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RESUMEN

La situacién econdmica y la competencia mundial requieren empresas cada vez
con mayores herramientas y recursos necesarios para enfrentar los nuevos retos
y poder sobrevivir y crecer en este entorno de cambios constantes.

Este estudio es un acercamiento para medir la importancia que revisten los
procesos de capacitacion en el desarrollo y competividad de las pequefias y
medianas empresas del sector comercio en Mexicali de Baja California,
buscando a partir de los resultados proponer alternativas para mejorar este tipo

procesos formativos del capital humano.

ABSTRACT
The economic situation and global competition, companies increasingly require
more tools and resources needed to meet new challenges and to survive and
grow in this environmental constant change. This study is an approach to
measure the importance of training processes in the development and
competitiveness of small and medium enterprises en the commerce sector in
Mexicali, Baja California, looking from the results to propose alternatives to

improve this kind of learning processes human capital.
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Capitulo I. Introduccién.

Uno de los principios dentro de la administracién y desarrollo de
personal, esta representado por el mejoramiento de las aptitudes y actitudes de
los colaboradores que integran las organizaciones de cualquier tamafio, a este

proceso se le denomina capacitacion.

No obstante, las importantes ventajas en este proceso, se tienen ideas
errGneas sobre el mismo, por lo que se asume que las grandes empresas son
quienes pueden ofrecerla. Existen otros errores comunes, relacionados con la
metodologia utilizada para la generacion de las herramientas que se utilizan
para trasmitirla al recurso humano, entre otras, se encuentra la relacionada con

la forma de evaluar e identificar los sectores hacia los cuales va dirigida.

Asi, para efecto de alcanzar mayores niveles de productividad y
competitividad, la pequefia y mediana empresa requiere del desarrollo del capital
humano a través de los procesos capacitacion, sin embargo, debe priorizar
principalmente entre sus costos, ingresos, margenes de utilidad y servicio al
cliente con el fin de sobrevivir y crecer, por lo que la inversién en los procesos de

capacitacion se vuelve menos importante.

La capacitacion para efectos del desarrollo de los recursos humanos,
representa uno de los retos mas importantes para las empresas, por encontrarse
en la disyuntiva de representar un gasto inmediato y una inversion en el mediano

plazo.

La globalizacion, los cambios tecnoldgicos, la competitividad obliga a las
organizaciones a desarrollar su talento y capital humano, con el fin de enfrentar

los retos cambiantes y aprovecharlos para su beneficio.



La competitividad puede estudiarse a distintos niveles de la empresa,
region, industria o pais. En los paises latinoamericanos y especificamente
México, que se caracterizan por economias cada vez mas abiertas e integradas
a cadenas globales de produccion, el mejoramiento de la competitividad es

fundamental para lograr mayores niveles de desarrollo econémico y social.

La competitividad estd asociada con la capacidad de participar
exitosamente en los mercados locales e internacionales, la generacion de valor

agregado y la creacion de empleo, entre otros factores.

La globalizacion, los cambios tecnoldgicos, la competitividad obliga a las
organizaciones a desarrollar su talento y capital humano, con el fin de enfrentar

los retos cambiantes y aprovecharlos para su beneficio.

La competitividad puede adoptar diversas formas. Asi, puede basarse
en ventajas competitivas estaticas como recursos naturales abundantes o bajos
costos salariales. Pero también puede sustentarse en ventajas comparativas
dinamicas por efecto de introducir nuevos y mejores productos, implantar nuevas
formas de organizacion empresarial o incrementar su capacidad productiva. La
inversion en capital humano es un elemento central para la creacion y
fortalecimiento de ventajas comparativas dinamicas, las cuales son sostenibles y

ofrecen un gran potencial de desarrollo econémico y social.



En el contexto actual, dominado por el constante y rdpido cambio
tecnoldgico, la capacitacion en la empresa como una forma de generacion del
capital humano tiene un papel muy importante en el fortalecimiento de la
competitividad y es un complemento a la educacién formal que ofrece al
trabajador conocimientos y habilidades necesarios para hacer uso de tecnologia

(Padilla'y Juarez 2006).

El capital humano, consiste principalmente en conocimientos vy
habilidades adquiridos a través de la educacion formal e informal en el sistema
educativo y en el hogar, y por conducto de la capacitacion, entrenamiento, la
experiencia y la movilidad de la fuerza laboral se reconoce por la teoria
econdmica como un factor decisivo para el desarrollo econémico (Becker, 1964;
Mincer, 1981;Romer, 1989). Estudios sobre productividad, tecnologia e
innovacion, y crecimiento econdémico, resaltan la importante contribucion que
tiene el capital humano a través de procesos de capacitacion para el incremento
de la productividad de la fuerza laboral y para el uso, aprovechamiento adopcion
y generacion de nuevas tecnologias (Tan y Batra, 1995). En el contexto actual
de una economia globalizada, donde el conocimiento es considerado uno de los
principales determinantes de competitividad, el capital humano asume gran

relevancia para elevar la competitividad y alcanzar mayores niveles de bienestar.



Los costos econdmicos de esta actividad comprenden gastos directos,
como el pago de colegiaturas y los costos de oportunidad de estudiantes o

trabajadores por dejar de percibir salarios 0 ganancias.

Los beneficios se expresan en términos de mayor productividad. Estos
tienen un efecto de largo plazo, por lo que la formacién de capital humano puede
ser entendida como una inversion (Mincer, 1994). El capital humano se deprecia
a causa de la obsolescencia de conocimientos y habilidades, o del deterioro de
la salud de la persona. La capacitacion constante es un mecanismo para
combatir dicha depreciacion. En el mundo actual dominado por el constante y
rapido cambio tecnolégico, la adquisicion de conocimientos, habilidades y
competencias permite que los trabajadores se adapten mas facilmente a nuevas
exigencias en sus puestos de trabajo. Para que una empresa mantenga su
competitividad en un entorno de continuos cambios en preferencias y
tecnologias, se necesitan trabajadores capaces de cambiar e innovar

rapidamente (Booth y Snower, 1996).

Estudios de paises en desarrollo han demostrado que la capacitacion en
el trabajo ofrece significativos retornos en términos de productividad. Sin
embargo, una proporcion importante de empresas de manufactura y servicios,
en especial las pequefias, no ofrecen algun tipo de capacitacion formal (Batra y
Tan, 2002; Luthria, 2002). Entre los principales factores vinculados con la poca

capacitacion en el trabajo, se cuentan la falta de informaciéon sobre los



beneficios, los altos costos y la carencia de recursos. Un factor de especial
relevancia en industrias con altas tasas de rotacion es la imposibilidad de
internalizar todos los beneficios de la capacitacion debido a que los trabajadores
calificados pueden ser contratados por otras empresas (Lara Rivero y Diaz-

Berrio, 2003)

La capacitacion se puede realizar con recursos propios o externos. Con
recursos propios se imparte en el trabajo de manera informal por comparfieros o
supervisores, o de manera formal utilizando los métodos de capacitacion
usuales como son la exposicion, la resolucion de problemas, las practicas en
salones o0 éareas de trabajo, por instructores internos. La capacitacion con
recursos externos se lleva a cabo por medio de consultorias especializadas en
capacitacion, proveedores de equipo 0 insumos especializados, camaras
empresariales, universidades o colegios técnicos y su habilidad para satisfacer
los requerimientos de las empresas (Tan y Batra, 1995). Por otra parte la
capacidad financiera determina la utilizacion de los recursos propios como son
los instructores internos, equipo e instalaciones, que pueden ser limitadas y es

aqui donde los programas gubernamentales toman mayor importancia.

Las pequefias y medianas empresas son un sector vulnerable, ya que
no cuentan en un namero considerable de casos, con los recursos suficientes
para el desarrollo de sus actividades, de tal forma que sus prioridades son

diversas. Entre estas destacan los costos de operacién, sus pasivos, impuestos,



entre otros rubros, por lo que la inversion en el desarrollo del capital humano

pasa a segundo plano.

De esta forma, la presente investigacion se dirigié a los administradores
y gerentes de las pequefias y medianas empresas, se realizo en la ciudad de
Mexicali, Baja California, tomando como universo a la pequefias y medianas
empresas del ramo comercial, este estudio tuvo como la finalidad proporcionar

herramientas que les permita ser competitivas.

