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INTRODUCCION

La presente tesis, surge de fa cbservacién directa y la forma que
vienen laborando vy operanco la prestacidon de los servicios al publico
consumidor las peguefias y medianas empresas en Tuxtla Gutiérrez,

Chiapas.

La capacitacién ha cobrado mayor importancia para el éxito de las
organizaciones. Se afirma que desempeﬁa una funcién central en la
alimentacién y el refuerzo de las capacidades, por lo cual se ha
convertido en parte de la columna vertebral de la instrumentacion de

gstrategias.

Asimismo, las tecnologias cn rapido cambio requieren que lo0s
empleadaos afinen de mancra continua su conocimiento, aptitudes y

habilidades, a fin de manejar los nuevos procesos y sistemas.

Por lo consiguiente, el término capacitacién se utiliza con frecuencia
de manera casual para referirse a la generalidad de los esfuerzos
iniciados por una organizacion para impulsar el aprendizaje de sus
miembros. Sin embargo, muchos expertos distinguen  entre
capacitacion, gue tiende a considerarse la manera mas estrecha y a
orientarse hacia cuestiones de desemperio de corto plazo, y desarrollo,
que se orienta mas a la expansién de las habilidades de una persona en

funcidn de las respansabilidades futuras.



La razon fundamental de capacitar a los nuevos empleados es darles
los conocimientos, aptitudes y habilidades que reguieren para lograr un
desempefio satisfactorio. Motive por el cual, con el propdsito de dar
propuestas o alternativas acerca de la importancia que tiene la
capacitacion en la pymes en Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. Se ha elaborado

el presente trabajo de investigacion.

En la primera parte de la presente tesis, planteamos la problematica
de la investigacion que nos habla acerca de la capacitacién en las
pequefas y medianas empresas en esta ciudad capital del estade de

Chiapas.

La parte nimero 2. Se refiere al marco teorico conceptual que aborda el
aspecto juridico, toméndose como fundamento la constitucién de los
Estados Unidos Mexicangs. Asimismo; mencionamos las funciones que
tiene asignadas la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social Federal en
México. Por consiguiente también, nos referimas a La ley federal del
trabajo que tiene como responsabilidad el llevar a cabo el cumplimiento
en lo referente al articulo 153 capitulo III BIS de Ias letras "A” a la “X".
Que se refiere a la capacitacion respectivamente. Se definen |os
términcs como [0 es: Educacién, Entrenamiento, Desarrollo,
Adlestramiento y Capacitacidon. También se hace mencidon sobre
aspectos relacionados con los beneficios que nos proporciona la
capacitacion, asi como los tipos y la forma de poder detectar

necesidades de la capacitacién en las diversas empresas.

El apartado numerg 3, trata acerca del marco teérico referenc.al, en

donde se hace mencién de una forma generalizada lo referente a la




capacitacion en México, sus antecedentes historicos, de igual forma nos
referimos a la capacitacién en Chiapas, especificamente la Secretaria del
Trabajo del Gobierno del estado respecto a las funciones que tiene
asignadas sobre el tema investigado. Asimismo; en esta investigacion se
proporciona cifras relevantes que tiene que ver con las Micros, Pequefias

y medianas empresas en la ciudad de Tuxtla Gutiérrez, Chiapas.

Asimisma, en la parte nimero 4 del Indice, se describe |a importancia
del problema de la investigacidon del tema a tratar, En la parte 5, se
enumeran los cobjetivos acerca del presente trabajo, en la parte 8,
especificamente se plantean varias hipotesis positivas y negativas, en la
parte numero 7, sefialamos algunas limitantes que se presentaron en el
desarrollo de |la presente investigacién, la parte del indice numero 8, se
relacionan veinte pequefias y medianas empresas. Las cuales fueron el
mativo de la investigacidn correspondiente. Asimismo, en la parte
nimero 9 del indice citado, se muestra el disefio del instrumento de
investigacion de campo aplicado, consecutivamente en el numero 10 del
indice, se refiere al procesamiento de los datos, en el numero 11, se
lleva a cabo el andlisis e interpretacion de los resultados y finalmente en
la parte numero 12 del indice del presente trabajo da investigacion se
enumeran las propuestas o sugerencias las cuales son el resultado del
presente trabajo de investigacién que tiene como objetivo princinal “La
Capacitacion elemento relevante en la Productividad de la Pequefias y

Mediana Empresa en Tuxtla Gutiérrez, Chiapas”.




1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Actualmente estamos viviendo una globalizacién de la economia en Ia
que las organizaciones deben ser mas competitivas y productivas a la
vez, 5in embargo uno de los elementos importantes que deben tomar
en cuenta las pequenas y medianas empresas es la capacitacion de sus

trabajadores.

Los adelantos tecnologicos conllevan a que las organizaciones asuman
los cambios tanto en la capacitacidon de los trabajadores como en los

procesos mismos de organizacion del trabajo.

La epoca actual se presenta liena de retos y dificultades que exigen a
las empresas constante superacidn y la optimizacién de todos sus
recursos. Esta exigencia se agudiza en las medianas y pequefias
empresas gue se enfrentan a dos alternativas: La desaparicién o la
superacidon de sus carencias mediante la modificacion no sélo de
maquinaria y equipo sino también de técnicas administrativas que les

permitan ser mas productivas, comeo la capacitacion de personal.

La capacitacion no es un fenémeno que se dé en forma aislada y
automatica en la organizacién; debe ubicarse en el espacio social propio
de la organizacidon y su contexto, considerando aspectos formales e

informales inherentes a toda organizacion.

La capacitacion en la pequefa y mediana empresa adquiere en este
contexto una importancia central, por lo que su estudio se vuelve
fundamental para conocer sus posibilidades y modalidades de
funcionamiento,




No cabe duda de gue la pequena y mediana empresa se encuentra
relativamente indefensa para cnfrentar los cambios que la glcbhalizacidn
le impone en términos de productividad, innovacién tecnoldgica vy

organizacion del trabajo.

Una de las herramientas gque permite obtener y valorar resultados en
la administracion de los recursos humanos de una empresa, es la
capacitacidon impartida de manera adecuada, la capacitacion de personal
genera resultados gratamente positivos para todas las  partes

involucradas en los procescs productivos diarios de una empresa.

Al contar can personal preparadc adecuadamente, informado con
datos actualizados sobre productes, servicios, politicas de la empresa,
podran afrontar exitosamente cualguier reto gque se les presente en gl

ambito laboral.

El costo por equivocaciones de 10s empleados al realizar sus
actividades es mucho mayor que el costo por capacitarios en forma
continua y programada y el beneficic econémico que puede producir

para la empresa.




Problematica:

En ocasiones los empresarios no capacitan a su personal por temor a
ser abandonadas por el empleado una vez que termina la capacitacion,
o bien, temen que |la competencia le haga una mejor oferta de ingresas

y se lleve a un empleado ya capacitado.

En la actualidad las pequefas y medianas empresas en Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas no e brindan la debida importancia a |Ia
capacitacion de sus empleados, mdas bien lo consideran como un gasto
hacia sus trabajadores, no lo consideran como una inversidn que
beneficiara tanto a los trabajadores, a las organizaciones e inclusive

pcdemos afirmar que al pais mismo.

Por tal motive deducimos que las pequefas y medianas empresas
ubicadas en esta capital del estado de Chiapas, vienen operando de
manera empirica con los pocos conocimientos que tienen o adguieren
los trabajadores y |lcs socios 0 duefios de estas empresas no le apuestan
a la capacitacion invirtiendo en el capital humano del cual consideramos
obtendrian como resultadc €l ser mas productivas, competitivas,

obteniendo mejores utilidades y més desarroilo con sus colaboradores.




2. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

En todo trabajo de investigacion, es de suma importancia hacer
mencién sobre el aspecto tedrica conceptual. Seguramente esta parte
ayudara vy permitir@ indudablemente tener diversas ideas vy
conocimientos acerca de los conceptos fundamentales del tema a

investigar en lo referente a fa capacitacion.

2.1. Marco juridico

Coma en todo trabajo de investigacion, en este apartado de! presente
proyecto se hace mencion del sustenfe juridico en cuanto a las leyes
que norman y dan fundamento iegal al presente trabajo de investigacidn
relacionade con la capacitacion, las cuales se describen y detallan a
continuacién.

2.1.1. La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

En México existe todo un marco legal que regula las actividades
invelucradas en la capacitacion. La Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos sefiala la importancia de la capacitacion en diferentes
apartados, por ejemplo se sefiala que: La Federacién, los Estados y los
Municipios tienen la obligacion de “garantizar e incrementar los niveles
de escolaridad, favoreciendo la educaciéon bilingle e intercultural, la
alfabetizacidn, la conclusién de la educacién basica, la capacitacidn
productiva y la educacién media superior y superior”. (Constitucion
Politica de los estados Unidos Mexicanos), Art, 2 Apartado B Fraccidn
IT). También sefiala que La Federacion y los estados deben proporcionar
capacitacién para el trabajo como un medio de readaptacién social
(Constitucion, Art.18).




