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El objetivo de estainvestigacion es presentar una
propuesta que involucre a la capacitacion em-
presarial, de la pequefia y mediana empresas, en
el desarrollo de actividades que justifiquen los
argumentos de educacion no formal, fundamen-
tando su ubicacién en la capacitacion de la
pequeiia y mediana empresas mexicanas para el
complemento y apoyo dc la actualizacién y mo-
dernizacién de la informacién tecnolégica-
administrativa, de la rama empresarial, cn el
fortalecimiento de vinculos de desarrollo entre
los empresariosy, asi, lograr bloques dc¢ comuni-
cacion que se alimenten, mutuamente, para

asegurar las fuentes de trabajo de las empresas
que inician una etapa del campo de tecnologias
mecanicas a electrénicas computarizadas.

Las empresas de México, al igual que otros
paises, enfrentardn cambios que tendran que
adoptar para poder competir con aquéllas que
participan en los mercados intcrnacionales; por
ello, ¢l interés de abundar sobre el drea de
capacitacion para fortalecer los argumentos, las
ideas, los planes de la planta productiva en el
desarrollo tecnolégico-administrativo, que sera
neccsario integrar en las fases del quehacer
cmpresarial.

*Ponencia para el segundo Congreso Nacional de Investigacidn Educativa: La investigacidén educativaenlos “80. Perspectiva

para los “90, septiembre de 1993.
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St partimos de que la mediana y pequeiia
empresas han nacido como una fuente de traba-
jo familiar, veremos que, en éstas, las actividades
administrativas y operativas se han manejado
cmpiricamente; por tanto, estas areas tendran
que hacer varios giros o cambios, dependiendo
de las necesidades de cada empresa, para poder
preparar, sobre todo, el recurso humano que
propiciari los cambios que se gesten para mejo-
rar la calidad y ¢l costo de los productos que
ofertan en el mercado; por lo que es de interés
estudiar un sistema de capacitaciéon que apoye a
la pequeila y mediana empresas mexicanas a
entrar a un siglo nuevo lleno de cambios, acom-
pafiadas de herramientas novedosas, sobre todo
computarizadas.

Los procedimientos utilizados en esa inves-
tigacién quedaron ubicados dentro del método
de andalisis, seleccionando ocho casos identifica-
dos en la industria de la transformacién y de
servicios, entre los miembros de CANACINTRA.
El procedimiento desarrollado se ubicd a partir
de un tundamento tedrico-descriptivo que dio
conocimicnto de las condiciones actuales de la
capacitacién en la pequeia y mediana empresas
mexicanas; la bibliogratia consultada, para tun-
damentar csta informacién, fue realizada en 42
libros basicos y 25 de referencia.

Enlasegunda etapa del trabajo, se procedio
a definir los elementos que sustentan al sistema
de capacitacién, en el desarrollo tecnolégico
administrativo, dando también los primeros es-
hozos delaestructura del sistemade capacitacion.

Los contenidos temiticos se fundamentan,
primordialmente, en los siguientes puntos:

® Bases conceptuales y naturaleza de la
capacitacién mexicana.

e Modclos de la capacitacién en México.

e Caracteristicas de la pequefia y mediana
empresas, su problematica.

& Sistemas de capacitacidn existentes para la
pequeiia y mediana empresas en México.
Basandonos en los resultados obtenidos

después del andlisis de las ocho empresas selec-
cionadas, se consideraron, sobre todo, 1as politicas
y objetivos que éstas persiguen para la elabora-
cion de ia estructura del sistema, tomando en
cuenta las opiniones externadas por los trabaja-
dores integrantes de las mismas. Dentro de la
estructura se contemplé el paquete de progra-
mas de capacitacién dirigido a: ejecutivos,
técnicos, operativos e instructores, con algunas
sugerencias para su elaboracidén.,

En Ia Gltima etapa, se hizo énfasis sobre la
filosofia y politicas de las empresas como parte
medular de cualquier sistema de capacitacion.

La conclusién a la que se llegé, en relaciéon
alahipdtesis propuesta, corrobora quclapeque-
na y mediana empresas nacionales no cucntan
conunsistema de capacitacion parael desarrollo
teenologico-adminiscrativo. Lapropuestade crear
los lineamientos para una cultura dc capacita-
cion, en el drea metodoldgica- educativa, es la
que encierra las necesidades de la misma.