Asi, se analizaron los procesos de capacitacion y desarrollo del talento
humano y su influencia en el aumento de la competitividad de estas
organizaciones, asimismo, las caracteristicas del empresario y las necesidades
de capacitacion de estas empresas. Por otra parte, se analizaron los programas
gubernamentales de apoyo a las pequefias y medianas empresas, tratando de

identificar la oportunidad y pertinencia respecto al tema en estudio.

De tal forma, este estudio ofrece un modelo de capacitacion,
considerando las caracteristicas de los pequefios y medianos empresarios, con
enfoque a un aprovechamiento por los mismos de acuerdo a sus necesidades.
Asimismo, el presente trabajo pretenden cumplir con los siguientes objetivos
particulares: i) Analizar la importancia de los procesos de capacitacién en las
pequefias y medianas empresas; ii) Determinar las necesidades de capacitacion

en las pymes de Mexicali B.C. que les permita enfrentarse a un entorno de



negocios cambiante; iii) Analizar los programas gubernamentales que incentiven
y apoyen los procesos de capacitacion en las pymes de Mexicali; iv) Proponer

un modelo de capacitacion para pequefias y medianas empresas.

Asi mismo se plantean las siguientes hipotesis:
i) A mayor oferta de capacitacién mayor sera el desarrollo de las pymes.
il) A mayor oferta de capacitacion mayor seré la competitividad de las pymes.
iii) Las caracteristicas del empresario, edad, sexo, escolaridad, experiencia

influyen en el impulso de los procesos de capacitacion.

De esta forma se plantean en este capitulo los objetivos e hipotesis a probar o

disprobar por la presente investigacion.



Capitulo II. Revision bibliogréafica.

Los seres humanos cuentan con la capacidad de aprovechar sus propias
experiencias y convertirlas en acciones susceptibles de ser generalizadas para
su transmision a las generaciones subsecuentes; esta cualidad natural del
individuo se ha transformando en un proceso sistematico y paulatino de
conocimientos, cuyo propésito principalmente ha sido el de tener una mayor
accesibilidad al desarrollo personal, como forma para incrementar, la capacidad

de adaptacion del ser humano a las demandas de un cambiante.

La capacitacion para el trabajo forma parte de la educacion, que debe
significar un verdadero proceso de aprendizaje y un cambio de actitudes del
individuo, en beneficio de una mayor y mejor capacidad de productividad, en ese
marco quien aprende es un agente que genera su propia informacion, para
ratificar o rectificar sus acciones y habitos, lo que le permitira comprender su

ubicacion en el contexto social en el que se desenvuelve (Pinto, 2000).

Por medio de la capacitacion se mejoran las utilidades de las
organizaciones resultado del mejor desempefio, mayor retencion e incremento

en la moral de los trabajadores (Birati, 1999).

Un significativo numero de afios de la vida de los individuos se
desarrolla dentro de las organizaciones, las personas dependen de ellas, y éstas
a su vez del trabajo; la sociedad actualmente esta conformada por

organizaciones y todas las actividades orientadas hacia la produccion de bienes



o la prestacion de servicios, son planeadas, coordinadas, dirigidas y controladas
dentro de las organizaciones; por ello, el factor humano es una de las variables
mas importantes de cualquier organizacién, las personas representan el activo
mas importante de la empresa, debido a factores entre los que se encuentran la
creatividad, innovacion y la improvisacion, los cuales, mediante procesos de

formacion o capacitacion se vuelven mayormente efectivos.

Para Thoffler (1994), en el mundo se estd produciendo un cambio de
época que requiere nuevas formas de percepcidn, particularmente en los
negocios, el cual contrasta con el paradigma anterior, en el que se visualizaban
a las organizaciones como maquinas, caracterizadas por estructuras rigidas,
personas consideradas como parte de las maquinas, que podian remplazarse
sin problema, ordenes sin posibilidad de cuestionarse y ejecutivos que no
comprendian y mucho menos reconocian los sentimientos como factor relevante
en su relacion con los trabajadores; asi mismo sostiene que en las relaciones del
ser humano de fines del siglo XX se esta presentado un cambio profundo, en
cuanto a la estructura de poder, pues el conocimiento adquirird aun mayor

relevancia.

Actualmente, existen empresarios y empresas en las que no se le otorga
importancia a la capacitacién, observacion importante ya que considerarse
resulte en una mejor y mas productiva administracién y que implique una mayor

rentabilidad.



Destaca en resultados favorables el caso de la industria maquiladora en
la que se desarrolla y utiliza nueva tecnologia debido principalmente a la
inversion que realiza este sector en programas de capacitacion, en este sentido
esto representa una ventaja competitiva sobre el resto de las empresas ubicadas
en el ambito local, esto se deriva de estudios realizados en este sector industrial
en el Estado de Chihuahua México. Asi se deja de manifiesto que la
capacitacion es pieza clave para el desempefio y éxito de las empresas (Ollivier,

2005).

2.1. El contexto de globalizacién y las pymes.

En el contexto de la globalizacion han surgido diversas teorias e
ideologias, destacando para este estudio lo relacionado con los indicadores que
miden la eficiencia, pertinencia y aprovechamiento de las oportunidades tanto en
el ambito administrativo como economico, de tal forma, los individuos deberan
contar con los elementos necesarios respecto al desarrollo de aptitudes y
ajustes en cuanto a actitudes, tratando con ello de desarrollar las convenientes
ante la exigencia de participar en empresas competitivas y redituables en un

ambito de influencia internacional.

En lo que respecta a variables relacionadas con la destruccion del medio
ambiente, la pobreza y el desempleo, son probleméticas que deben motivar a
las empresas y a sus propietarios a buscar nuevas y mejores formas de

administrar, de integrarse al entorno social que las rodea y del cual directa o
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indirectamente se benefician; para ello se requiere de personas que posean y
desarrollen actitudes investigativas, que les permitan conocer a su organizacion,
generar nuevas formas de competir, con objetivos dirigidos al alcance del

desarrollo social y econdmico.

Asi, para enfrentar los nuevos retos y oportunidades, se requiere contar
con un capital humano mejor capacitado, dentro de un enfoque de desarrollo
integral, considerando que los modelos tradicionales y actuales de la
administracion, se encuentran en una etapa critica, al no resolver los problemas

con fines de cubrir o satisfacer las necesidades que demanda la sociedad actual.

Sin embargo, otro aspecto importante, es el relacionado con los costos
en capacitacion, los cuales, para ser atractivos a los empleadores pueden
reflejarse en la reduccion futura de los salarios de los empleados, la
participacion de las autoridades en los programas y la consideracion o

deduccion de los gastos de capacitacion en los impuestos que se pagan.

2.2. Larelacion de las empresas privadas con el contexto de instituciones

y organismos empresariales.

Las empresas privadas en general, con fines de ejecucion de funciones,
de manera eficiente para crear utilidades, requieren de llevar a cabo relaciones
con las diferentes instancias de gobierno, de acuerdo al giro de actividad y a el

segmento de mercado que desean atender.

11



De acuerdo a lo anterior, las relaciones se llevan a cabo con el sector
gubernamental en cualquiera de sus instancias de gobierno, asimismo con otros
organismos empresariales, tratando con ello de cumplir con los requerimientos

juridicos establecidos para el funcionamiento de empresas.

De tal forma, la importancia de la capacitacién y entrenamiento en el
sector publico, para el desarrollo de los niveles superiores de los servicios civiles
en el mundo, se presenta por ejemplo en dos estudios de caso correspondiente
a los paises del Reino Unido y Polonia, en los cuales se expone la necesidad de
crear una burocracia profesional, eficiente y efectiva, con apego a la necesidad
de cumplir con los requerimientos de sus puestos y a la vez de sus necesidades

sociales.

Asi, destaca en importancia el hecho de la dificultad que existe para la
formacion de los funcionarios publicos, considerando que por una parte los
nuevos enfoques administrativos que se han estado desarrollando en los
sectores publico y privado, orientados por la necesidades econdmicas y
politicas, trasciende el hecho que en el sector publico se presentan situaciones
tales como la existencia de la voluntad politica para la realizacion de ajustes
derivados de programas de capacitacion; y por otra parte las actitudes de los
funcionarios publicos y su pertenencia a diversas redes politicas, en este sentido

la capacitacion busca reorientar la forma de percepcion de los individuos de un

12



contexto de acuerdo a una lupa politica, la cual determina sus ideales de
actuacion, buscando acercar esta a un vision cientifica, que mejore los

resultados del quehacer publico.