LA

Sin embargo la capacitacion del trabajador como una obligacién de la
empresa esta fundamentada en el Articulo 123, Apartado A, Fraccidn
XIIT de ta Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicancs, en ¢l se
establece que: “Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estardn
obligadas a proporcicnar a sus trabajadores, capacitacidon o
adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria determinard los
sistemas, metodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberdn cumplir con dicha obligacién”, !
2.1.2. La Secretaria del Trabajo y Previsién Social Federal en México.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social Federal en México, segun
el articulo 40 de la Ley Orgdnica de la Administracién Publica Federal, le

corresponde el despacho, entre otras, de las siguientes funciones:

« Promover el incremento de la productividad del trabajo.

« Promover el desarrolle de la capacitacion y el adiestramiento en vy
para el trabajo, asi como realizar investigaciones, prestar servicios
de asesoria & Iimpartir cursos de capacitacién que para
incrementar la productividad en el trabajo requieran los sectores
productivos del pais, en coordinacidén con la Secretaria de
Educacion Publica.?

> Constitucion Politica de los Estacos Urides Mexicanos {2019 Méxica, Colecels- Leyes y codigos.
“Secreiéra del Trabajo y Previsidn Sacia!, Mexico.

http:/fes. wikinedia org/wiki/Secretar®C3%Ale del_Trabzjo_y_Provisi%I3%B3n_Sccial_(M%C3%ASxico]
(Secretar a del Trabajo v “revision Sacial de México)




2.1.3. Ley Federal del trabajo

En lo que respecta a la ley federal del Trabajo en su articulo 153
Capitulo III BIS de: “De La capacitacidn y adiestramiento de ios
trabajadeores”. De las letras “A” a la "X” respectivamente establece lo

siguiente:

Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le
praoporcione capacitacidon o adiestramiento en su trabajo que le permita
elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes vy
programas formulados, de comun acuerdo, por el patrén vy el sindicato o
sus trabajadores y aprobados por la secretaria del trabajo y prevision
social,

Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al
articulo anterior les corresponde, los patrones podran convenir con 10s
trabajadores en que la capacitacién o adiestramiento, se proporcione a
estos dentro de la misma empresa fuera de ella, por conductc de
personal propio, instructores especialmente contratados, instituciones,
escuelas u organismos especializados, o bien mediante adhesién a los
sistemas generales gque se establezcan y que se registren en la
secretaria del trabajo y previsién social. En caso de tal adhesién,

quedara a cargo de los patrones cubrir ias cuotas respectivas.




Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacién o adiestramiento, asi como su personal docente, deberdn
estar autorizadas y registradas por la secretaria del trabajo y previsidn

social.

Articulo 153-D. Los cursos y programas de capacitacidon o
adiestramiento de los trabajadores, podran formularse respecto a cada
establecimiento, una empresa, varias de ellas 0 respecto a una rama

industrial o actividad determinada.

Articulo 153-E. La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el
articulo 153-A, deberd impartirse al trabajador durante las horas de su
jornada de trabajo; salvo gue, atendiendo a la naturaleza de los
servicios, patron y trabajador convengan que podrd impartirse de otra
manera; asi como en el caso en gue el trabajador desee capacitarse en
una actividad distinta a ia de la ocupacidn que desempefie, en cuyo

supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 153-F. La capacitacidén y el adiestramiento deberan tener por
objeto:

I. Actualizar y perfeccionar les conocimientos y habilidades de!
trabajador en su actividad; asi como proporcionarle informacién sobre la
aplicacion de nueva tecnologia en ella;




II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva

creacion;

III. Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad: v,

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo
ingreso que requiera capacitacién inicial para el emplec que va a
desempenar, reciba esta, prestara sus servicios conforme a las
condiciones generales de trabajo que rijan en fa empresa o a Io que se

estipule respecto a ella en los contratos colectivos.

Articulo 153-H. Los trabajadores a quienes se Imparta capacitacién o
adiestramiento estan obligados a:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demds

actividades que formen parte del proceso de capacitacidon o
adiestramiento;

II. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacién

o adiestramiento, y cumplir con las programas respectivos; vy,

III. Presentar los exdmenes de evaluacion de conocimientos y de aptitud

gque sean requeridos,




Articulo 153-1. En cada empresa se constituirdn comisiones mixtas de
capacitacién y adiestramiento, integradas por igual numero de
representantes de los trabajadores y del patron, las cuales vigilaran ia
instrumentacién y operacién del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar |la capacitacidon y el adiestramiento de los
trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarios; todo

esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las empresas.

Articulo 153-3. Las autoridades laborales cuidaran que las comisiones
mixtas de capacitacion y adiestramiento se integren y funcionen
oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacién

patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores.

Articulo 153-K. La secretaria del trabajo y previsidon social podrd
convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen
parte de las mismas ramas industriales o actividades, para constituir
comités nacionales de capacitacién y adiestramiento de tales ramas
industriales o actividades, los cuales tendran el cardcter de 6rganos

auxiiiares de la propia secretaria.
Estos comités tendrén facultades para:

[. Participar en la determinacion de los requerimientos de capacitacidn y
adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

II. Colaborar en la elaboracion del catdlogo nacional de ocupaciones %
en la de estudios sobre las caracteristicas de la maquinaria Yy equipo en

existencia y uso en las ramas o actividades correspondientes;
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ITI. Proponer sistemas de capacitacidn vy adiestramiento para y en el
trabajo, en relacidn con las ramas industriales o actividades

correspondientes;

IV. Formular recomendaciones especificas de planes y programas de

capacitacion y adiestramiento;

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién y adiestramiento
en la productividad dentro de las ramas Industriales o actividades
especificas de que se trate; v,

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constancias
relativas a conocimientos o habilidades de los trabajadores que havyan

satisfecho los requisitos legales exigidos para tal efecto.

Articulo 153-L. La secretaria del trabajo y previsidn social fijara las
bases para determinar la forma de designacién de los miembros de los
comités nacionales de capacitacion vy adiestramiento, asi como las

relativas a su crganizacién y funcicnamiento.

Articulo 153-M. En los contratos colectivos deberén incluirse clausulas
relativas a la obligacion patronal de proporcionar capacitacion vy
adiestramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas gue
satisfagan los requisitos establecidos en este capitulo.

Ademds, podra consignarse en los propios contratos el procedimiento

conforme al cual el patrén capacitara y adiestrara a quienes pretendan
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ingresar a laborar en la empresa, cuenta, en su caso, la clausula de

admision.

Articulo 153-N. Dentro de los quince dias siguientes a la celebracion,
revisidn o prorroga del contrato colectivo, los patrones deberdn
presentar ante la secretaria del trabajo y previsién social, para su
aprobacion, los planes y programas de capacitacidn y adiestramiento
que se haya acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que
se hayan convenido acerca de planes y programas va implantados con
aprobacion de la autoridad laboral,

Articulo 153-0. Las empresas en que no rija contrato colectivo de
trabajo, deberan someter 2 la aprobacién de la secretarfa del trabajo y
prevision social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios
impares, los planes y programas de capacitacion o adiestramiento que,
de comun acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar.
Igualmente, deberdn informar respecto a la constitucién y bases
generales a que se sujetara el funcionamiento de {as comisiones mixtas

de capacitacién y adiestramiento.

Articulo 153-P. El registro de que trata el articulo 153-c se otorgara a

las personas o instituciones que satisfagan los siguientes requisitos:

I. Comprobar que quienes capacitaran o adiestraran a los trabajadores,
estdn preparados profesionalmente en la rama industrial o actividad en
que impartiran sus conccimientos;
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II. Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la secretaria del trabajo y
previsicn social, tener conocimientos bastantes sobre !os procedimientos
tecnoldégicos propios de la rama industrial o actividad en fa que

pretendan impartir dicha capacitacion ¢ adiestramiento; vy

III. No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen algun
credo religioso, en los términas de la prohibicion establecida por la

fraccion IV del articulo 30. constitucional.

El registro concedido en los términos de este articulo podra ser revocado

cuando se contravengan las disposiciones de esta ley.

En el procedimiento de revocacién, el afectado podra ofrecer pruebas y

alegar lo que a su derecho convenga.

Articulo 153-Q. Los planes y programas de que tratan los articulos
153-n y 153-0, deberan cumplir los siguientes reguisitos:

I. Referirse a periodos no mayores de cuatro afios:
II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;

IT1. Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacién y

el adiestramiento al total de ios trabajadores de la empresa;

IV. Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del cual se
establecera el orden en que serdn capacitados los trabajadores de un
mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y numerc de registro en la secretaria del

trabajo y prevision social de las entidades instructoras; v,
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VI. Aguellos otros que establezcan los criterios generales de Ia
secretaria del trabajo y previsién social gue se publiquen en el diario

oficial de la federacion.

Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por las
empresas.

Articulo 153-R. Dentro de los sesenta dias hébiles que sigan a la
presentacion de tales planes y programas ante la secretaria del trabajo
y prevision sociat, esta los aprobara o dispondra que se les hagan las
modificaciones gue estime pertinentes; en la inteligencia de que,
aquellos planes y programas que no hayan sido objetados por la
autocridad laboral dentro del término citado, se entenderan
definitivamente aprobados.

Articulo 153-S. Cuando el patrdn no de cumplimients a la obligacian
de presentar ante la secretaria del trabajo v previsién social los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento, dentro del plazo que
corresponda, en los términos de los articulos 153-n y 153-0, 0 cuando
presentados dichos planes y programas, no los lleve a la préctica, serd
sancionado conforme a lo dispuesto en la fraccion IV del articuio 878 de
esta ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos casos, la propia
secretaria adopte las medidas pertinentes para que el patrén cumpla
con la obligacién de que se trata.

