Trabajo y Previsién Social, conciente de los
problemas metodol6gicos para elaborar planes y programas, ha pro
gramado una coleccién técnica sobre capacitaci6n y adiestramiento

en el trabajo, con la finalidad de auxiliar a las empresas sobre
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‘*"Gufa técnica para la deteccibén de necesidades de capacitacién y
adiestramiento en la pequefia y mediana empresas".
:Bditorial Popular de los trabajadores.

México, 1979. Serie técnica #l.
"Gufa técnica para la formulacién de planes y programas de capaci

tacién y adiestramiento en las empresas".
BEditorial Popular de los trabajadores.
México, 1979. Serie Técnica # 2.
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3.6 Programa Nacional de capacitacién y productividad 1984-1988+.

Diagnostico**,

El plan nacional de desarrollo , publicado el 31 de Mayo de 1983,
dié6 cumplimiento al mandato constitucional y a la Ley de Planea

cién. Sus objetivos obedecen a la voluntad popular y a las aspira
ciones de los mexicanos: conservar y fortalecer las instituciones
democrdticas, vencer la crisis, recuperar nuestro proceso de cre
cimiento y modificar cualitativamente las estructuras econfmicas,

'-'politicas y sociales del pais.

bvf El gobierno de la RepGblica ha decidido, también, utilizar los insg
trumentos e instituciones ﬁacionales para lograr, de modo 6ptimo,
el proceso social y el bienest;r generalizado.
Por ello se ha resuelto fortalecer las acciones laborales. Nuestra
legislacién y las conquistas de la ciase trabajadora ofrecen am ~
plias vias para que los sectores productivos coadyuven decidida
mente al logro de los prop6sitos nacionales y, por ello, a la me
joria de sus propias condiciones.
La capacitaci6n, el adiestramiento y la producéividad son las ins
titucionés esenciales que originan el presente programa.
La productividad como concepto, como sistema, y como medio excede
el caﬁpo econémico y se inscribe en las estructuras sociales y po

1fticas de una nacibn. Esto ha sido reconocido de tiempo atrds por

syer Diario Oficial del 21/viII/84.
#xyer Diario Oficial del 22/VIII/84.
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. la legislaci@h’@ekicaha'y hemos llegado a un.consenso sobre el

tema. Ly

‘Afecta al funclonatio en el ejercicio de sus obligaciones y en la

e’ las tareas y obras materiales bajo su responsabili
jfdad‘:Al empreaario, en el empleo de su capital en actividades pro
:vductivas de manera eficiente, en beneficio de la economfa nacional.
A loa trabajadores del campo y la ciudad, creadores de la riqueza
social, en su dedicaci6én y empefio en las tareas de la produccién.
Se trata de una responsabilidad comfn.
.Ellfin Gltimo de la productividad es lograr un mejor reparto de la
'riqueza e incrementar los nivel;a de bienestar social. Por ese mis
t.mo motivo sa distribuyen sus tareas, por igual, entre el gobierno

~y loa sectores sociales de la nac;én. El Programa Nacional de capa

“:lq;gac16p~y Productividad recoge el propésito fundamental de la es

ijrétegié{v

LU En éi caso de nuestro pais, existe una mayor obligaci6én dado su

nivel de desarrollo. Otras naciones pueden bermitirse el lujo del
dispendio de recursos y una productividad rela tivamente baja. Ese
.no es nuestro caso. Podriamos decir que la productividad de un
pals debe ser mayor en la medida en que es menor su desarrollo re
lativo la distribuci6n del ingreso y el monto y calidad de recur
sos disponibles.