El estudio que se cita presenta la importancia de la capacitacion en los
niveles superiores de la administracion, siendo estos un medio util para cambiar
los comportamientos, promover la adquisicion de nuevas habilidades y renovar
las relaciones de reciprocidad entre el gobierno y los funcionarios publicos, por
otra parte, propone un enfoque para el andlisis de los sistemas de capacitacion
centrado en sefalar las tensiones que suponen la funcion publica, ayudando al

individuo a liberar este sobrepeso que supone esta actividad (Velasco,2006).

Por otra parte, en Estados Unidos de Norteamérica, existen programas
de capacitacion dirigidos a los desempleados, que en su implementacion han
favorecido la disminucién de solicitudes de apoyo social al gobierno obteniendo
con esto menor costo y ahorros que se pueden utlizar en otros rubros
prioritarios para el gobierno, aunado a ello ha mejorado al ingreso de mujeres

insertadas en el ambito laboral (American Economic Association, 1995).

Asimismo, los cambios demograficos, la competitividad global y los

avances tecnologicos, han obligado a las empresas en Estados Unidos a

incrementar los conocimientos y herramientas de sus trabajadores. Los

13



programas de entrenamiento aumentan la parte cognitiva del individuo, la

afectiva y los conocimientos técnicos.!

El desempefio laboral de los individuos que se someten a procesos de
entrenamiento se ve mejorado significativamente incluso en procesos que
requieren de un mayor grado de habilidad de pensamiento como la toma de
decisiones. Las lecturas, practicas, simulaciones, discusiones de grupo y
retroalimentaciones ayudan a los colaboradores a realizar mejor su trabajo y
elevar sus niveles de desempefio lo cual significa mejores oportunidades de

crecimiento de los mismos.

Los resultados de estos estudios demuestran que es mas efectivo para
el aprendizaje las practicas, las discusiones de grupo acompafiada de la

retroalimentacion que solo las lecturas (American Economic Association, 1995).

En América Latina, propiamente en Sudameérica, la capacitacion a
jovenes para que obtengan empleo ha propiciado que este sector sea
mayormente productivo y competitivo, ya que permite un mayor empleo y

generacion de riqueza (Abdala, 2009).

! La parte Cognitiva permite al individuo, elevar el nivel de conocimiento, la adquisicién de
estructuras significativas para organizar los conocimientos y el desarrollo de mejores
estrategias. La afectiva se refiere a los cambios en actitudes y la motivacién hacia el aprendizaje
y los conocimientos adquiridos y los conocimientos técnicos que le permiten al trabajador ser
mas eficiente en su trabajo.

14



En estudios realizados en la industria maquiladora de la region de
chihuahua en México, se encuentra que la capacitacion permite una mayor
utilizacion y avance de la tecnologia en los procesos en este tipo de industrias lo
cual le permite elevar su competitividad en relacion al resto de las empresas, por
tanto el incremento en la utilizacién de la tecnologia en las operaciones de las
plantas va siempre de la mano de la capacitacion del personal que utilizara esta
de manera eficiente, de no ser asi el crecimiento de intelectual y tecnoldgico

seria desigual (Ollivier,2005).

En estudios realizados por la CEPAL en México y Costa Rica referentes
a los efectos de la capacitacion en la industria manufacturera se encontré que el
uso de tecnologia, asi como la adquisicion de maquinaria y equipo esta
relacionada en forma positiva con la probabilidad de que una empresa capacite
a sus trabajadores. De tal forma, el incremento de la calidad se relaciona
directamente con estos factores, que juntos incrementan la competitividad

(Padilla'y Juarez 2006).

También se encuentra en este estudio que la antigiiedad se relaciona
con el hecho de que la experiencia de los trabajadores disminuye las
necesidades de capacitacion y que gran parte de la capacitacion es basica y
dirigida a que los nuevos obreros adquieran s6lo conocimientos sencillos para
realizar sus funciones, pero no parece existir un esfuerzo continuo. Soélo la

educacion promedio de los directivos es significativa y positiva, lo cual indica que

15



las capacidades gerenciales en estas empresas son un factor estratégico que
puede orientar positivamente la organizacion de la produccion y detectar

oportunamente las necesidades de capacitacion.

De acuerdo con el analisis de este estudio, la capacitacion que las
empresas imparten a sus trabajadores en las tres ramas estudiadas la de
confeccidn, la automotriz y la electrénica estd asociada positivamente con su
competitividad, y esta asociacion es mas fuerte en los sectores con mayor
intensidad tecnolégica como la industria electronica (medida por el gasto en
investigacion y desarrollo como porcentaje de las ventas) y muestra la

asociacion mas fuerte entre la capacitacion de trabajadores y la productividad.

Las variables asociadas a una mayor probabilidad de ofrecer
capacitacion en la empresa son diferentes entre ramas industriales sin embargo,
el control de calidad fue significativo y positivo en las tres ramas, |10 que muestra,
por una parte, la gran importancia de la capacitacion para alcanzar altos
estandares de calidad, y por otra parte los métodos de control de calidad
demandan una politica activa de capacitacion. La capacitaciéon también esta
fuertemente relacionada con la incorporacion y generacion de nuevas
tecnologias. Los mecanismos para hacerlo varian entre las ramas
seleccionadas: el gasto en investigacion y desarrollo en la rama de electronica

adquisiciéon de maquinaria y equipo y compra de patentes en la rama automotriz
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y la adquisicion de maquinaria y equipo en la rama de confeccion (Padilla y

Juérez 2006).

En sentido contrario, la hip6tesis de que la capacitacidn tiene efectos
diferenciados en la competitividad, dependiendo de si se ofrece con recursos
internos o externos a la empresa, no se corrobor6 en esta investigacion.
Asimismo, la educacion formal previa de los trabajadores esta asociada
significativamente sélo con la propension a capacitar en la rama (automotriz) y
con la competitividad de la rama (electronica), aunque basados en la evidencia
empirica previa, se esperaba que tuviera un impacto significativo en todas las

estimaciones.

La competitividad a nivel de empresa esta vinculada con distintas
variables, dependiendo de las caracteristicas productivas y tecnologicas propias
de la rama industrial a la que pertenece. En la rama de electrénica, el gasto en
investigacion y desarrollo el cual es una fuente interna de generacion de
conocimientos y el control de calidad estan asociados positivamente con la
competitividad. Asi, la interpretacion de este resultado tiene que tomar en cuenta
también el tipo de actividades de investigacion y desarrollo que llevan a cabo las

empresas de esta rama en México.

Por otra parte, en la rama automotriz la capacitacion a obreros

especializados es la que mayor impacto tiene en la competitividad de la
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empresa, asi como la compra de patentes y presencia de métodos de control de
calidad. El analisis empirico permite concluir que la capacitacion en la empresa
se asocia positivamente con la competitividad, estimada como productividad,

tanto a nivel micro (la empresa), como a nivel meso (la region).

A su vez, los resultados econométricos indican que a nivel micro la
vinculacion de la capacitacion y la competitividad varian entre ramas industriales
con distintas caracteristicas productivas y tecnolégicas. En general, la
capacitacion tiene un impacto especialmente positivo en el mejoramiento de la
calidad de los productos y la facilitacion de la innovacion tecnolégica, resultados
corroborados por los casos de estudio de empresas presentados en el estos dos
factores estan asociados a una competitividad real. Los hallazgos respecto de la

relacion entre capacitacion e innovacion resultan particularmente interesantes.

Como muestra la evidencia empirica la intensidad tecnoldgica esta
positivamente asociada a la posibilidad de las empresas a capacitar a su
personal. Las ramas industriales que hacen uso y generan nuevas tecnologias,
tanto de proceso como de producto, requieren hacer inversiones en

capacitacion que les permitan asimilar e incluso crear nuevas tecnologias.

Esta relacion puede generar un circulo virtuoso, el cambio tecnolégico

requiere capacitacion y ésta es esencial para la innovaciéon. En este sentido, la
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capacitacion puede estar ligada a un proceso activo de uso, mejora y generacion

de conocimientos.

La intensidad tecnoldgica, la propension a capacitar y el vinculo de esta
tltima con la competitividad de la empresa varian entre ramas industriales,
aunque en todas ellas este nexo es positivo. Se pudo apreciar en el estudio que
para las empresas de la industria de la confeccion las mejoras en tecnologia de
proceso (maquinaria y equipo) y organizaciéon de la produccién son importantes

para lograr una mayor competitividad real.