Articulo 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los
examenes de capacitacion y adiestramiento en los términos de este

capitulo, tendrdn derecho a que la entidad instructora les expida las
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constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la comisién
mixta de capacitacién y adiestramientc de la empresa, se hardn del
conocimiento de la secretaria del trabajo y previsidn social, por conducto
del correspondiente comité nacional o, a falta de este, a través de las
autoridades del trabajo a fin de que la propia secretaria las registre y las
tome en cuenta al formular el padron de trabajadores capacitados que
corresponda, en los términos de la fraccidn IV del articulo 539.

Articulo 153-U. Cuandg impiantado un programa de capacitacion, un
trabajador se niegue a recibir esta, por considerar que tiene los
conocimientos necesarios para el desempefio de su puesto y del
inmediato superior, debera acreditar documentalmente dicha capacidad
O presentar y aprobar, suficiencia que sefiale la secretaria del trabajo y

prevision sociai.

En este Ultimo caso, se extendera a dicho trabajador la correspondiente
constancia de habilidades {aborales.

Articulo 153-V. La constancia de habilidades laborales es el
documento expedido por el capacitador, con el cual el trabajador
acreditara haber llevado y aprobado un curso de capacitacién.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la secretaria del trabajo vy
prevision social para su registro y control, listas de las constancias que
se hayan expedido a sus trabajadores.

Las constancias de que se trata surtirdn plenos efectos, para fines de
ascenso, dentro de la empresa en que se haya proporcionado la

capacitacidon o adiestramiento.




Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacién
con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador, mediante
examen que practique la comision mixta de capacitacién vy

adiestramiento respectiva acreditara para cual de ellas es apto,

Articulo 153-W. Los certificados, diplomas, titulos o grados que
expidan el estado, sus organismes descentralizados o los particulares
con reconocimiente de validez oficial de estudios, a quienes hayan
concluide un tipo de educacién con caracter terminal, seran inscritos en
los registros de que trata el articulo 539, fraccidn IV, cuando el puesto y
categoria correspondientes figuren en e catalogo nacional de

ocupaciones o sean similares a los incluidos en el.

Articulo 153-X. Los trabajadores y patrones tendran derecho a
ejercitar ante las juntas de conciliacion vy arbitraje las acciones
individuales y colectivas que deriven de la obligacién de capacitacion o

adiestramiento impuesta en este capitule.

2.1.4. Definicioncs que tienen relacién con la capacitacién:

Educacion:

“Adquisicion intelectual, por parte de un individuo, de los aspectos

técnicos, cientificos y humanisticos que le rodean”

: Ley Federzal del Trabajo (1598 Mdéxico, Ediciones Y sistemas especiales, 5. ACE €.




Entrenamiento:

“Significa prepararse para un esfuerzo fisico o mental, para poder

desempenar una labor”
Desarrollo:

“Comprende integramente al hombre en toda la formacion de la
personalidad (caracter, habitos, educacidn de la voluntad, cultivo de la
inteligencia, sensibilidad hacia los problemas humanos, capacidad para
dirigir)”

Adiestramiento:

“Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre

mediante una

Practica mas o menos prolongada de trabajos de caracter muscular o

motriz”

Capacitacion:

De acuerdo con Arias, es |la "Adquisicion de conocimientos,

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo”™

* Arias Gal'cia, Fernando (1979). Ad~inistracién de recursos humanos pp (319-320) (2da Edic). México,
Trillas




2.1.5. Beneficios de la capacitacién

La capacitacion no debe verse simplemente como una obligacion que
hay gue cumplir porgue io manda la ley. La capacitacién es una

inversién que trae Beneficios a la persona v a la empresa.

Algunos de csos beneficios para la empresa son los siguientes:

» Ayuda a prevenir riesgos de trabajo.

« Produce actitudes mas positivas.

» Aumenta la rentabilidad de ia empresa,

« Eleva la moral del personal.

« Mejara el conocimiento de los diferentes puestos vy, por lo tanto, el
desemperio.

» Crea una mejor imagen dec la empresa.

« Facilita que el personal se identifique con la empresa.

» Mejora la relacion jefe-subordinados.

« Facilita |la comprension de las politicas de la empresa.

- Proporciona informacién sobre necesidades futuras de personal a
todo nivel.

» Avyuda a sclucicnar problemas.

« Facilita ta promocidn de los empleados.

« Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

« Promueve la comunicacién en la erganizacion.”

Emprerde  pyme,  Net attpiwww.emprendesyme net/be-efcios-de-la-tepsritacion-nara-lac.
cmpresas.htmi
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2.1.6. Tipos de capacitacion

. Capacitacién para el trabajo: Se imparte al trabajador que va a

desempenar una funcién por ser de nuevo ingreso, o por promocién o

reubicacion dentro de la misma empresa

Capacitacion de pre-ingresa: se realiza con fines de seleccidn, por lo
que se enfoca en proporcionar al nuevo personal los conocimientos
necesarios y desarrollar las habilidades y/o destrezas que necesita

para desarrollar les actividades del puesto.

Induccidn: Consiste en un conjunto de actividades para in‘formar al
trabajador sobre los planes, los ohietivos y las politicas de la
organizacion para que se integre al puesto, al grupo de trabajo vy a la

organizacién lo mas rapido posible.

Capacitacién promocional: Es el conjunto de acciones de capacitacion
que dan al trabajador la oportunidad del alcanzar puestos de mayor

nivel de autoridad, responsabilidad y remuneracién.

. Capacitacién en el trabajo: La conforman diversas actividades

enfocadas a desarrollar habilidades y mejorar actitudes del personal
respecto a las tareas que realizan. En ella se conjuga la realizacion

individual con la consecucidn de los objetivos arganizacionales.

Adiestramiento. Consiste en una accién destinada al desarraollo de las
habilidades y destrezas del trabajador con el propdsito  de

incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.
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h) Capacitacion especifica y humana. Consiste en un proceso educativo,
aplicado de manera sistematica, mediante el cual las personas
adquieren conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de

ohjetivos definidos.

c) Desarrollo. Este comprende la formacion integral del individuo vy
especificamente la que puede hacer la cmpresa para contribuir a esta

formacian.

d) Educacion formel para adultos. Son las acciones realizadas por la
organizacion para apoyar al personal en su desarrollo en el marco de 13

educacion escglarizada.

e) Integracion de la persona idad. La conforman los eventos organizados
para desarrollar y mejorar las actitudes del personal, hacia si mismos v

hacia su grupo de trabajo.

f}y Actividades recreativas vy culturales. Son las acciones de
esparcimiento cue propicia |1a empresa para los trabajadores y su familia
con el fin de que se integ-en al grupo de trabajo, asi como el que
desarrollen su sensibilidad y capacidad de creacidn intelectual vy

artistica,®

2.1.7. Deteccion de necesidades de capacitacion.

Algunos parametros para realizar una DNC pueden ser;

1. Problemas observables en las diferentes unidades de la erganizacion.

5 Rozriguez Va endia, Joaguin. Ad~inistracion moderna dz personal (2007) México p. {254) [79 [ dician]
cengage learning
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2. Desviaciones en la productividad.

3. Rechazo de productos y/o servicios por mala calidad,

4. Altos indices de accidentes, ausentismo laboral y rotacién de
personal,

5. Deficiente operacién y/o mantenimiento de maquinas y equipos de
trabajo.

6. Bajos estandares de rendimiento del trabajador por unidad de
tiempo.

7. Procedimientos de trabajo mal concebido ¢ inexistente.”

3. MARCO TEORICO REFERENCIAL

Cabe sefalar que en todo trabajo de iInvestigacion, es sumamente
importante ubicarnos en el tema que estamos tratando, para gue de
esta forma contemos con un panorama generalizado de ello, de tal
manera nos permita conocer especificamente el drea o lugar en el que

centraremos el desarrolio de la presente investigacion.

Iniciaré por hacer referencia acerca de la capacitacién err México,
posteriormente explicaré lo relacionado con el mismo tema en el Estado
de Chiapas y finamente me ubicaré en el contexto local o |a Capacitacion

en la Pequena y Mediana Empresa en Tuxtla Gutierrez, Chiapas.

" Detecc'dn de necesidades de c2pacitac.on.
http:f;’\-.-ww,uniw.edu.sv:BOBl/irvestigacion,/OlDDﬁCf,"OlBEGG _Lan2 pdf
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3.1. LA CAPACITACION EN MEXICO.

Cabe sefalar que una de las principales economias latincamericanas
(Junto con Brasil) et pais con mds nlmero de tratados de libre COMErcio
es nuestro pais. México ha experimentado grandes cambios en materia
de capacitacién en los ditimos 25 afics. En los 70 s con una economia
cerrada y escasa competencia, las compafiias mexicanas no hacian
demasiado esfuerzg ni tenian interés en desarrollar a sus empleados.
Los ascensos eran inusuales y 8 menudo estaban basados en redes de

contacto o en relaciones interpersonales mas que en el desempernio.