Sobre la capacitacién de la pequena y me-
diana cmpresas no sc cucnta conuna informacion
suficiente para argumentar una capacitacion
sistematizada, constante y permanente de¢ cm-
pleados y trabajadores. Existen documentos
informativos, sobre tode de ARMO, ¢n su mayo-
ria cstudios dc casos, que ticnen cvidencias a
partir de 1979, en que se obliga, constitucional-
mente, al patrén,a dar capacitacién a sus
trabajadores, y se tienen algunos registros que
dan fe de la actividad.

Gobicrno y ecmpresarios lc han dado poco
valor a la preparacién del recurso humano,
considerandolo como un gasto y no como una
inversion que, a futuro, puede redundar en la
preservacion de las fuentes de trabajo, en un
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mejor desempefio laboral, una mayor producti-
vidad y una mejor calidad del producto. Esta
manera de pensar no es considerada por los
empresarios, quienes solo vislumbran estrate-
gias operativas a corto plazo, como sila empresa
tfuera a vivir poco tiempo. Por lo que correspon-
de alos empleados y obreros, éstos han asistido
a cursos obligatorios, cursos sindicales, cursos
que no podemos asegurar resuelvan, oportuna-
mente, las necesidades de su empleo. El
trabajador, haciendo uso de su derecho a capa-
citarse, sin mayor reflexién, asiste por asistir;
otros asisten para incrementar sus conocimien-
tos generales; también, estan aquéllos que
pretenden obtener un puesto y/o un sueldo
mejor; otros, para cumplir con el requisito; pero
no hay evidencias que identifiquen, realmente,
sus obligaciones como integrantes comprometi-
dos con la empresa ala que pertenecen. En ellos
también queda la idea latente de que no les
corresponde participar, activamente, en el desa-
rollo y crecimiento de la compafifa donde
trabajan. A la fecha, no existen propuestas dife-
rentes que definan una capacitacién actualizada,
adecuada y suficiente para resclver las necesida-
des que les limitan diariamente las tareas
administrativa, tecnolégica y operativa del am-
biente laboral.

“,..en México, todavia se considera que ¢l
dinero canalizado al desarrollo de la ciencia y
techologia es un lujo, un gasto superfluo y hasta
underroche, al contrario de los paises altamente
desarrollados que lo consideran una de las inver-
siones mas rentables” (Olmedo, Rail, 1984).

En términos generales, la educacién es im-
portante tanto para un pai$ como para uia
organizacién; por un lado, permite el mejor
aprovechamiento de todos los recursos materia-
les y téenicos (Arias Galicia, Administracion de

recursos humanos, 1989 p. 311) Hasta hace
pocos anos se empezé a considerar la educacion
como una forma de inversién en los seres huma-
nos; es decir, en la formacién del capital humano.

Enunaempresa organizada, se hace necesa-
rio desarrollar programas de entrenamiento que
cubran, para ¢l presente y el futuro, las exigen-
cias de los empleados que inician y, rambién,
para los ya establecidos; y asi, asegurar que
contribuirdn en el logro de los objetivos de Ja
cmpresa, y pugnar por €l propio desarrollo de
sus labores, manifestindose como elementos
participativos.

Wimberg, Pedro conceptualiza a la capaci-
tacién como la forma educativa cuyo propdsito
fundamental es provocar cambios en las habili-
dades intelectuales, las destrezas manuales, los
conocimicntos, las aptitudes ylas actitudes delas
personas que ya ocupan un puesto de trabajo o
que piensan ingresar en él. Las organizaciones
ticnen, en el factor humano, sus recursos mas
valiosos; sin embargo, por las diferencias cntre
los individuos que las integran, asi como por el
cambio caracteristico de toda organizacion cn
desarrollo, es necesario adecuar las caracteristi-
cas habilidades del elemento humano con los
requisitos de las tareas que estd actualmente
desempenando o con las que, en lo futuro,
realizara, surgicndo la necesidad de entrena-
miento como unadelas dreas de responsabilidad
del encargado de lograr una optimizacion del
elemento humano. “...la capacitacion, como mo-
dalidad, se ubica hoy dentro del marco de los
sistemas educativos no formales como una alter-
nativa de educacion de adultos; scle conoce bajo
diferentes denominaciones: reciclaje,
reconvencion, adiestramiento, formacion profe-
sional, perfeccionamiento”. (Pineda. Guerra

1981, p. 111).
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Garachana Lépez (Apuntes de recursos
humanos, México 1980; p. 2) nos dice que la
capacitacion prepara a las personas para que
redlicen sus trabajos actuales. Este comentario
da pie para pensar que a los nuevos empleados
s¢ les capacita paralas tareas que deben realizar,
por otra parte, ios empleados experimentados
pueden necesitarla para reducir los malos hibi-
tos de trabajo o aprender nuevas habilidades que
mejoren su desempeiio o, bien, perfeccionar la
técnica que usan, La capacitacion ayuda a los
empleados a realizar su trabajo actual y les dard
elementos para que puedan desarrollarse cn ¢l
tuturo.