Por su parte, en las empresas de la industria electronica son de suma
importancia los esfuerzos internos por mejorar los productos y procesos por
medio de actividades de disefio e investigacion y desarrollo. Las caracteristicas
de cada industria inciden sobre el tipo de capacitacion que cada una de ellas
provee con recursos internos o externos, a qué tipo de trabajador se beneficia, y
la frecuencia con que se realiza. Ello no significa, sin embargo, que la
capacitacion que reciben los trabajadores en las industrias estudiadas sea
suficiente ni que sea la mejor, pues el estudio tenia entre sus metas determinar

las mejores practicas dentro de ellas.

El anterior estudio citado se refiere a la industria manufacturera de Costa
Rica y Meéxico, incluyendo la industria electréonica, tiene que seguir

incrementando esfuerzos para fortalecer la capacitacion de su personal y su
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competitividad internacional, ya que las capacidades tecnoldgicas de la industria
en estos paises estan por debajo de las de paises desarrollados y algunos

paises en desarrollo como los del este asiatico.

De acuerdo a lo anterior, las actividades en la region estan concentradas
en manufactura y ensamble, con poca participacibn en actividades mas
intensivas en conocimiento como la investigacion y el desarrollo. La formacién
de recursos humanos, incluida la capacitacion en la empresa, es uno de los

elementos centrales para conseguirlo.

La segmentacion por intensidad tecnoldgica resultd util para identificar
diferencias importantes en la estrategia de capacitacion en la empresa y su
impacto en la competitividad de la industria. Sin embargo, es importante
reconocer que ésta no es la Unica segmentacion relevante para analizar el

impacto de la capacitacion en la competitividad.

Como se menciond, dos lineas futuras de investigacion se desprenden
de esta investigacion: 1) el analisis de las limitaciones que enfrentan las micro,
pequefias y medianas empresas para contar con una estrategia activa de
capacitacion de acuerdo con sus necesidades, y 2) el andlisis del impacto que
tiene la posicion en la cadena de valor (disefio, investigacion y desarrollo,
ensamble, manufactura, comercializacién) en las decisiones y los recursos

disponibles para ofrecer capacitacion a los empleados.
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Por otra parte, la evidencia empirica también permite concluir que la
capacitacion en la empresa tiene un impacto positivo en la competitividad de la
region. La difusion al resto de la region de los conocimientos tecnoldgicos que
inicialmente se transmitieron al personal de las empresas, representa
claramente un beneficio social. EI movimiento del personal; la vinculacion entre
empresas y universidades y colegios técnicos; la contratacion de servicios de
capacitacion con empresas privadas, son algunos de los mecanismos para la
difusion, mejoramiento y generacion de nuevos conocimientos, lo que ofrece un

gran potencial de elevar la competitividad de la region.

La estrategia de capacitacion conjunta en donde participen no solo las
empresas, sino también diversas organizaciones publicas y privadas, puede
tener efectos muy positivos a nivel micro y meso. Por una parte, ello afianza la
estrategia de capacitacion de las empresas; por otra, se fortalecen las
capacidades regionales que permiten tener una industria manufacturera local
mas competitiva, al tiempo que la region se vuelve mas atractiva para el ingreso

de nuevas y mejores inversiones.

Los estudios de caso regionales ofrecen algunas lecciones interesantes.

Primero, el sector publico puede potenciar el impacto positivo de la capacitacion

en la empresa en la competitividad de la regién por medio de distintas iniciativas
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de difusibn de conocimientos, formacion de recursos humanos, fomento de

vinculacién entre academia e industria, y otras.

En los paises de la region, donde los recursos de los gobiernos para
implementar politicas industriales y de innovacién son comdnmente limitados, el
caso de Jalisco muestra que el sector publico puede ser detonador de proyectos,

sin necesidad de aportar el 100% de los recursos.

La coordinacion y articulacion de capacidades de los distintos sectores
es una estrategia que ofrece importantes beneficios en términos de
competitividad regional. Segundo, la mayor vinculacion entre academia e
industria por conducto de diversas actividades de ensefianza e investigacion
incrementa el impacto positivo que tiene la capacitacion en la competitividad de
la region. De tal forma, el caso de Jalisco, dicha vinculacion es mas factible y de
mayor provecho cuando las universidades y colegios técnicos locales tienen
mayores capacidades de ofrecer servicios de mayor complejidad tecnologica a
las empresas, como es la realizacion de proyectos conjuntos de investigacion y

la prestacion de servicios de asistencia técnica.

Si bien, los estudios de caso de las dos regiones permiten identificar
efectos positivos de la capacitacion en la competitividad de la region, también
ponen de manifiesto debilidades importantes, como la poca vinculacion entre

empresas e instituciones de ensefianza técnica y superior; la falta de
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coordinacion y de una politica integral de apoyo a la capacitacion en las
empresas, y la poca difusion de conocimientos a través de la creacion de nuevas

empresas

En conclusion, las principales contribuciones de este documento a la
literatura son: a) a nivel micro (la empresa) la capacitacion tiene un efecto
positivo y diferenciado en empresas con distintas caracteristicas en términos de
uso, adquisicién y generacién de nuevas tecnologias; b) a nivel meso, la
capacitacion en la empresa tiene un efecto positivo en la region por medio de la
difusion y generacion de conocimientos, lo que es a su vez producto de la
interaccion entre individuos y organizaciones establecidas en la region
(empresas, universidades, colegios técnicos, camaras empresariales vy

dependencias publicas, entre otros).

Finalmente, la presencia de beneficios sociales mayores a los beneficios
privados, asociados al mejoramiento de la competitividad de la region, asi como
la necesidad de incrementar esfuerzos en este sentido requieren iniciativas
publicas para incentivar y facilitar las actividades de capacitacion en la empresa

y la difusion de conocimientos.

Los hallazgos del anterior estudio permiten formular las siguientes

recomendaciones:
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1) Es importante contar con iniciativas publicas dirigidas a apoyar directamente o
a incentivar la capacitacion en la empresa. Estas iniciativas deben tomar en
cuenta las necesidades especificas de cada empresa, para lograr una mayor
competitividad. Asimismo, las politicas publicas en materia de capacitacién
deben disefiarse dentro de un marco integral y regional, el cual, reconociendo
las particularidades y necesidades del entorno local, incorpore la importancia de
integrar los esfuerzos de universidades, colegios técnicos, organizacién privadas

de asistencia técnica y camaras empresariales, entre otros.

2) Debido a la estrecha relacion entre capacitacion, innovacion y calidad, las
politicas publicas de apoyo a la capacitacion deben disefiarse de manera
conjunta con las politicas de fomento de la innovacion y a la calidad. La vision
integral del fenomeno permitira hacer un mejor uso de los recursos y una mejor

obtencién de resultados.

3) Los hallazgos del presente documento permiten identificar cuatro lineas
principales de politica publica dirigidas especificamente a incrementar la
capacitacion y sus beneficios sociales en la regién, pero se reconoce que estos
elementos son parte de una agenda mas amplia de fortalecimiento de
competitividad en la industria manufacturera de la regidon) Promover la
vinculacién entre empresas y universidades y colegios técnicos, mediante

proyectos de asistencia técnica, investigacion conjunta, pasantias de profesores
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en la industria, y por supuesto, organizacion conjunta de cursos de capacitacion

(Padilla'y Juarez 2006) .

La anterior informacién, apoya la importancia de la capacitacion para
cualquier tipo de empresa y de giro de actividad; sin embargo, en lo que se
refiere a las empresas de giro comercial estas requieren de mayores esfuerzos y
estimulos para invertir en capacitacion ya que el desarrollo tecnologia es
constante y el personal requiere estar a la vanguardia, para poder utilizar y
aprovechar estos avances cientificos en pro de mejorar su desempefio laboral,
situacion que favorecera el desarrollo y aumento de la competitividad de este

tipo de organizaciones.

La teoria del conocimiento postula como el activo principal para la
competitividad el incremento de la capacitacion, lo cual posiciona en niveles
superiores a las organizaciones que invierten en procesos formativos del

personal (Bonache y Cabrera, 2002).

2.3. Modelos y analisis de la capacitacion.

Uno de los retos de la administracién y el desarrollo de personal, lo
representa el mejorar las aptitudes y actitudes de los colaboradores que integran
las organizaciones, independiente del tamafio de estas. Desde el punto de vista

de Bloom en su taxonomia especifica que el ser humano tiene tres ambitos
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basicos: el psicomotriz, el cognoscitivo y el afectivo, en ese marco, en el proceso
formativo de los trabajadores en las empresas se consideran estos como el
adiestramiento, capacitacion y desarrollo, los cuales son complementos en el

desarrollo integral del individuo (Anderson, 2000).