El estado, segln lo establece el Plan Nacional de Desarrollo, esta

obligado a continuar y mejorar su labor de rectoria econémica, que
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) : {
es la que ha propiciado la. productividad nacional bajo nuestro sis

’tema. Lo que ‘el momento manda es mejorar la eficiencia del gasto

;.pﬁblichy- e uellas obras de ‘infraestructura econfmica y

mpulsado el desarrollo y el incremento de los in

‘social,que h

por tanto, la responsabilidad del Gobierno en

ue-han’'sabido responder con su sacrificio a

yupéhré; no pueden menos que participar ac

en el programa redunda

instrumento de la equi

cﬁmplimiento de la legislaci6én laboral son

s ‘permanentes:y fundamentales. Un clima de equilibrio y
'ééééioﬁes laborales asi como el respeto a la dig
ébéjadbres, colaboran con laproductividad. Para
,‘ellos ‘porque; saben que la mejora en sus esfuerzos serd social y
'vlegalmente reconocida Yy protegida. Para el empresario, porque la
’Ley le garantiza que recibird los beneficios que le corresponden.
La capacitacién es reconocida por el Plan como parte medular de
la'pr&ductividad. De poco serviria una gran inversi6n, un gran

equipo y una gran planta, si ni empresarios ni trabajadores estu
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vieron plenamente capacitados para utilizarlos con eficiencia.

La capacitacibn es garantia de los trabajadores y obligacién ine
ludible de las empresas. Sus claros objetivos son similares al
sentido tutelar de la Ley laboral que pugna, mediante institucio
nes fundamentales, a dignificar el trabajo humano. Asi en el pre
sente programa se ha tenido muy en cuenta que la variedad de accio
nes y la intervencifén de m@Gltiples entidades y protagonistas pro
curan en forma indudable, actualizar y perfeccionar los conoci
mientos y las aptitudes de cada uno de los trabajadores, tanto en
la ocupaci6én que desempeilan, como en la preparacién oportuna de
nuevos y mejores puestos, con las consecuencias légicas que la ma
yor capacitacién y el adiestramiento id6neos permiten, prevenir
riesgos de trabajo e ihctementar la productividad.

No se han descuidado los servicios de capacitacién para el traba
jo, los cuales forman parte del sistema educativo nacional y de.
las prestaciones de diversas instituciones ptGblicas.

El Gobierno Federal es el mayor empleador de la Nacién: asi como
El Plan Nacional de Desarrollo reconoce esta realidad. en este pro
grama se proponen medidas y acciones concretas para que en el sec
tor central, como en las empresas e instituciones paraestatales,
la capacitacién y el adiestramiento sean ejemplares.

El Programa Nacional de Capacitacién y productividad se compone de
ocho partes esenciales: Diagnostico; Potencialidades y Perspecti

vas: Objetivos; Estrategias:; Metas; Acciones de Gasto PGblico, con

; TESIS CON
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certacién y coordinacién de Acciones con los sectores Privado y

Social Y. Finalmente: el manejo de los instrumentos de polftica

"én“una'unidad coherente, que al establecer no so

~pano:ama;geheral, sino un haz de medidas, conductas y accig

,ﬁq;ﬁé 9 ﬁediano plazo, traducirdn la productividad y la ca

i6n en verdaderos instrumentos de justicia social. Tal es

1 obféﬁivo fuhdamental de los esfuerzos de los mexicanos para
ngéévﬁn desarrollo econémico perdurable.

fEn*él Plan Nacional de Desarrollo* se consigna la situaci6n de las
;pequeﬂas Y medianas empresas, las cuales se caracterizan por no

"_iproducir con eficiencia, en virtud de carecer de esquemas adecua

ejorg;nigacién y administraci6n: no disponer de criterios de

6dhc£iy§dad aq;qnél*j regional por sector y rama industrial;

v;sgébéqégyﬁéééiéa; para elaborar programas de comercializacién

‘Vnecésitér de financiamiento y enfrentar excesivos requisitos para
ser consideradas sujeto de crédito.
Las grandes empresas, por el contrario, utilizan tecnologias ade
‘cuadas y modernas, satisfacen las medidas de seguridad e Higiene
industrial, mantieﬁen dentro de ciertos marcos, una expansién en
su inversidn y por supuesto, han tenido mayor acceso a las fuentes
de financiamiento nacionales e internacionales.

P6r la importancia que revisten para el pails las pequefilas y media

*vér‘niario oficial del 22/vIII/B84.
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‘nas émpreéas. es conveniente profundizar en su andlisis.

. sén éhjetos de capacitaci6én cerca de 2.5 millones de servidores
: #ﬁblipos y trabajadores de la administracién pGblica en sus ni
veles Federal, Estatal y Municipal; y a travéz del I.M.S.S. a
"'3.7 millones de trabajadores, de éstos 2 millones de trabajadc
“res se han capacitado.