Hasta ese momento la forma mas usual para un nuevo empleado para
aprender su trabajc era mediante el "sistema de aprendiz". En otras
palabras se le asignaba un mentor (a menudo un antiguo trabajador que
no tenia idea de ¢dmo transmitir el conocimiento) y asi trataba de
"agarrar lo que podia”. Otro método popular fue lo que se conoce como
"Sumérgeio en el agua. Si puede nadar, sobrevivird. Si no..."
La situacidn comenzd a cambiar en 1978, cuando el Presidente
mexicano Joseé Lépez Portillo, se dio cuenta de la necesidad de
incrementar el nivel de productividad industrial del pais, entonces

aprobd varias leyes para la legisiacién laboral mexicana.

Estas nuevas leyes fueron conocidas como ‘Ley Entrenamiento”, que
establecian la obligacién de cada empleador mexicano de proveer
entrenamiento formal y adecuade para cada uno de sus trabajadores.
Establecia regulaciones para las necesidades de capacitacion, planes de
formacion anuales, certificacién de instructores, etc. Con el explosivo

crecimiente industrial durante los '90, durante la implementacién del
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NAFTA (Tratado de Libre Comercio de Norte América), la necesidad de
capacitacidn profesional se volvié obligatoria. Muchas fabricas
mexicanas empezaron el camino hacija la certificacion 1S0O, buscando
reconocimiento internacional. El aumento de la inversidon extranjera en
México también provocd otros tipos de entrenamiento como programas

transculturales y capacitacion directiva.®

3.1.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CAPACITACION EN
MEXICO

La capacitacién es un proceso encaminado al incremento, desartrollo y
mejora de los conocimientos, habilidades y actitudes de las personas,
con la finalidad de elevar su desempefio en el trabajo. Por eilo es
importante entender como surgieron los  primeros tipos de

entrenamiento, su evolucion % legislacién,

Los antecedentes de la capacitacidon en Meéxico se remontan a la época
prehispanica, donde la poblacidn contaba con preparaciéon académica en
escuelas como el Tepochcalli y el Calmécac, donde los jovenes

desarrollaban habilidades militares y domésticas.

Durante la época colonial se encuentran ordenamientos como (as
"Ordenanzas de Mineria” (1783), donde se ensefiaba a la juventud
destinada a las minas y se trata a la educacion como el desarrollo de las
facultades intelectuales del joven, mediante preceptos, ejercicios y
gjemplos.

hitpy Awww losrecursoshumarnas.com/fcontenidos/3723 breve-analisis-sobre-la-capacitacion en-
mexico.ntml
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En 1873 se funda el Gran Circulo de Obreros en Mexico, que tiene
entre sus objetivos la propagacién, entre la clase obrera, de la
instruccion relativa a las artes y oficios como parte de las obligaciones

del patrén.”

Independientemente de ser un reguerimiento legal, tal v como lo
establece la Ley Federal del Trabajo, la capacitacién en México es una
inversion que los empresarios deben realizar para adaptarse
rapidamente a las situaciones cambiantes debido al use de nuevas

tecnoiogias y la globalizacion del mercado.

La capacitacién en México debe ser tomada seriamente debido a que
los cambics en las condiciones tanto internas como externas del pais
implican que una organizacidn realice los ajustes necesarios para

adaptarse rapidamente.

Existen diversas formas para ser competitivo: crear un producto con
mayor calidad; proporcionar mejor atencidn y servicio a los clientes;
legrar menores costos de fabricacion o proporcionar al cliente un valor
mayor por su dinero. En tedos estos ejemplos, es fundamental la
participacion del factor humano y esto sélo se puede lograr a través de
la capacitacion.

Antecedentes histéricos de la capacitacion en Méxizo 20103,
htp/iwww buenastareas com:gnsayes/Antececentes-Historicns-De-La-Capacitaci®%C3%B3n-
En/142293 him}

5
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Proponiendo como meta el ingresar y permanecer en el mercado mas
grande del mundo, es necesario tener y mantener gente preparada y
actualizada capaz de enfrentar los cambios tecnoldgicos y estar a la

vanguardia en ia informacion.

La capacitacion en Meéxico debe ser una actividad planeada,
programada vy continua, ya que las exigencias de los mercados
internacionales asi lo reguieren. Cuanto mds se capacite al empleado,
éste sera mas productivo, realizara su trabajo con mejor calidad vy
adoptara una conducta positiva hacia el trabajo, 1o cual le traerd como

resultade un mejor nivel de vida acompanadc de un mejor ingreso.

La empresa, asimismo, obtiene grandes beneficios al capacitar al
personal, elevando su nivel de productividad y reduciendo costos en
supervision o desperdicio de materias primas. Se elaboraran bienes y
servicios con calidad competitiva, mejor imagen y un volumen mayor de
ventas y clientes satisfechos.

La capacitacion en México aun tiene un fargo camino por recorrer, sin
embargo existen ya las bases, herramientas y metodologia para hacer
mas simple este proceso y apoyar a las empresas para que se

mantengan en un alto nivel competitivo en el comercio internacional.
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3.1.3. LA CAPACITACION EN CHIAPAS

La capacitacion en el trabajo no puede escapar al concepto de Ia
educacion continua, que puede significar un verdadero proceso de
aprendizaje y un cambio de actitudes del individuo, en beneficio de una
mayor capacidad de conocimiento, ya que guien aprende es un agente
que genera su propia informacion, para ratificar o rectificar sus
acciones, sus habitos y comprender en forma mas real su ubicacion en

el contexto social en el que se encuentra inmerso.

Por lo consiguiente, se considera que en Chiapas los pequefios vy
medianos empresarios no deben quedarse ni permanecer al margen
respecto a la preparacidn y formacidén de sus empleados en lo gue
respecto a la capacitacion, en vista de que el estado en los Gitimos afios
se ha observado que el gobierno le ha dado una proyeccién nacional e

internacional que significa para el futuro desarrollo y crecimiento

economico.

3.1.3.1 La Secretaria del Trabajo del Gobierno del Estado de Chiapas.

En nuestro estado esta Secretaria tiene como misidn propiciar las
condiciones favorables para la generacidn y conservacidon del empleo;
mediante la regulacion y ejecucién de politicas plblicas que impulsen la
productividad y competitividad en el estado enmarcadoe en los principios
del derechc social.

BIBLIQIE A Yhiun
INFORMATICA Y POSGRADO
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Funciones que {leva a cabo en cuanto a la capacitacién:

» Aplicar los programas y normas que determinen la estrategia para
la capacitacidn y adiestramiento y la seguridad e higiene en el
trabajo, en coordinacidén con las autoridades del trabajo
competentes y con la participacion de los sectores empresarial, de
los trabajadores, académicos y profesionales de la sociedad que

inciden en este dmbito.

« Coordinarse con las dependencias, entidades vy unidades
administrativas del poder ejecutivo federa!, estatal o con los
municipios, para llevar a cabo las acciones correspondientes al

fomento al autoempleo y capacitacion laboral.

« Fomentar en coordinacion con las instancias respectivas, asi como
las instituciones educativas publicas y privadas, la ensefianza para
la preparacidon de profesionales técnicos, que apoven el desarrollo
de las empresas en la entidad, vy a través de! insttuto de
capacitacion y vinculacién tecnoldgica, del estadc de Chiapas,

capacitar a trabajadores requieren las empresas e industrias.

« Promover en coordinacidn con las instancias competentes, ia
integracion y cepacitacidon del trabajo de las personas reciuidas en

I0s centros de reinsercién social del estado®™

" Secretaria del trabzjo del £stado de Criapas. (2012). htto://www.trabaje.chizpas.gob mx/quienss-somos
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3.1.3.2. LAS EMPRESAS PEQUENAS Y MEDIANAS EN EL ESTADO
DE CHIAPAS.

En Chiapas, segun informacién oficial de la Secretaria de economia
federal, existen unas doce mil pequefias y medianas empresas. Se tiene
conocimiento de que decenas de éstas cierran cada afio, afirma la
misma Secretarfa del rama, aungue afirma también que resuita dificil
poder tener una cifra exacta de cudntas de éstas ya ro contindan dentro
de!l mercado. Como se ve, aqui, a diferencia de la abundante oferta de
informacién a nivel federal, no se puede ni siquiera contar con
estadistica.

La misma dependencia dice que en Chiapas un numerc determinado
no logra superar el segundo afio de trabajo, y que un 20 por ciento de
las pequenas y medianas empresas cierran en la entidad debido a
diversos factores, aunque el principal es el financiamiento, no obstante

gue existe acceso al crédito.

Asimismo, se tiene conocimiento que en estos seis anos, a través de
diferentes programas se ha apoyado la creacion de 51 mil 520 empresas
con una generacion de 411 mil 867 puestos de trabajo, de la
conservacion de «casi 6.5 millones de empleos en el pais.
Segun dates de la Secretarla de economia federal, en la economia
mexicana [a presencia de estas empresas es importante, ya que
generan 7 de cada 10 empleos y su produccién representa cerca de 40
por ciento del Producto Interno Bruto. Ademas, 410 mil micro, pequefias




1
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y medianas empresas han tenido acceso a créditos por mds de 360 mil

millones de pesos *

3.1.3,3. LAS MICRO, PEQUENAS Y MEDIAS EMPRESAS EN TUXTLA
GUTIERREZ, CHIAPAS.

A continuacidén se presenta un cuatro donde se presenta datos de la
Micro, Pequefia y Mediana empresa en Tuxtla Gutiérrez, Chiapas.