El termino capacitacién es importante abordarlo desde la perspectiva de
educacion donde exducere, educere educare, son términos que significan
obtener lo mejor de alguien, desarrollar la sabiduria interna, alimentar criar,
formar, embellecer; por tanto, la educacion es la base del desarrollo y
perfeccionamiento del hombre. Asi pues la capacitacion y desarrollo que se
aplican en las organizaciones deben concebirse como modelos educativos

(Siliceo, 2001)

Segun Dessler (1994), la capacitacion consiste en proporcionar a los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefar su
trabajo. Por lo tanto, podria implicar mostrar a un operador de maquina como
funciona su equipo, a un nuevo vendedor como vender el producto de la
empresa, 0 incluso a un nuevo supervisor cOmo entrevistar y evaluar a los

empleados.

Por otra parte, el entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas

aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en funcion de objetivos
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definidos; implica la transmisibn de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a diversos aspectos de la organizacién, de la tarea y del
ambiente, asi como el desarrollo de habilidades; de esta forma, cualquier tarea,
ya sea compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos

(Chiavenato,1999).

Grados (2001) por su parte hace una distincion entre los conceptos de
capacitacion, adiestramiento y desarrollo; la primera la define como la accion
destinada a incrementar las aptitudes y conocimientos del trabajador con el
proposito de prepararlo para desarrollar un trabajo. El entrenamiento es la
accion que busca desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador para
incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo y el desarrollo esta destinado a
modificar las actitudes de los seres humanos para prepararlo emotivamente para

desempeniar su trabajo.

Los antecedentes de la capacitacion y entrenamiento se inician en la
antigliedad en el afio 2001 antes de Cristo con el proceso de alfabetizacion, el
cual se daba mediante la transmision verbal de generacion en generacion y de
esta forma se entrenaban familias completas que se especializaban en algun

oficio o actividad (Grados 2001).

Los gremios constituyen la primera forma de empresa y estaban

formados por grupos de personas unidas por intereses comunes donde
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destacan la ayuda mutua. Para que se formara un gremio era necesario la
participacion de tres elementos: el Maestro, quien trasmitia las habilidades y los
conocimientos por medio de la instruccién directa, los aprendices quienes
recibian entrenamiento que les proporcionaba el maestro sin ningun beneficio
econémico y los oficiales, quienes ya habian recibido entrenamiento, aun
cuando no eran capaces todavia de desempefiar un oficio con la eficiencia

requerida (Grados 2001).

Con la revolucion industrial la capacitacion se transformo al incorporarse
para su aplicacion la redaccion de objetivos y el establecimiento de métodos, de

tal forma que se convierte en una actividad planeada y sistematizada.

En la medida que los empresarios adquieren informacion relacionada
con el crecimiento y desarrollo, se programaron entrenamientos dirigidos a los
trabajadores tanto en la actividad que debian desarrollar, como en otras de
manera que estos participaran mas en el proceso que se estaba llevando acabo

(Grados,2001) .

La industrializacion propicio una gran demanda de mano de obra
capacitada para realizar las tareas que exigia el manejo de nueva maquinaria.
Asi, después de la primera guerra mundial se debié capacitar a las personas

tanto en su actividad civi como en actividades bélicas. Ante estas
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circunstancias, las mujeres toman un papel importante en la industria ya que los

hombres de edad productiva partieron a la guerra.

Existen algunos modelos propuestos sobre las etapas de los procesos
de capacitacion, entre los mas relevantes se encuentran el de Pinto (2000), el
cual considera cuatro etapas de acuerdo al proceso administrativo: Planeacion,
organizacion, ejecucion y evaluacion; La planeacién incluye el diagnostico de
necesidades de capacitacion (DNC), el establecimiento de objetivos, elaboracion
de planes y programas, presupuestos, la organizacion; considera la estructura
de la unidad de -capacitacion, politicas y procedimientos, integracion de
personas, integracion de recursos materiales. La ejecucion incluye la
contratacion de servicios, el desarrollo de programas, coordinacion de eventos y
el control administrativo y presupuestal, finalmente la evaluacién incluye la

macro evaluacion, micro evaluacién, seguimiento y ajustes al sistema.

Diagrama 1: Modelo de Werther Davis.

=

Fuente: Elaboracion propia
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Werther y Davis (1995) proponen un modelo donde se considera la
evaluacion de necesidades o diagnostico, la fijacion de objetivos de
capacitacion, establecimiento de los criterios de evaluacion, los contenidos,
temas y subtemas, los principios pedagégicos o formas de ensefianza y
aprendizaje que se utilizaran lo cual generara un programa de capacitacion, lo
cual debera desarrollar al momento de su aplicacion conocimientos y habilidades
en los trabajadores y de ello emanara la evaluacion y retroalimentacion al

sistema.

Por su parte Chiavenato (2000) propone un modelo del proceso de
entrenamiento estableciendo 5 pasos principales denominados de la siguiente
manera:

e Inventario de necesidades de entrenamiento, referida al diagndstico de la
situacion actual de la organizaciéon y su personal.

e Programacion del entrenamiento, identificando a quien entrenar, como
entrenar, en que entrenar, quien entrenara y cuanto entrenar.

e Ejecucion del entrenamiento o aplicacion de los programas

e Evaluacion de los resultados del entrenamiento, a través del seguimiento,
verificacion y comparando la situacién actual con la situacion previa.

e Retroalimentacion donde se establecen si los resultados fueron
satisfactorios 0 se regresa nuevamente a la ejecucion si estos no lo son;
se inicia nuevamente con el diagnostico de la situacién o inventario de

necesidades de entrenamiento, revisando el logro de los objetivos de la
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organizacion, determinacién de los requisitos bésicos de los trabajadores,
resultados de la evaluacion del desempefio, andlisis de los problemas de

la produccion, del personal y otros datos disponibles.

Dessler (1996), por otro lado establece el modelo de cuatro pasos

basicos de capacitacion de acuerdo al esquema que aparece en el diagrama 2.

Diagrama 2:Modelo de Gary Dessler

Fuente: Elaboracion propia

Sherman, Bohlander y Snell (1999), establecen un modelo sistematico
de capacitacion, que contiene cuatro fases principales: en la primera fase se
evallan las necesidades por medio del andlisis organizacional, de tareas y de
personas. En la segunda fase establece los objetivos de instruccion, disposicidon

del participante y principios de aprendizaje, la tercera se refiere a la
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implementacion, Metodologia para el puesto, metodologia para otros puestos,
desarrollo ejecutivo y en la cuarta se da la evaluacion, las reacciones,

aprendizaje, transferencia de comportamiento y resultados.

Alfonso Siliceo (2001), propone un modelo l6gico de la funcion de la
capacitacion, consistente en las siguientes etapas:

a) Investigacion o diagnostico para determinar las necesidades reales que
existen o que deben satisfacerse a corto, mediano y largo plazo.
b) Planeacién: Una vez sefaladas las necesidades que han de
satisfacerse, es necesario fijar los objetivos que se deben lograr.
c) Definir que contenidos de educacion son necesarios, es decir que areas,
temas y materias deben ser cubiertas en los cursos.
d) Senalizar la forma y método adecuado para el curso.
e) Una vez determinado el contenido, forma y realizado el curso, evaluarlo.

f) El seguimiento o continuacion de la capacitacion.

Grados (2001) por otro lado, establece un modelo para implementar
adecuadamente un programa de capacitacion que consta de cuatro etapas
principales:

1. Planeacion: Aqui se determina que hacer y consta de tres elementos
principales (Deteccién de necesidades de capacitacion, establecimiento de

objetivos y de planes y programas).
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2. Organizacion: Aqui se determina con que hacerlo (estructuras y sistemas,
integracion de personas, integracion de recursos materiales y entrenamiento
de instructores internos).

3. Ejecucidon: Es la puesta en marcha del plan (materiales y apoyos de
instruccion, contratacion de servicios y coordinacion de eventos).

4. Evaluacién y seguimiento: La evaluacién es la comprobacion de lo
alcanzado respecto a lo planeado, sirve para tomar medidas correctivas y

esta presente en todo el proceso (sistema y proceso instruccional).