-En el Plan Nacional de capacitacién y Productividad se estable
ce un subprograma de capacitacibén y productividad de los sectores
formal y social en el cual se especifican los siguientes datos:
Lineamicntos estratégicos, denominacién del programa, subprogra
ma, metas, entidades responsables.

El presupuesto para abarcar tal objetivo es de 30 mil 917.6 mi

llones de pesos.

TESIS CON
LFALLA DE ORIGEN
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Cathuiquv.~Ipyg§t}g§g;dn.de campo.

1“Para ﬁﬁdé#iébnférﬁéi’ a investigacién de campo, se llevé a cabo

una investigacibn:e 0.empresas, a travéz de un cuestionario,

el cual traté’ al méximo el tema.

“‘Al ‘emplear a los capacitadores internos los costos de capacita

‘cién y adiestramiento serdn menores, derivandose de lo anterior

beneficios mayores.

TESIS CON
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Q;é Cuestionario.
A continuacifn se muestra el cuestionario que se emple6 para reco
.pilar la informaci6n obtenida, para este trabajo.

kS 1. sabe qué costo-beneficio trae consigo el utilizar a capacita

- dores internos?.

Si No.

2. ¢Se ha medido el costo-beneficio en su empresa?.

Si . No .

3.-¢Creé que sea recomendable utilizar a los capacitadores inter
nos en lugnk de los externos?.

- 81, No,

ZPorqué?.

4.2Puede decir si la productividad aumenté despu&s de un curso
de capacitaci6n?

si__ - No

& Porqué?.

5.2Piensa que los costos en general disminuirdn al utilizar a
los capacitadorés internos?.

Si No

¢ Porqué?

6.2Conoce las ventajas al emplear a los capacitadores internos?

TESIS CON
LA DE ORICEN
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7._asab£a queylé“éépacitgéién es por ley que deba darse a los tra

fbajaddreé?.

No

5i6.se los siguientes conceptos, marque con una "T" los que crea
!rque'sdn beneficios para el trabajador, y con una "E" cuiles se
rian para la empresa.Si cree qué alguno es para ambos sefidlelo.
___ _Mejor conocimiento del trabajo a desarrollar.
___~_Mayor aprovechamiento de los recursos empleados.
'_;;_Aumento de la produccifn.
. 4 act  i2éda;y competente ante las demds empresas.

'6731 estar laborando.

las cgndiciones de trabajo.

;ﬂﬁdhtexto Eocial y econbmico de la empresa.
~Indice de accidentes.

Podra;aSP;rSE é'una promocién a futuro.

‘bigm;hﬁcién de costos.

Estaré apto para la toma de decisiones inherentes al puesto.

_ pisminuciétn de la rotacién excesiva de personal.

Se mantendrd actualizado.

ol;,ros que usted quiera mencionar. TESIS CON
| LFALLA D _ORIGEN
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; 11..8i de usted dependiera, ¢qué tipo de instructor emplearia?

Intern Externo__

ZPorqué?

TESIS CON
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4.3 Muestra.

LA muestra estuvo constitufda por 10 empresas las cuales se lista
rdn acto seguido.

Como ya se habfa mencionado los cuestionarios constaron de 11 pre
guntas. A cada empresa se les aplic6é 10 cuestionarios, obteniendo
un total de 100.

El nombre de éstas se enliétan a continuacién:

l. Fertilizantes Mexicaﬁos S. A.

2. Banpgsca.

3. Instituto Mexicano del Seguro sOcial.

4. ISSS?E.ﬂInspituto de‘Seguridad y Servicios Sociales de los

8. Nacioanl Financiera S.A. NAFINSA
9. Banco Mexicano Somex

" 10. Instituto de Administraci6én PGblica del EStado de México. IAPEM

L TESIS CON
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4.4 Tabulacién.