Tamafo Micro ﬁ‘ Pequefias ’ Medianas ’ Totales
| !
Sectores . Numero de | Numerode  Numero de ‘ Ndmero de
| empresas empresas_ | empresas | empresas |
Industria ‘ 2,090 } 61 ‘ 10 2,161
Comercio ‘ 13,127 | 338 ‘ 100 i 13,565
Servico | 9,529 | 468 | 37 | 10034
— : . . | i
Totales 24,746 | 867 | 147 | 25760

Fuente: Investigacion 2012 del c'uerpo_ académico. La Mipyme su
entorno fiscal y financiamiento.

Como podrd observarse en el cuadro anterior, existen en los tres
sectores Industria, Comercio y Servicio 25, 760 (entre Micro, Pequefas
y Medias empresas. 14

1"ht:;:;:;',a'v.rvw.'.cuar'.t::poder.mx,fPal;;ri‘*incipa[_h.lat'cia..:spxT-:'-d.‘aicnicia:S:OI?‘Sﬁ&iaNf:nl.iciaSec::ic-n:3!s’ifcil\.lc-tig:ias
ubseccion=7 de facha 3 de Octubre (2012)

e Investigac'dn "AnZlsis sobre los aspectes que influyen er el creciriento v deszrrolio de la micrp,
pequefia y mediana EIMpresa er Tuxtla Gutiérrez, Chiapas”. Autgres: Gustave
Selvas  Hzrrdrdez,  Céser Maza  Gonzilez,  Cleide  Gémez Gemez, Victer ae 'z Rosa
PeAa, Scgundo liménes Carnelio vy Karina M. Garcia Leal. p.28. afio 2012
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4. IMPORTANCIA DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

La presente investigacidon que estamos tratando acerca de “La
Capacitacion elemento relevante en la Productividad de la Pequefa y
Mediana Empresa en Tuxtla Gutiérrez, Chiapas” es un tema de
importancia, en vista de que ias organizaciones en nuestro medio
requieren de personal capacitado para elaborar mejares productos vy
brindar servicios de calidad. Ya que se ha observado que esta capital
del estado ha detonado el crecimiento de la poblacién y comercios asi
como también una derrama econdmica que beneficia primordialmente
al sector servicios y la llegada de personas que visitan a esta ciudad y
lugares cercanecs. Quienes vienen haciendo use de los productos vy

servicios que ofrecen la Pequeda v Mediana empresa respectivamente,

Es obvio que del resultado de esta investigacidn, esperamos brindar la
informacién que sustente y proporcicne una idea generalizada a todas
aquellas personas que hagan uso de la presente investigacidén acerca de
la forma en que estd siendo manejada vy aplicada ta capacitacién en e
mejoramiente de la productividad para las pequeRas y medianas
empresas en esta ciudad de Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. Obteniendo con
ello beneficios que repercutiran en mayor rentabilidad, crecimiento y
desarrollc para fa pymes, asi como también el mejoramiento social y
economico para los empleados, las familias, las empresas, el estado e

incluso at pais mismo.
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5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general.

La presente investigacion tiene como objetivo general el de buscar
alternativas y soluciones a la problematica relacionada con la
capacitacion para las pequefias y medianas empresas en Tuxtla
Gutiérrez, Chiapas. Otros de los objetivos es el de proporcionar a todos
los pequefios y medianos empresarios gque requieran informacién
relevante que aporten y demuestren la gran utilidad y beneficios que

tiene la capacitacién

Objetivos especificos:

» Proporcionar a los pequefios y medianos empresarios, informacion
relevantes que les proporcione las bases para que consideren a la
capacitacidon como una verdadera inversidn en sus Recursos

Humanos.

» Identificar la importancia que le dan las pequefias y medianas
empresas de Tuxtla Getiérrez Chiapas a 1a capacitacion

« Verificar si existe capacitaciéon dentro de la pequefa y mediana

empresa.

« Comprobar qué resultados se obtienen a través del proceso de
capacitacion.
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Objetivos particulares:

Presentar a la comunidad estudiantil universitaria el desarroilo de
un tema sometido a investigacion documental y de campo, mismo

gue pueda servir como fuente de consulta.

Ampliar los conocimientos tedricos sobre el tema en referencia a
través de una InvestigaciGn que aborde aspectos practicos

interesantes.

Continuar experimentande en forma practica la importante
vivencia de [a investigacién, misma que nos permite ampliar
nuestros horizontes de conocimientos sobre nuestra formacion

universitaria.

Cumplir con fos requisitos gue marca la Legislacion Universitaria
para cbtener el grado de Maestro en Administracidn con
Formacion en Organizaciones.
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6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.

A continuacion nos referimos acerca del problema planteado en la
parte nimero 1 del indice de este trabajo de investigacion para datle

una solucion hipotética.

» H1, Se tiene conocimiento que las pequerias y medianas empresas
ubicadas en Tuxtla Gutiérrez, operan empiricamente con los
pocos conocimientos que tienen sus empleados sin tomar en

cuenta la gran importancia gue tiene la capacitacion.

» H2. Si las pymes capacitaran mejor a sus empleados serian
organizaciones mas productivas en su entorno o sector al que

corresponda.

« H3. 51 las pequenas y medianas empresas invirtieran mas en
capacitacion en sus recursos humanos serian mas competitivas

con sus homologas.

« H4. Si a las peguefas y medianas empresas categbricamente
invirtieran en capacitacion con el personal que tienen adscritos

consideramos que obtendrian mejores utilidades.

« H5. Si a las pymes le inyectaran mas inversion en o que respecta
a la capacitacion de sus trabajadores, consideramos que el
personal que labora en estas organizaciones alcanzaria un plenc
desarrollo.

« Ho. Las pequenas y medianas empresas en Tuxtla. No le brinda 1a

debida importancia a la capacitacién de sus trabajadores.




» Ho. Los socios o duencs de las pymes no le invierten a la
capacitacién de sus empleados por considerarlo como un gasto,
mas no fo considerar como una inversién que les dard mayores

beneficios.

7. LIMITANTES DE LA INVESTIGACION

A continuacién se enumeran algunas limitantes que se presentaran

durante el desarrollo de la presente investigacion:

« Los empresarios por cuestiones de trabajo manifestaban gue no

disponian de tiempo para responder los cuestionarios.

» Elirala empresa nuevamente con previa cita, originando con esto
pérdida de tiempo.

* En ocasiones los cuestionarios de algunas pymes los tuvimos que

dejar a efecto de que esta forma los respondieran.

« La desconfianza que mostraron algunos empresarios en el ilenado

de los mismos.

» FEl costo de la transportacién para visitar en diversas ocasiones

estas empresas.

» Debido a la carga de trabajo en su centro de trabajo del tesista,
ocasioné demora y dificultad en la obtencién de informacién en la
presente investigacion,
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8. SELECCION DEL UNIVERSO DE INVESTIGACION DE CAMPO Y
DETERMINACION DE LA MUESTRA.

Para conocer |0 relacicnado a la forma que llevan a cabo la
capacitacién en las Pymes, se determind llevar a cabo la aplicacién de
los cuestionarios en las siguientes empresas, las cuales se relacionan a

continuacion:

Pymes encuestadas:

Plasticos “Pablin”
El Tule
Grupasa
Construcciones Rocha S. A,
Unimatic
Zapateria Elba
Motrassa
Materiales San Bernardo
. Grucomer
. Falconi
. Plasticos Zampa
. Maya Grill (Restaurant)
. La pasadita (Restaurant)
. Topografia integral
. Tostadas Don Beto
. Vinilco” de Chiapas
. Las Paimaras (saldn de fiestas)
. Servicio Coutifo
. Acero preducciones
. Restaurant Chia

OO N R W

P bt bt e b ped jer
COD-NTOUn SN O
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9. SELECCION, DISENO Y APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS
DE INVESTIGACION DE CAMPO.

Para llevar a cabo el instrumento de investigacion de campo, fue
seleccionado e! cuestionario. El cual se considerd gue reunfa ios
requisitos para obtener la informacidon idénea de Ia presente
investigacion.

El disefio del cuestionario fue elaborado con tipos de preguntas con
palabras sencillas y claras y de opcion multiple, de tal manera que
tuviera wuna relacién estrecha con las empresas encuestadas y nos
permitiera obtener el éxito en la obtencién de la informacién requerida

para nuestra investigacion.

Asimismo, también las preguntas que se formularan en dicho
cuestionario, fueron organizadas y disefiadas para facilitar la tabulacidn
de la informacién vy datos obtenidos para el analisis correspondiente de

cada pregunta y respuesta.

A continuacion se presenta el modelo de cuestionario dirigido a las

pequefnas y medianas empresas.
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Cuestionario

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION
] CAMPUST
COORDINACION DE INVESTIGACION Y POSGRADO

Cuestionario dirigidc a pequefios y mediancs empresarios en la ciudad
de Tuxtia Gutiérrez, Chiapas.

Objetive: conocer la opinidn respecto a la capacitacion en la pequeda vy
mediana empresa.