El seguimiento consiste en evaluar la transferencia de la capacitacion al
trabajo, la revision y superacion de obstaculos, para aplicar las nuevas
habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridas en un curso ,en este sentido
entonces cuales son los objetivos que persigue la capacitacion y como se
justifica la inversion en la misma. La siguiente tabla ilustra un comparativo al

respecto:

Cuadro 1. Comparativo ventajas de la capacitacion

Autor Afo Objetivos y beneficios

Algunos de los beneficios de la capacitacion de los
empleados a las organizaciones son que conduce a la
rentabilidad mas alta y actitudes positivas, eleva la moral
de la fuerza laboral, mejora la relacién entre jefes y
subordinados, se agiliza la toma de decisiones e
incrementa la productividad y la calidad de trabajo.

Werther and Davis 1995

Proceso de ensefianza de las aptitudes basicas que los
nuevos empleados necesitan para realizar su trabajo.
Actualmente se estd moviendo hacia una etapa central
para elevar la competitividad de las empresas.

Gary Dessler 1996

Los objetivos del entrenamiento son: Preparar al personal
Idalberto 1999 para la ejecucion inmediata de las diversas tareas del
Chiavenato cargo, proporcionar oportunidades para el desarrollo

personal continuo y cambiar la actitud de las personas.

La capacitacion debe preparar al trabajador de nuevo

Roberto Pinto 2000 . i )
ingreso, favorecer su adaptacién a los nuevos cambios,
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ofrecer cursos y seminarios cuando las necesidades de
capacitacion determine su necesidad y preparar a los
interesados cuando haya que cubrir vacantes de nueva
creacion.

La capacitacién consiste especificamente en que cada
trabajador obtenga los conocimientos, habilidades y
actitudes que cada puesto requiere.

Cambio real de conocimientos, nuevas actitudes de
personal, apertura de aprendizaje, mejoramiento de los

Alfonso Siliceo 2001 niveles de calidad de vida, incremento de la
productividad, mayor integracion a la empresa.

Proporcionar los conocimientos, aptitudes y habilidades,

Sherman, 2001 que requieren para lograr un desempefio satisfactorio,

Bohlander y Snell adquirir  conocimientos 'y nuevas habilidades vy
preparacién para ocupar otros puestos.

Proceso mediante el cual se busca obtener determinados
beneficios, como son menos accidentes de trabajo,

Jaime Grados 2001 menor rotacion, incremento en aptitudes, mayor
productividad y eficiencia.

La capacitacion busca un personal pleno, preparado para

Alejandro Mendoza 2002 el futuro, con iniciativa y creatividad, que se esfuerce no

Unicamente por el mejoramiento de la organizacion, sino
también por el suyo.

Fuente: Elaboracion propia

Cada una de estos autores visualiza de forma reiterada los beneficios de
productividad, eficiencia, calidad del trabajo y rentabilidad, aspectos que

permiten que una empresa se vuelva competitiva.

La industria de servicios en los dUltimos afios ha sufrido
transformaciones, importantes que demandan mayores competencias en los
trabajadores, por lo que el concepto del capital intelectual y la informacién han
adquirido importancia como forma de ofrecer a los productos un valor agregado

en cuanto a la calidad en el servicio.

En este marco de ideas, se cita la teoria del capital intelectual,

considerando que esta forma de capital es la responsable de que muchas
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empresas se puedan vender por una suma varias veces superior al valor
registrado en libros. Con el concepto de capital intelectual se hace referencia a

la combinacién de activos inmateriales que permiten funcionar a la empresa.

El capital intelectual de una empresa se divide en cuatro categorias:
activos de mercado; de propiedad intelectual; centrados en el individuo y de

infraestructura (Brooking 1997).

Los activos de mercado de una organizacion, constituyen el potencial
derivado de los bienes inmateriales que guardan relacion con el mercado, tales
como las marcas, los clientes y su fidelidad, la repetibilidad del negocio, el
prestigio, los canales de distribucion, contratos, acuerdos, licencias y franquicias,
entre otros. Este tipo de activos aseguran que los clientes conozcan la identidad
de la empresa y lo que hace. Los activos de propiedad intelectual incluyen el
know how, los secretos y la forma de trasmitir y acrecentar estos conocimientos

a través de la capacitacion y adiestramiento.

Las organizaciones se dividen en formales e informales, con fines de
lucro o no, de bienes o servicios, grandes o pequefios negocios familiares. Las
empresas son organizaciones, y entidades sociales que son dirigidas por metas,
estan disefiadas como sistemas de actividad deliberadamente coordinada vy

estructuradas y se vinculan con el entorno, debe obtener recursos (Daft, 2007).
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De esta forma en este capitulo de analizan las pymes desde su contexto
global y empresarial, analizando los distintos modelos de capacitacion que

planten los autores mas importantes de esta disciplina.

Capitulo Ill. Marco Metodologico.

3.1. Tipo de investigacion.

El presente estudio es de caracter mixto dado que contiene elementos
gue lo pudieran caracterizar como cuantitativo y también como cualitativo;
asimismo es un analisis descriptivo, correlacional y transversal, el cual pretende
establecer la relacion, entre los procesos de capacitacion y la competividad de
las pequefas y medianas empresas del ramo comercial ubicadas en la ciudad
de Mexicali. Compara dos periodos de forma transversal, 2007 y 2010. Con esto
se busca la identificacion de posibles tendencias en el tiempo, y ademas el

cambio y/o permanencia de procesos Yy practicas en estos dos afnos.

En el caso de las investigaciones cuantitativas es necesario comentar,
gue utilizan datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el
analisis estadistico, que permita el establecimiento de patrones de conductas y
de comportamiento, asi como la prueba de teorias. Asimismo, los estudios
cualitativos, fenomenoldgicos e interpretativos utilizan la recoleccion de datos sin
medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigaciéon en el

proceso de investigacion, siendo a través del estudio descriptivo como se busca
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especificar propiedades, caracteristicas, rasgos y tendencias importantes de los
fendmenos, grupo o poblacion estudiados (Hernandez, 2007). Los estudios
mixtos por otro lado, a partir de datos numéricos establecen y describe patrones
de conducta interpretando ciertas tendencias y estableciendo correlaciones entre

variables.

Asimismo, se elabora un modelo de analisis discriminante en este
marco, para el presente trabajo que busca determinar si las necesidades de
capacitacion estan basadas en variables como los afos de escolaridad, edad y
género del propietario, asi como los aflos de experiencia con este tipo de

negocios y el nimero de empresas que ha tenido en el pasado.

De acuerdo a esto, a medida que los valores de las variables previas,
tendieran a incrementarse, entonces se esperaria que los propietarios actuales
de las empresas aplicaran procesos de calidad y productividad a través de la

capacitacion a los trabajadores de todos los niveles.

3.2. Elementos principales del instrumento aplicado.

En el presente trabajo, se aplica un instrumento tipo cuestionario que
busca obtener informacién importante que ayude a identificar las principales

caracteristicas desde el punto de vista administrativo y financiero, de las
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empresas pequefias y medianas en el sector comercial en Mexicali, Baja
California. Cabe destacar que el instrumento se divide en diez secciones

principales, cuyas preguntas se describen brevemente enseguida.

El primer apartado, se compone de once preguntas, y en este se busca
identificar de forma general a la empresa donde se aplica el instrumento; en este
apartado, se encuentran variables referidas al nombre de la empresa, su
domicilio, numero de teléfono, asi como el giro principal de la misma. Este
apartado, permite determinar por un lado, el no repetir el proceso de aplicacion
del instrumento y por el otro, la verificacion de que efectivamente este fue

aplicado en su totalidad.

Ademas, de indagar respecto al giro comercial de pertenencia, se busca
identificar el tamafio de la empresa y la clasificacion oficial de la Secretaria de
Economia en micro, pequefa, mediana y grande; esto es importante, dado que
para el presente trabajo solo se analizan a aquellos organismos clasificados
como pequefias y medianas empresas, |0 que obedece a su importancia
econdmica, al numero de las mismas, asi como a la importante cantidad de
empleo que generan. Se identifica si la empresa se ubica dentro del régimen
fiscal de persona moral o persona fisica con actividades empresariales, asi
como con el tipo de estructura juridica familiar, independiente, filial o sucursal

con el fin encontrar la mayor incidencia de estas organizaciones. El nUmero de
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empleados fijos y eventuales, por otro lado pudieran ser indicativos de la

capacidad y estabilidad con la que cuenta la organizacion.

Asimismo, el tipo de ventas, sector perteneciente y la actividad principal
del negocio, indica en donde realiza principalmente sus ventas y si estas son al
mayoreo 0 menudeo y en que actividad principalmente se ubica el

establecimiento.