Los resultados de las preguntas se plasman a continuaci6n represen

tados por medio de porcentajes.

l. 44% cContestaron Si y 56%
2. 32% " si y 68%
3. Blx " si y 19%
4. 62% " si y 38%
5. 75% " si y 25%
6. B5% " si y 15%
7.100% " si y 0%
8. 62% " si y 38%
9. 94% " si y 6%

10. a) Trabajador 8l% Empresa

b} " 7% "
) " 9% "
a) " 13% "
e) " 100% "
£) " 85% "
) " 92% "
ny e 63% "
) " 96% "
oo T
X) . 94% "
1) " 19% "

contestaron

29%
93%
91%
87%
0%
15%
8%
37%
4%

94%

6%

81%

No.
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1) Trabajador 19% Empresa B81l%.
11. capacitador interno 76% cCapacitador externo 24%
conclusiones de las respuestas:
1. El1 44% de los entrevistados dicen lo siguiente: saben que costo
beneficio trae consigo el utilizar a los capacitadores internos,
solo que no se ha podido medir cabalmente en ninguna empresa, y el
56% desconocen el tema por completo.
2. E1 32% ha tkatado de llevar a cabo dicha tarea a través de su
departamento, aunque siempre se ha dejado a medio camino el estu
dio, por diversos factores ajenos a ellos mismos, y que podrian
ser un cambio de administraci6n, falta de recursos, etc. y el 68%
ni siquiera lo ha intentado, ya sea por carecer de conocimientos
adecuados, desconocimiento total del ‘tema, etc.
3. El1 81% recomienda emplear a los capacitadores internos en lu
gar de los externos, sin por esto excluirlos por completo, porque
gracias a ellos se puede decir que la retroalimentaci6én y actuali
zaci6n se da gracias a éstos. Asf que el 19% recomienda el empleo
de los externos.
‘4. Bl 62% si puede asegurar que la productividad aument6 después
de un curso de capacitacién, es decir que los trabajadores debida
mente adiestrados, entrenados y capacitados rinden m3s gue los que
carecen de ello. El 38% desconoce si aumente o disminuya dicho fac
tor.

5. El 75% de los entrevistados piensan que los costos en general

TESIS CON
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disminuyen, aunque no lo puedan demostrar cuantitativamente por no

existir indicadores en la empresa para poder determinarlo. El 25%

restante no se ha pwrcatado de ésto.

6. gl porcentaje fué de 85%, los cuales si conocen de las ventajas
al utilizar a los capacitadores internos, y un 15% desconocen todo
lo referente al tema.

7. EL 100% contesté afirmativamente a una pregunta tan obvia,
pero que en ocasiones puede pasar desapercibido, lo que por necesi
dad se debe de conocer.

8. E1 62% contest6 afirmativamente, lo cual es un buen indicador,
porque resulta muy importante este punto ya que todas las empresas
que guieran capacitar a sus trabajadores, deberdn regirse por 1lo
que dicte la S.T.yP.S.. El 38% restante desconoce esta situacién,
por lo que se recomendaria una mayor difusi6n en la propaganda.

9. El 94% conocen los beneficios que trae consigo la capacitacién
implementada en las empresas, por lo que nos ayuda a conformarnos
una idea de que casi todos estdn bien informados al respecto, y el
6% como desconoce lo referente a este punto, por falta de informa
¢cién.

10. a) El mejor conocimiento del trabajo a desarrollar, se aplica
con mds propiedad al trabajador, ya que es una persona fisica y no
asf la empresa la cual es una persona moral.

10. b) El mayor aprovechamiento de los recursos empleados se avoca

md&s hacia la empresa que al trabaajdor.
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10.‘c)'El“aumen:d3en la p;éducéi6ﬁ‘se refiere bdsicamente a la

10i6n dg los costos bdsicamente es un beneficio di

a‘empresa.

nante para el trabajador.
p.ti)'ﬁa disminucién excesiva de personal, es un beneficio mas pa
jka 1a empresa que para el trabajador.
"10.. m) El mantenersé actualizado y competente es un rubro que tam
5lén atafie al trabajador.

11. Un mayor porcentaje se inclina por utilizar a los capacitadores

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN |

e Ty, 1~ et TN ———s ————— - = T e T " g e e Sl tas



internos que a los externos.