Preguntas

1. ¢Qué tipo de capacitacion se aplica en esta organizacion?
a) Capacitacion inicial

b) Capacitacién de pre-ingreso

c) Ambas

d} Ninguna

2. ¢Cémo determina las necesidades de capacitacion?
a) Por indices de eficiencia b} Habilidad del trabajador
¢} Andlisis de operaciocnes d) Aplica todos los (ndices

3. ¢A qué niveles de puestos se aplica la capacitacion?
a) Nivel directivo b) Nivel Medio  ¢) Nivel operativo o de servicics

4. ¢Qué procedimientos de capacitacion utiliza?
a) Capacitacion interna b) externa c) ambas

5. éCon qué frecuencia se llevan a cabo los cursos de capacitacion?
a) seis meases b) mensual, trimestral y anual

6. ¢Cudl es el abjetivo de la empresa al aplicar la capacitacidon?
a) Desarrollo de la empresa b) Contar con personal calificado
¢) Desarrclio integral del personal  d) Cumplimienta con la ley




7. ¢Cree que |la capacitacion es importante en su empresa?
a) Si es importante b} No es importante

8. ¢Qué beneficios obtiene el trabajador al ser capacitado?
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a) De caracter psicologico b) econdmico ¢) tipo social

9. (Quién imparte ios cursos de capacitacion?

a) instructores internos b) instructores externos C) ambos

10. iQuién detecta las necesidades de capacitacidon?

a) El supervisor b) el gerente c) el trabajador

11. (Se evaita el desempefioc después de aplicar la capacitacién?
a) si se evallua el desempefio b) nc se evalua el desempefio

12. ¢Como se evalla los cursos de capacitacion?
a) En forma cuantitativa b) en forma cualitativa

13. {COmo se motiva al trabajador que recibe capacitacién?
a) Con reconocimientos b) Con premios
C) Ascensos d) No se le reconoce

14. éCdmo se considera el desempefio del trabajador después de la
capacitacién?
a) Mejor b) bueno ¢} Exceiente  d) No presenta cambios

15. ¢Quién evalia el desempefio del trabajador después de la
capacitacion?
a) El supervisor b) el instructor interno ¢) el mismc trabajador

16. ¢Como se considera la produccion del trabajador después de Ia
capacitacién?
a) Es mavyor b) Es igual

17. ¢Cémo es la calidad del trabajo después de capacitar al personal?
a) ks buena la calidad dei trabajo b) Es regular
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18. ¢Cuanto producia el trabajador antes de capacitarse?
a) Producia menos b) producia igual

19. ¢éComo era la calidad del trabajo antes de aplicar capacitacion?
a) Buena b) Regular c) mala

20. ¢{Quée sugiere para mejorar la capacitacion en la empresa?
a) Cursos mas frecuentes b) motivacion c) mejores programas de
capacitacion

POR SU COOPERACION MUCHAS GRACIAS...

10. PROCESAMIENTO DE DATOS.

Después de haber Illevado a cabo la aplicaciéon de los cuestionarios a las
pequefias y medianas empresas, a continuacion daremos a conocer el
resultado obtenido de la investigacion correspondiente describiéndolos

en porcentajes y gréficas.




Preguntas del cuestionario

1. ¢Qué tipo de capacitacion se aplica en esta organizacion?

a) Capacitacién inicial
b) Capacitacion de pre-ingreso
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c) Ambas
d) Ninguna
Tipo de capacitacion que se aplica en la organizacién: %
' a) Capacitacién inicial 68
b) Capacitaciéon de pre-ingreso 18
' ¢) Ambos tipos de capacitacion 08 —
d) No se imparte capacitacién 06
Total 100 %
Grafica l
ua)
mb)
B C)
md)




2. {Como determina las necesidades de capacitaciéon?

a) Por indices de eficiencia
b) Habilidad del trabajador
c) Analisis de operaciones
d) Aplica todos los indices
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| Determinacién de necesidades de capacitacion: %
a) Por indices de eficiencia 40 |
' b) Por habilidades del trabajador 40
c) Andlisis de operaciones 16
1 d) Aplica todos los indices 04
Total 100 %

Grafica 2
%

Ha)
mb)

)
md) |
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3. ¢A qué niveles de puestos se aplica la capacitacion?

a) Directivo b) Ejecutivo c) Supervisor ¢) Operativo o de
servicios
 Nivel de aplicacion de la capacitacién en la empresa: [ % |
a) Nivel directivo _ 17
b) Nivel ejecutivo 18
 ¢) Nivel supervisor _ 25 N
d) Nivel operativo o de servicios 40
Total 100 %
Grafica 3

Ha)
Eb)
W c)

md)




4. ¢Qué procedimientos de capacitacion utiliza?
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a) Capacitacion interna b) Externa ¢) Ambas
Procedimiento de capacitacion utilizado: %
a) Capacitacion interna 54
b) Capacitacién externa 18
' ¢) Ambas capacitacion 28
Total 100 % J
- B!
Grafica 4

ma)
mb)

Mc)




5. ¢Con qué frecuencia se llevan a cabo los cursos de capacitacién?

a) Seis meses b) Mensual, Trimestral y Anual
[Frecuencia de imparticién de cursos de capacitacion: | %
a) Cada seis meses 34
b) Mensual, trimestral, anual _ 66
Total 100 %
N

Grafica 5

ma)
Hb)
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6. ¢Cual es el objetivo de la empresa al aplicar la capacitacién?
a) Desarrollo de la empresa

b) Contar con personal calificado

c) Desarrollo integral del personal

d) Cumplimiento con la ley

"Objetivo de la empresa al aplicar la capacitacion: %]
a) Desarrollo de la empresa 40
_b) Contar con personal calificado 29
¢) Desarrollo integral del personal 18 )
~d) Cumplimiento con la ley 13
Total 100 %

Grafica 6 |

Ha)
mb)
= C)
md)
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7. ¢Cree que la capacitacion es importante en su empresa?

a) Si es importante b) No es importante
Importancia de la capacitacién en la empresa: %
a) Si es importante para la empresa 95 N
' b) No es importante para la empresa _ 05 1
Total 100 %
Grafica 7
b) 5%

ma)

mb)
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8. ¢Qué beneficios obtiene el trabajador al ser capacitado?

a) De caracter psicoldgico b) Econdémico c) De tipo
social
Beneficios para el trabajador al ser capacitado: %
a) Cardcter psicologico 36 .
b) Econdmico 34
_¢) De tipo social 30
Total 100 %
Grafica 8
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9. éQuién lleva a cabo los cursos de capacitacidn?

a) Instructores internos  b) Instructores externos c) Ambos
| Quien imparte los cursos de capacitacion: %
a) Instructores internos _ 46 |
b) Instructores externos 28 i
c) Ambos 26
Total 100 %
Grafica 9

Ha)
mb)

H)




10. ¢Quien detecta las necesidades de capacitacion?
a) El gerente

b) El supervisor

c) Personal especializado

c) El trabajador
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'Quien detecta las necesidades de capacitacion: %
a) El gerente 20
b) El supervisor 37
c) Personal especializado 28
_d) El trabajador 15 |
Total 100 %

Grafica 10

Ha)
Hb)
N )
md)
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11. éSe evalla el desempefio después de aplicar la capacitacion?

a) Si se evalua el desempefio b) No se evalia el desempefio
| Evaluacioén del desempefio después de aplicar %
capacitacion:
'_a)_Si se evalua el desempefio 90
| b) No se evalua el desempefio 10
Total 100 %
B e
| Grafica 11
Ha)
Eb)




12. éCémo se evalua los cursos de capacitacion?
a) En forma cuantitativa

b) En forma cualitativa

c) En forma inmediata
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| Forma de evaluar los cursos de capacitacion: ! %
| a) En forma cuantitativa 30
b) En forma cualitativa 28
' ¢) En forma inmediata 42
Total 100%
-
Grafica 12
Ha)
Hb)
M)




13. ¢Coémo se motiva al trabajador que recibe capacitacidon?
a) Con reconocimientos

b) Con premios

c) Ascensos

d) No se le reconoce

" Forma de estimular al trabajador que recibe %
capacitacion:
a) Con reconocimientos 45
b) Con premios 22
c) Ascensos 27
d) No se le reconoce 06
Total 100%
Grafica 13

| H3)

mb)

mc)




14. {Como se considera el desempefio del trabajador después de la
capacitacion?

a) Mejor b) bueno ¢) Excelente d) No presenta cambios

Después de la capacitacién el trabajador es: | %

a) Mejor _ 64

b) Bueno 28

c) Excelente ) ] 02

d) No presenta cambios 06
Total 100 %

Grafica 14

Ha)
Hb)
W)
md)




15. éQuién evalla el desempefio del trabajador después de la

capacitacién?
a) El supervisor  b) El instructor interno  ¢) El mismo trabajador

53

Quien evalla el desempefio después de la capacitacion: | %
a) El supervisor 59
b) El instructor interno 33
_¢) El mismo trabajador 08
Total 100 %
Grafica 15

Ha)
HDb)
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16. ¢Cémo se considera la produccién del trabajador después de la

capacitacién?

a) Es mayor b) Es igual
' Consideracion de la produccion después de la %
capacitacion:
a) Es Mayor 90
b) Es igual 10 _
Total 100 %

Grafica 16

Hma)
mb)
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17. ¢Como es la calidad del trabajo después de capacitar al personal?

a) Es buena la calidad del trabajo b) Es regular
Calidad del trabajo después de capacitar al personal: %
a) Es buena la calidad del trabajo 86 B
b) Es regular 14
Total 100 %

Grafica 17

Ha)
Hb)
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18. ¢Cuanto producia el trabajador antes de capacitarse?

a) Producia menos b) Producia igual  ¢) Producia mas
Produccidn del trabajador antes de capacitarse % |
' @) Producia menos B ) 78 ]
b) Producia igual 18 |
¢) Producia mas 04
Total 100 %
Grafica 18

c) 4%

Ha)
mb)

e )




19. {Cémo era la calidad del trabajo antes de aplicar capacitacion?
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a) Buena b) Regular c) Mala

‘Calidad del trabajo antes de aplicar la capacitacién %

a) Buena 24

er) Regular 66

| ¢) Mala 10

1 Total 100 %

Grafica 19

ma) |
mb)
HC)




20. ¢Qué sugiere para mejorar la capacitacién en la empresa?

a) Cursos mas frecuentes b) Motivaciéon c) Mejores programas de

capacitacion
| Sugerencia para mejorar la capacitacion . %
a) Cursos mas frecuentes 54
' b) Motivacién 16
c) Mejores programas de capacitacion 30 |
Total 100 %
Grafica 20
Ha)
mb)
mc) |
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11. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
1) Analisis.