Seep Camargo (ARMO, Vol 1X-35 p. 28 aio
1979} identifica a la capacitacion como el proce-
so de ensehanza-aprendizaje que propicia el
desarrollo de actitudes; en lo que refiere al
conocuniento y habilidades lavorece al cambio
de actitudes para transformar, positivamente, la
conducta personal con respecto al trabajo. Ha-
blar del cémo se imparte v la forma en que
llegard claprendizaje, nos obliga aidentificar los
canales que se han utilizado: cursos formales,
sistemas abiertos y formacién en el propio pues-
10 de trabajo. Es de interés abundar en este
imo, ya que la propuesta que sugerimos se
apoya cn todo aquello que pueda hacerse en el
trabajo y, partiendo de ello, argumentar, con
caracteristicas propias, el tipo de educacién no
formal que tavorezca a la parte organizadora,
tomando en cuenta las politicas, procedimientos
y negociaciones con las comisiones mixtas, den-
tro de cada empresa; asi como tomar las
sugerencias y/o participacion de las personas
que toman parte cn el proceso de capacitacion,

En la concepcién educativa de la capacita-
cién, cuyos parimetros de andlisis son:

1) La filosotia; b) el enfoque didactico; ¢) las

técnicasy procedimientos para cl aprendizaje; d)
la organizacion o forma como sc articulan las
partes del proceso capacitador (quién progra-
ma, financia, ejecuta, acredita y evalia), se han
ubicado los siguientes actores de proceso: el
Estado, la iniciativa privada, los instructores, los
promotores, los sindicatos, los partidos politicos
y los trabajadores.

Seguin Wimber, las acciones iniciales, sobre
capacitacion, se enmarcan dentro de lo que se ha
conocido en toda América Latina como “sustitu-
cion de importaciones”. El continente se abatia
en ¢l paso de transicién entre una economia
basada en el crecimiento hacia afuera, sustenta-
dasobrelabase de sus exportacioncs de materias
primas, y una crecientc industrializacién. En
consecuencia, las nuevas técnicas cxigian mano
dc obra calificada, capaz de hacer funcionar,
eficientemente, las nucvas cropresas industria-
les (Barbagcleta, Héctor p. 13, citado en Melba
Pineda). La transferencia de tecnologia cs cl
comercio internacional por medio del cual los
paises compran o venden tcenologia y servicios
tecnologicos, Porlo general, los pafscs altamente
desarrollados venden la tecnologia, y los paiscs
atrasados y dependientes la compran. Los prin-
cipales aspectos que comprendenla transferencia
tecnolégica son:

a) Eluso de patentes y marcas.
b) El suministro de conocimicntos técnicos,

conocido como el “Know how 2”

(saber como).
¢) Laasistencia y ascsoria (écnicas.

d) Lacompraventa de maquinaria y equipo

(Méndez, José Problemas Fcondmi cos de Méxi

co. p. 239,

México tiene un rezago tecnologico consi-
derado enlaproduccién de bicnes y servicios, tal
cstado de cosas surgio de medidas adoptadas
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para acelerar el desarrollo econémico.

En general, la modernizacién del aparato
productivo se ha basado en la importacion de
tecnologia, con escasa participacién de la creati-
vidad nacional. Esta dependencia tecnolégicaha
sido tan grave como la financiera de afios mas
rccientes (Reséndiz, 1985). Esto quiere decir
que la transferencia de tecnologia ha contribui-
do al proceso de industrializacién delpais, aungue
esta importacién nos ha vuelto, cada vez, mas
dependientes, porque no somos capaces de pro-
ducir internamente lo que el pais requiere.
Muchas veces, los empresarios mexicanos com-
pran tecnologia obsoleta. La tecnologia
extranjera, a menudo, no se adecua al tamafio
del mercado ni a la disponibilidad de capital, de
mano de obra, de materias primas. Se realizan
pagos excesivos por la compra de tecnologia. La
transferencia selleva a cabo con practicas comer-
ciales restrictivas como el control de ventas y
produccionylaobligacién de seguir comprando
servicios de asistencia y asesoria tecnologica.

Con frecuencia, se compra la tecnologia
por si misma, sin tomar en cuenta las necesida-
des de produccién del pais, por lo que se han
dado casos de adquisicién de maquinaria y equi-
pos que no se utilizan.
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