En otro apartado, se obtienen datos especificos relacionados con el
propietario principal. Cabe destacar que las caracteristicas del empresario son
parte fundamental estudio, ya que se busca relacionar estas con el impulso dado
a los procesos de capacitacion. En esta seccion se obtienen los valores de edad
y genero del propietario, experiencia previa con este tipo de negocios, si aun
continlan en operacion y las razones del porque no operan, si es el caso.
Asimismo, destacan los valores respecto al origen del capital para iniciar el
negocio. Finalmente, la dltima parte de esta seccidn busca identificar si la
empresa auto emplea a los socios, y la relacibn que guarda la preparacion

académica y la experiencia previa.

El apartado referido al perfil financiero de la empresa, busca identificar
si la empresa basa sus decisiones en la informacion financiera con la que
cuenta. Se pregunta si cuenta con informacion contable, si se lleva a cabo el

control de costos e inventarios, si se realizan presupuestos, con qué frecuencia
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se hacen. Este apartado es importante, dado que se busca identificar el si la
empresa ha acudido a los mercados financieros formales e informales para la
obtencion de financiamiento. En caso de haberlo obtenido, se busca determinar
si este fue utilizado para la inversion en maquinaria y equipo o para las

actividades corrientes de la empresa. .

Se pregunta también los indicadores de crecimiento de la compafiia en
los ultimos dos afios, entre los que destacan los valores de utlidades o
ganancias, ventas, numero de empleados, numero de clientes, inversion en
magquinaria y equipo. Con esto se busca determinar si la empresa ha crecido y
desarrollado para posteriormente relacionarlo con los procesos de capacitacion

que esta promueve.

En la seccion de gestion administrativa o practicas administrativas que la
empresa lleva a cabo, se identifica si la empresa cuenta con un plan de
desarrollo, si cuenta con un organigrama Yy si cuenta con descripciones de
puestos y manuales administrativos; con esto se busca determinar, las

deficiencias administrativas y necesidades de capacitacion.

En cierta medida, la seccion referida a las acciones de calidad y

ecologia que la empresa realiza, busca identificar si se cuenta con algun tipo de

certificacién o si la empresa ha recibido algun premio; en caso de que se haya
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otorgado, que tipo de institucion lo hizo y si se cuenta con algun tipo de

tratamiento de residuos.

Dentro de una de las secciones principales del instrumento, se
identifican las demandas o necesidades especificas en términos de capacitacion
y préacticas de recursos Humanos; dentro de los temas principales de
capacitacion que se manejan destacan: produccién, seguridad e higiene,
manejo, mantenimiento y reparacion de equipos y maquinaria, contabilidad,
comercializacion, promocién, publicidad y ventas, aspectos fiscales, idiomas,
comercio exterior, finanzas, contaminacion y medio ambiente, administracion y

aspectos de la organizacion, servicio al cliente y recursos humanos.

Dentro de las practicas de recursos humanos consideradas en el
instrumento destaca el reclutamiento y seleccion, capacitacion, promocion de
personal, programa de sueldos y salarios, plan de incentivos, programa de

seguridad y prevencion de riesgos.

Por otro lado, para conocer el grado de desarrollo de la empresa se
pregunta acerca del uso de las tecnologias de la informacion y comunicacion en
las operaciones de las empresas; entre las herramientas consideradas destacan
las lineas telefénicas, fax, internet, correo electrénico, el uso de internet para las
relaciones con clientes y proveedores, videoconferencia y pagina web; habria

gue agregar que se identifica la proporcion del personal directivo que utiliza la
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computadora, para determinar el nivel de desarrollo tecnoldgico de la empresa y
la capacitacion con que cuenta su personal, enfatizando en los directivos que

son quienes toman las decisiones trascendentales de la misma.

En la parte final se investiga la proporcién de capacitacién que ha
recibido el personal en los temas ya mencionados en el apartado previo. Esta
seccién busca determinar el grado de necesidades de capacitacién requerida
por los empleados y en estas necesidades han sido cubiertas. Al relacionar el
resto de las secciones de este instrumento con esta ultima, se puede visualizar
si la capacitacion influye de manera importante en la competitividad de estas
empresas, relacionandolo con la utilizacion de la informacion financiera y
contable en la toma de decisiones, el crecimiento logrado, las formas de gestion
administrativa, las estrategias de calidad y mercadotecnia utilizadas, asi como

las practicas de recursos humanos.

3.3 El modelo discriminante.

Es necesario hacer mencién que este apartado no pretende hacer un
revision exhaustiva de lo que es y lo que hace el analisis discriminante. En ese
marco, solo se hace una descripcion basica del mismo y anélisis mas amplios

pueden encontrarse en cualquier libro de estadistica avanzada.

El analisis discriminante puede considerase como un analisis de

regresion donde la variable dependiente es categérica y presenta como
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categorias la etiqueta de cada uno de los grupos, mientras que las variables
independientes son continuas y determinan a qué grupos pertenecen los
objetos. Con esto se busca encontrar relaciones lineales entre las variables
continuas que mejor discriminen en los grupos dados, a los objetos. Asimismo,
se pretende construir una regla de decision que asigne un objeto nuevo, que no
se haya clasificado previamente, a uno de los grupos prefijados, aunque claro

esta, con un cierto grado de riesgo.

El andlisis discriminante es una herramienta utilizada para modelar el
valor de una variable dependiente de orden categorica, basada en su relacion
con uno o mas predictores. En ese marco, se busca determinar si la necesidad
de brindar procesos de capacitacion a los empleados es una funcion de un

grupo de variables que se describen en el transcurso de este apartado.

De acuerdo a la parte formal, se tiene que dado un conjunto de variables
independientes, el andlisis discriminante busca encontrar combinaciones lineales
de aquellas variables que separan de una mejor forma a los grupos de casos.
Estas combinaciones, son las que se denominan como funciones discriminantes
y cuentan con la siguiente forma funcional:

dy = by + by xy e by x,,

Donde:

dk es el valor de la k-ésima funcion discriminantes para el i-ésimo

caso.

p es el numero de predictores.
bk es el valor del j-ésimo coeficiente de la k-ésima funcion.

43



xij  es el valor del i-ésimo caso del j-ésimo predictor.
Cabe destacar que el numero de funciones, iguala el min(#grupos-1,

#predictores).

En cualquier programa estadistico que cuente con este procedimiento, lo
gue se hace es que este de forma automéatica selecciona una primera funcion
gue separa a los grupos tanto como sea posible. Posteriormente, se selecciona
una segunda funcién que no estd correlacionada con la primera y ademas
provea una separacion que sea la mayor posible. El procedimiento contintda
agregando funciones de esta forma, hasta el punto en el cual se alcanza de
forma iterativa, el maximo numero de funciones la cual es determinada por el

numero de predictores y las categorias en la variable dependiente.

Es necesario comentar, que el andlisis discriminante presenta los
siguientes supuestos:
1. Se tiene una variable categorica y el resto de variables son de
intervalo o de razén y son independientes respecto de ella.
2. Es necesario que existan al menos dos grupos, y para cada grupo
se necesitan dos 0 mas casos.
3. El nimero de variables discriminantes debe ser menor que el

nimero de objetos menos dos:xy,....x,, donde p <(n—2) y n es el

namero de objetos.
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4. Ninguna variable discriminante puede ser combinacion lineal de
otras variables discriminantes.

5. El nimero maximo de funciones discriminantes es igual al minimo
entre el numero de variables y el nUmero de grupos menos 1 (con q
grupos, (g — 7) funciones discriminantes).

6. Las matrices de covarianzas dentro de cada grupo deben ser
aproximadamente iguales.

7. Las variables continuas deben seguir una distribucion normal

multivariante.

En ese marco, para el presente trabajo se ha producido un modelo que
busca determinar si las necesidades de capacitacion estan basadas en variables
como los afios de escolaridad, edad y género del propietario, asi como los afios
de experiencia con este tipo de negocios y el numero de empresas que ha

tenido en el pasado.

De acuerdo a esto, a medida que los valores de las variables previas,
tendieran a incrementarse, entonces se esperaria que los propietarios actuales
de las empresas aplicaran procesos de calidad y productividad a través de la

capacitacion a los trabajadores de todos los niveles.
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Capitulo IV. Andlisis breve de la Importancia que revisten

las PYMES en México.