A continuacion describiré de una forma cuantitativa, el analisis del
resuitado que se obtuvo en cada pregunta aplicada a los pequefios vy
medianos empresarios, asi como también las observaciones de las

graficas refiriéndome a las mismas preguntas.

Pregunta No. 1

En la presente grafica observamos que el 68 % de las pymes aplica la
capacitacion inicial, el 18 % la capacitacion de pre-ingreso, el 8 %

ambos tipos de capacitacion y solo el 6 % no imparte capacitacién.

Pregunta No. 2

De la pregunta 2, podemos observar que el 40 % determina las
necesidades de capacitacion por indices de eficiencia, el 40 % por
habilidades del trabajader, el 16 % a través de las operaciones y tal solo

el 4 % utiliza todos [os indices sefialados.

Pregunta No. 3

La grafica nos muestra los niveles de puestos que se aplica la
capacitacion y observamos que el 17 % de las pymes lo aplica a nivel
directivo, el 18 % a nivel ejecutivo, el 25 % a nivel superior y en gran
parte vemos que [o aplica a nivel operativo o de servicios gue
cerresponde al 40 % respectivamente.
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Pregunta No. 4

En esta grafica observamos que los procedimientos de capacitacién
mas utilizados corresponden al 54 % a la capacitacién interna, el 18 %

utiliza la capacitacion externa y el 28 % utiliza ambos procedimientos.

Pregunta No. 5

En esta pregunta que se refiere a la frecuencia en que se imparten los
cursos de capacitacion, observamos en la gréfica que el 66 % los realiza
de forma mensual, trimestral y anual v el restante que corresponde al

34 % lo lleva a cabo cada 6 meses.

Pregunta No, 6

En la grafica se observa el objetivo de la empresa al aplicar la
capacitacion, el 40 % busca desarrollo de la empresa, el 29 % con
personal calificado, el 18 % busca desarrollo integral del personal y

unicamente el 13 % cumple con la ley.,

Pregunta No. 7

En cuanto a la importancia de la capacitacién en Ia empresa, en esta
grafica se observa que el 95 % afirma que si eg importante, mientras

gue unicamente el 5 % indica que no lo es.
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Pregunta No. 8

En la presente grafica se observa el beneficio que obtiene el
trabajador a! ser capacitado, el 36 % dice que es de caracter
psicoldgico, el 34 % es de cardcter econdmico y el resto afirma gue es

de tipo social y corresponde al 30 % respectivamente.

Pregunta No. 9

En lo que respecta a quien ileva a cabo tos cursos de capacitacion, en
la grafica se observa que el 46 % es a traves de instructores internos y
el restante gue corresponde al 28 % afirma que es por medio de

instructores externos y el 26 % afirma que ambos instructores.

Pregunta No. 10

En cuanto a la deteccidn de las necesidades de capacitacion, en la
grafica se observa que el 20 % lo detecta el gerente, el 37 % el
supervisor, el 28 % personal especializado y solo ei 15 % el trabajador.

Pregunta No. 11

Después de aplicar la evaluacion de! desempefio cuando se aplica la
capacitacién, en esta grafica se observa que el 90 % de las empresas
encuestadas si realiza evaluacidn y solo el 10 % no evalla el
desempefo de sus trabajadores.
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Pregunta No. 12

En cuanto a la evaluacién de los cursos de capacitacion en las pymes,
en la grafica se observa que el 30 % lo realiza en forma cuantitativa, el
28 % en forma cuaiitativa y en gran parte opina que en forma inmediata

y corresponde al 42 % respectivamente.

Pregunta No. 13

En lo gue se refiere a la motivacion del trabajador gue recibe
capacitacién, en la grafica se ve que el 45 % se motiva con
reconocimientos, el 22 % con premios, el 27 % con ascenscs vy el

restante que corresponde al 6 % no se e reconoce.

Pregunta No, 14

En esta pregunta que se refiere a la consideracion de! desempefic de!
trabajador después de la capacitacion, se observa en la grafica que el 64
% opina gque es mejor, el 28 % dice que es bueno, el 2 % de los
encuestados afirma que es excelente y el 6 % opina que no presenta
cambiocs.

Pregunta No. 15

En la presente grafica que se refiere a la evaluacion del desempenfo
del trabajador después de la capacitacién, el 59 % opina que el
supervisor, el 33 % dice gue el instructor interno y solo el 8 % opina

que el mismo trabajador.
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Pregunta No. 16

En lo gue se refiere a la produccién del trabajador después de la
capacitacion en esta pregunta nos muestra la grafica que el 90 % opina

que es mayor y &l 10 % opina que es igual.

Pregunta No. 17

Respecto a la calidad del trabajo después de capacitar al personal, Ia
grafica nos describe que el 86 % el trabajo es de buena calidad v 14 %

opina que el trabajo es Unicamente de caracter regular.

Pregunta No. 18

En cuanto a la produccién del trabajador antes de capacitarse. La
grafica de pastel nos muestra que el 78 % opina que producia menos, el
18 % opina que producia igual y sclamente el 4 % opind que producia

mas.

Pregunta No. 19

En esta pregunta que se refiere a la calidad del trabajo antes de
aplicar la capacitacién, ia grafica nos demuestra que el 24 % opina que
era buena, el 66 % opinaba que era regular y el restante corresponde

solo al 10 % opina que era mala.
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Pregunta No. 20

En esta dltima pregunta que se refiere a la sugerencia que hacen los
pequenics y medianos empresarios para mejorar la capacitacidn en la
empresa. En la grafica se observa que el 54 % opina que deben ser mas
frecuentes los cursos, el 16 % que debe haber motivacidén y el 30 %
opina que debe implementarse mejores programas de capacitacion

respectivamente.

2) Interpretacion de resultados.

Una vez realizado el anidlisis de cada pregunta dirigida a los
empresarios (pequenos y medianos), desarrollaremos la interpretacion
de los resultados de acuerdo a nuestro criterio profesional y punto de

vista.

» Me refiero a la pregunta No. 4, en cuanto al procedimiento de la
capacitacion que utilizan las pymes afirman que el 54 % vienen
haciendo uso de la capacitacién interna, pero considero que se
debe utilizar también la capacitacién externa en vista de gque es
sumamente importante ya gue las pequefas y medianas empresas
pueden obtener otras experiencias por medio de los capacitadores

0 consultores externcs de otras empresas.

e En la pregunta No. 6, respecto al objetive de aplicar la
capacitacion en la empresa, se observa que el 40 % de [as pymes
la aplica para obtener desarrollo Unicamente, sin embargo es

conveniente e importante gue estas empresas se enfogquen en
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gran medida hacia el desarrcllo integral y el crecimiento del

personal en la organizacioén.

La pregunta No. 8, que se refiere acerca de los beneficios para el
trabajador al ser capacitado. Se ve gue el 36 % el beneficio para
los empleados es de cardcter psicologico, empero; considero que
se le debe prestar mucha atencion también al aspecto econdmico

y social de los empleados respectivamente,

Respecto a la pregunta No. 9, en lo referente a guien lleva a cabo
los cursos de capacitacidn, observo gue el 46 % lo llevan a cabo
instructores interncs, en este aspecto se sugiere utilizar los
servicios de capacitacién por Instructores externos ya que estos
cuentan con gtra visidn y experiencia totalmente diferente que

contribuiria en gran parte a la empresa.

De la pregunta No, 10, en lo que respecta a quien detecta las
necesidades de capacitacion en fa empresa, se observa que el 37
% afirma que es el supervisor, aqul considero gue es muy
relevante que el gerente esté también al pendiente e involucrado
en |la capacitacion del personal, en vista de que considero que la
capacitaciéon no es cuestion de delegarlo.