65

TESIS CON

}?
§i

LEAILY DE’ ORIGEN

™ . g




66

4.5:théntarlos{

En‘générél*siemprezresulta mds barato utilizar capacitadores inter

¢nos en’ lugar de los externos, dado que cuando existe la posibili

'de contar con personas experimentadas y con los conocimientos

neéesa;ioa acerca de la materia que se va a impartir, en la empre

;,éé, estos tienen un conocimiento mis profundo y certero de la pro
blemdtica de la empresa, por lo cual la capacitacién se adecua
méds a las necesidades de ésta y se evitan costos extras en instruc

tores e instalaciones externas.

Los costos son menores y los beneficios mayores cuando se utilizan

caéacitadoras internos.

‘Cuando existen dentro del organismo personas con suficientes cono

n-curso: de capacitacién, partiendo de la base que se llev6 a ca

una“buena detecc;én de necesidades.

‘Lds-costos deben disminuir puesto que al aumentar la productividad
necesariamente debe haber un mejor aprovechamiento de todos los re
cursos disponibles.

cuando en igualdad de condiciones es posible elegir entre capacita

dores internos y externos, las ventajas que se pueden sefialar son:

TESIS CON
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a) Menor costo.

b) Aplicacién de los conocimientos adquiridos en forma adecuada a
las necesidades del trabajo.

c) Horario de curso mds idbneo a las necesidades del trabajo.

d) Mayor identificacién entre instructores y trabajadores.

La ley Federal del Trabajo consigna a la capacitacién en sus artfi
culos 153-A al 153-X como un derecho conquistado por el trabaja
dor.

La sacretaria del Trabajo y Previsi6n Social se encarga de todo
lo referente a los planes y programas del empleo, capacitacién y
adiestramiento a nivel nacional.

Los beneficios que en términos generales proporciona la capacita
cié6n son:

- Mayor productividad.

_ Menor costo

-~ Reduccién del indice de accidentes de trabajo.

- Menor rotacién de personal.

Mayor competitividad de la empresa.

Es preferible utilizar a los capacitadores internos, siempre y

cuando las condiciones del trabajo asf lo permitan.

~ TESIS CON |
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:conclusioneé
Aj El andlisis costo-beneficio, requiere de estudios muy intensos
i 'y}detallados, para poder determinar por un lado el costo que este

,i@piicé y por otro lado el beneficio, el cual no es sino una rela

}'éiéhfdé costos de produccién y horas hombre.

7B) Lﬁjmedicién del incremento de la productividad es muy subjeti

‘Se hécésiﬁé de la descripcién y el disefio en forma met6dica del

n&iisis»éoéﬁo—beneficio, para poderse determinar en forma cuanti

). La gﬁaﬁt;ficaci6n de los beneficiod puede hacerse mediante va
li§; éroéédimLentos, dependiendo del tipo de controles de produc
f..jcizn‘gfrééistrés laborales que tenga la empresa.
‘ﬁaé téﬁnicas de seguimiento se establecen en las primeras etapas
 de.ia ?eihcorporacién del trabajador a su puesto, en donde su enfo
qué principal es la observacibn y correcci6n de errores encontra
‘dos.
D) A travéz de los cuestionarios se observ6 que el personal rela
cionado con el centro de capacitacién, la medicién de tal relaci6n
no se ha precisado con exactitud, s6lo se han hecho intentos in
frutuosos.

E) A cualquier empresa, deberfia de implantarse la formaci6n y utili
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zacién de un grupo activo de capacitadores internos para mayor be
neficio de la empresa.

A travéz de los cursos se ensefla a manejar las herramientas, méto
dos, procedimientos en forma adecuada, optimizaciébn de la materia
prima y predeterminar standares de trabajo.

F) A las empresas pequeflas, medianas y grandes, se les debe de
orientar en forma ma&s continua, de cémo pueden mejorar al implan
tar cursos apegados realmente a sus necesidades de cada una de
&stas. Formacioén de los instructores internos los cudles se man
tengan debidamente alimentados de los avances, que en su exterior
se den.

G) Al finalizar este trabajo, se concluy6 que en ninguna de las
empresas entrevistadas, en la actualidad, se ha puesto en prédc
tica ésta relacibn, ya que les resulta en estos momentos incostea

ble.
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