En cuanto a la pregunta No. 19, que se refiere 2 coémao era Ia
calidad del trabajo antes de aplicar la capacitacién. Aqui muestra
la gréfica que el 66 % nos dice que era regular, sin embargo; es
importante reafirmar y hacer del conocimiento a quienes lean el
presente trabajo la gran importancia que tiene la capacitacién en
una empresa, de tal manera que a través de ella se obtenga
mayor productividad.
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» Finaimente la pregunta No. 20, donde explica la solicitud de
sugerencia para mejorar la capacitacion, €l 54 % opinaron gue los
cursos deber ser mas frecuentes, aqui se sugiere que las
pequeias y medianas empresas, deben de detectar en forma
oportuna las deficiencias por falta de capacitacion y llevar a cabo
una programacion de forma permanente de los diversos cursos

existentes dependiendo de los objetivos que se persigan,

12. PROPUESTAS DE SOLUCION AL PROBLEMA DE
INVESTIGACION.

Esta etapa la considero una de la mas importante de todo el desarrollo
del presente trabajo de investigacién., Los resultados obtenidos del
procesamiento de datos y el andlisis detallado de cada respuesta,
indudablemente nos conducird a proponer soluciones objetivas vy
concretas a los empresarios (pymes) de Tuxtia Gutiérrez, Chiapas, para
que consideren a la capacitacion como un elemento relevante en ia

productividad de sus empresas.

Al hacer referencia y tomar en cuenta la capacitacion en las pequefias
y medianas empresas esta busca perfeccionar al colaborador en su
puesto de trabajo, en funcidon de las necesidades de la empresa, en un

proceso estructurado con metas bien definidas.

Debido a los cambios continuos en la actividad de las organizaciones,

practicamente ya no existen puestos de trabajo estaticos. Cada persona
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debe estar preparada para ocupar las funciones que requiera la

empresa.

Las empresas invierten recursos can cada colaborador al seleccionar!o,
incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacion
deberia conocer el potencial de su capital humaneo. Esto permite saber si
cada persona ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar posiciones

mas elevadas.

También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que puede
realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempefio de [a
empresa.

No obstante, nuestro pais requiere cada dia mas de personal
capacitado, que integrado a las actividades de las organizaciones,
permita el mejor aprovechamiento de recursos en este ambito. En estos
términos, nuestra sociedad depende en grado muy alto de Ia
productividad, entendida como los resultados que las diferentes

organizaciones deben lograr para el bienestar comun.

Es asi como surge la necesidad de que las organizaciones aprovechen
de manera Optima sus recursos, ya sea humano, técnico, material o
financiero. Sin embargo, las empresas dan mayor prioridad a los
recursos economicos y se olvidan que el elemento humano es vital para

su buen funcionamiento, de ahi la importancia del drea de recursos
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humanos en el proceso de capacitacion y en general de |Ia

administracion de personal,

Por lc anterior, se deduce que las necesidades de un auténtico
desarrollo integral del ser humano y de la sociedad reclaman que, desde
ahora en adelante la educacidon “Entendida como Capacitacién”, ocupe
un primer plano dentro de los objetivos a nivel nacional; pues fa gran
mayoria de los problemas, principalmente morales, sociales, politicos y

econémicos, son de educacion y es ella la clave para solucionarios.

Nunca como ahora es necesario un manejo cientifico de la educacion;
es decir, un plan sistematico vy organizado de cada pais, de cada
empresa, de cada familia y de cada persona, que desarrolle y oriente
actitudes hacia el bien comdn.

Se requiere pues de un medio eficaz para atacar la ignorancia y la
obsolescencia dentro de las organizaciones y éste medio, es la

capacitacion.

Para obtener esta disposicidn mora!l y profesional 1a Unica forma de
éxito, es a través de la implementacién de un sistema permanente de
capacitacién y desarrolio, en el que exista verdaderc compramiso por

parte de las organizaciones y de su personal obviamente.

Para que las organizaciones puedan alcanzar eficazmente sus

objetivas, deben contar con el personal suficientemente motivado e




69

interesado en su trabajo, a la vez que preparado y actualizado humana
y técnicamente para que desempefie con éxito sus funciones presentes

y se desarrolle en el futura.

Otra forma importante en que la organizacidn protege su inversidn en
recursos humanos es por medic del planeamiento de carrera. Estimula
las posibilidades de crecimiento perscnal de cada colaborador, y permite

contar con cuadros de reemplazo.

Considerando las observaciones obtenidas en la investigacidn, se
hacen las siguientes recomendaciones, que podrian ayudar a mejorar ia
administracion de recursos humanos, en la pequefia y mediana vy

empresa.

* Es necesario que este tipo de empresas otorguen mayor prioridad
al elemento humano, pues éste puede mejorar y perfeccionar el
empieo de los recursos economices y técnicos. Ademas, el factor
humano es y continda siendo el activo mas valioso para las

organizaciones.

» Para lograr el mejor aprovechamiento de Ios recursos econdmicos
y técnicos, es necesario que las empresas inviertan en capacitar a
su personal, la capacitacion no es un gasto, sino una inversidn que

proporciona beneficios a diferentes plazos.

e Para que se logre un mejor desempefio del personal en sus

actividades, las empresas (pymes) deben contar con programas
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permanentes de capacitacidén, que respondan a sus necesidades

prioritarias.

Antes de cada curso de capacitacidn deben darse a conocer lgs
objetivos que se persiguen, tanto al instructor que imparte el
curso como a los trabajadores que lo recibirdn, pues esto

contribuye a que ambas partes colaboren en su realizacidn.

Para lograr los objetivos que persigue la capacitacion, es necesario
motivar al persanal involucrado, antes o después de los cursos, ya
sea con reconocimientos, diplomas ¢ ascensos entre otros. Sila
mediana y pequena empresa quiere seguir sobreviviendo vy
competir en el mercado, es necesario gue {a capacitacion responda
no so6lo a necesidades presentes, sino también a necesidades

futuras.

Por cotra parte, tomando en cuenta la problematica en que se
encuentra la peguenia y mediana empresa, éstas pueden llevar a
cabo procesos de capacitacion gue permitird una mejor
integracion del persconal a la actividad que desempefia, ya que el
objetivo general que se persigue basicamente a través de la
capacitacion, es generar, incrementar y modificar los
conocimientos, habilidades y aptitudes de todo el personal de la

organizacién, mediante su continueo y sistematico desarroilo.

Para ello es necesarioc realizar las siguientes acciones:
Detectar necesidades de capacitacion, este es el primer reguisitc
fundamental para llevar a cabo una capacitacién apropiada en una
organizacién, para lo cual es necesario investigar lo que se

requiere, es decir, la capacitacién es dependiente de las



71

actividades especificas de la empresa, o sea: de los problemas que
se plantean: sociales, técnicos o economicos; De la naturaleza,
calidad, niumero y diversidad del personal que se va a formar; del
tiempo que se dispone, plazo en que tiene gque resolverse cierto
problema; De los medios humanos, materiales y financieros de

que se dispone; y Del resultado que se ha decidido obtener.

Estos diferentes factores no son independientes, sinc gue existen
relaciones estrechas entre elios. Por lo tanto, no cabe "hacer
capacitacién" por hacer capacitacidén, sino para hacer sentir la
accién de la empresa en otros sectores, ya que la deteccidn

permitira conocer el tipo de instruccion que se requiere,

Otra accion consiste en motivar al personal para lograr una
adecuada identificacion con los propdésitos que se persiguen al

aplicar la capacitacidn, y por consiguiente, llevaria a cabo.

Finalmente, es necesario, efectuar la evaluacidon de los cursos, con
el fin de conocer cudl es el aprovechamiento posterior a la

capacitacién y determinar ventajas y desventajas de ésta.
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CONCLUSIONES GENERALES

La capacitacién no debe verse come un gasto mas de las
empresas, sino como un beneficio a corto plazo ya gque es ung
formula gue responde a las necesidades de la empresa para
desarrollar sus recursos y mejorar la calidad en el dmbito laboral

en general.

Los empresariocs deben tener muy en cuenta la importancia de la
capacitacién para la actualizacion, a fin de reforzar las habilidades
que tienen los trabajadores y ponerlos al dia en los avances de su
campo, Ademas, reunir al personai les permite intercambiar ideas
y escuchar sugerencias y ello puede representar una experiencia
que fortalezca al equipa. En general, los trabajadores disfrutan
cuando reciben capacitacioén adicional, ya que es una forma de

lograr su desarrollo y de motivarios.

La capacitacion es una herramienta fundamental para la
Administracion de Recursos Humanos, que ofrece la posibilidad de
mejorar fa eficiencia del trabajo de la empresa, permitiendc a su
vez que la misma se adapte a las nuevas circunstancias que se
presentan tantc dentro como fuera de la organizacién. Proporciona
a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias,
para desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera,

también resulta ser una importante herramienta motivadora.
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Es necesario evaluar la competencia de cada trabajador para que
pueda desempenarse en forma independiente. El personal debe
tener la oportunidad de demostrar sus conocimientos practicos sin

humillaciones ni riesgos personales.

Para que resulte eficaz, un programa de capacitaciéon debe
establecerse los temas adecuados a las necesidades. El
entrenamiento practico es, por lo general, mas eficaz que el
tedrico. Hay una gran diferencia entre la explicacién de una tarea

y la transmisién de conocimientos précticos.

Para la concusion del presente trabajo de investigacidn, se
reafirma que la capacitacidon es verdaderamente un elemento
relevante que contribuye en gran parte en la productividad de la
pequefia y mediana empresa en Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. que
seguramente redundard en grandes beneficios redituables para los

empresarios.
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