Para poder abordar el tema de las pequefias y medianas empresas en
principio deberemos de entender que es una empresa, misma que se define
como “una unidad econdmica de produccion y decision que, mediante la
organizacion y coordinacion de una serie de factores (capital y trabajo), persigue
obtener un beneficio produciendo y comercializando productos o prestando

servicios en el mercado” (Andersen, 1999).

Por lo tanto cualquier empresa contara con recursos humanos, de
capital, técnicos y financieros. Estas realizan actividades econdémicas referentes
a la produccion, distribucion de bienes y servicios que satisfacen necesidades
humanas, y lo hacen mediante la combinacion de factores de produccion a
través de los procesos de trabajo, de las relaciones técnicas y sociales de la

produccion.

Planean sus actividades de acuerdo a los objetivos que desean
alcanzar. Son una organizacion social muy importante que forma parte del
ambiente econdmico y social de un pais, es decir, representan elementos
importantes en los procesos de crecimiento y desarrollo econémico y social

(Méndez, 1996).
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Las pequefias y medianas empresas (PYMES), tienen una gran
importancia en la economia dado que representan mas de la mitad de todos los
empleos y esta cifra tiende aumentar conforme se automatizan las grandes
empresas. El 40% de las actividades comerciales, las realizan las pymes, siendo

el 60% cubierto por las grandes empresas.

Tanto en los paises industrializados como en los de menor grado de
desarrollo, las empresas representan a nivel mundial el segmento de la
economia que aporta el mayor numero de unidades economicas y personal
ocupado; de ahi la relevancia que reviste este tipo de organizaciones y la
necesidad de fortalecer su desempefio, al incidir de manera fundamental en el
comportamiento global de las economias nacionales; de hecho, en el contexto
internacional se puede afirmar que el 90% de las empresas son PYMES (INEGI,

2004).

Cuadro 2. Clasificacion de laindustria segun la secretaria de
Economia

Ventas Netas anuales

Tipo de Empresa

Numero de Empleados

(millones de pesos)

Microindustria 1al5 30
Pequefia Industria 16 a 100 30.1 hasta 400
Mediana Industria 101 a 250 400.1 hasta 1,100

Fuente: Diario Oficial de la Federacion.

4.1 Las pymes y la capacitacion en México.
En México en el afio de 1978 se creo el Programa de Apoyo Integral a la
Industria Mediana y Pequefia (PAIl), en el cual se agruparon distintos fondos y

fideicomisos. Este programa se enfocO al apoyo de los establecimientos que
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ocupaban entre 6 y 250 personas, considerados como pequefias y medianas
industrias, mientras que a los establecimientos que empleaban cinco o menos
personas se consideraban como talleres artesanales y no eran objeto de este

programa de apoyo.

En marzo de 1979, a través del Plan Nacional de Desarrollo Industrial,
se consider6 como pequefa industria a aquellas organizaciones cuya inversién
en activos fijos era menor a 200 veces el salario minimo anual vigente en el
Distrito Federal (10 millones de pesos de aquel entonces). No fue sino hasta el
afo de 1985, que la Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI),
actualmente Secretaria de Economia, establecio de manera oficial los criterios
de clasificacion de estas instituciones en el Diario Oficial de la Federacion bajo

los siguientes estratos:

Microindustria. Las empresas que ocuparan hasta 15 personas y el valor
de sus ventas netas fuera hasta 30 millones de pesos al afio, industria pequefia.
Las empresas que ocuparan hasta 100 personas y sus ventas netas no
rebasaran la cantidad de 400 millones de pesos al afio e industria mediana. Las
empresas que ocuparan hasta 250 personas y el valor de sus ventas no

rebasara la cantidad de mil 100 millones de pesos al afio.
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Desde entonces, el marco normativo y regulatorio de las actividades
econdmicas de las micro, pequefias y medianas empresas lo ha establecido la

Secretaria de Economia.

Existen varios pronunciamientos acerca de los criterios para la definicion
de las micro, pequefias y medianas empresas, realizados los primeros de ellos
por la entonces SECOFI y los actuales por la Secretaria de Economia, en
distintas fechas; cabe destacar que el decreto del mes de Julio de 2009, se

utiliza como referencia en este documento.

En este se establece que las microempresas de todos los sectores
comprenden de 1 a 10 trabajadores y hasta 4 millones de pesos, las pequefias
del sector comercio cuentan con 11 hasta 30 trabajadores y de industria y
servicios son aquellas que tienen de 11 a 50 trabajadores y ambas de 4.1 a 100
millones de ventas anuales, las medianas del sector comercio de 31 a 100
trabajadores con ventas anuales de 100.1 a 250 millones de pesos de ventas
anuales, las de servicios de 51 a 100 trabajadores e industria de 51 a 250 con
ventas a 100.1 a 250 millones anuales de ventas.(Secofi,2009).

Cuadro 3. Clasificacion de las empresas de acuerdo a SECOFI (2009).

Tipo de Empresa Sector Numero de Ventas netas al afio
empleados Millones de pesos
Microempresa Todos 1al0 Hasta 4
Pequefia Empresa Comercio 11a30 4.1 hasta 100
Pequefia Empresa Industria y servicios 11 a50 4.1 hasta 100
Mediana empresa Comercio 31a100 100.1 hasta 250
Mediana empresa Servicios 51a100 100.1 hasta 250

Fuente: Elaboracién propia.
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El interés por conocer acerca de las micro, pequefias y medianas
empresas en las economias de mercado, ha merecido la atencién por parte de
quienes diseflan e implementan politicas econdmicas. Estas organizaciones
desempefian un papel importante en el desarrollo econémico de las naciones.
En términos numéricos, este segmento representa en promedio 95% del total de
empresas en los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), mientras que en América Latina las cifras oscilan entre 95y

99% (incluida la microempresa) del total de las empresas.

En el contexto de la heterogeneidad mundial para definir a las Pequefias
y Medianas Empresas (PYMES), existen criterios que permiten identificarlas, de
ahi que organismos como la Unién Europea y la OCDE reconozcan dos grandes

vertientes que determinan los criterios de estratificacion a utilizar.

Para fines legales y administrativos los criterios a utilizar estan dados
por las variables de personal ocupado y ventas anuales. Para fines estadisticos,
el criterio general para clasificar a estas organizaciones contempla
exclusivamente el personal ocupado total que labora en dichos establecimientos.
Sin embargo, para fines administrativos, en la mayoria de los paises europeos
los criterios utilizados son el personal ocupado, las ventas anuales y el balance
anual, este ultimo criterio no es considerado por la Secretaria de Economia de

México (INEGI, 2004).
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Segun los resultados de los Censos Econdémicos 2009, en 2008 habia
en México 4 millones 724 mil 892 mil unidades econdémicas que realizaron
alguna actividad econémica, en las cuales laboraron 20 millones 116 mil 834
personas. De estos totales el 83.5% del personal ocupado corresponden en
conjunto a la industria manufacturera, al comercio y a los servicios, este ultimo
con 34.1%.El 95.0% del total de las unidades econdOmicas tenia hasta 10
personas ocupadas, 4.0% ocupaba de 11 a 50 personas, 0.8% tenia entre 51 y
250 personas ocupadas y 0.2% ocupaba 251 y mas personas, es decir el 98%

son micro, pequeias y medianas empresas (INEGI, 2009).

En promedio se establecen anualmente 200 mil empresas, de las cuales
aproximadamente el 10% tienen o cuentan con posibilidades de desarrollarse en
la economia formal, el 25% cuentan con escasas posibilidades de desarrollo y
generan recursos de sobrevivencia, y el 65% restante desaparecen antes de
cumplir dos afios de vida, por otra parte, de éste 100% de empresas que
desaparecen antes de cumplir los dos afios de vida, el 34% es ocasionado por
diversas razones, pero lo mas significativo es que el 66% restante desaparecen

por falta de una capacitacion adecuada y oportuna. 2

En México actualmente se han creado 2.9 millones de empresas, siendo

el 99% micro, pequefas y medianas empresas, aportando el 40% de la inversion

2 www.em prendedores.com
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y el PIB, ademés de generar el 64% de los empleos representando por tal
motivo un sector muy importante para el desarrollo del pais.

En los ultimos afos, el crecimiento econémico y social del pais no ha
sido suficiente para, crear las condiciones adecuadas para el desarrollo de las
pymes entre los problemas principales destaca la ausencia de una mayor
apertura hacia el extranjero de estas organizaciones ya que mas del 90 % de las
exportaciones se concentran en 312 grandes empresas y en 3436 maquiladoras.
Otro aspecto importante es la forma en que se han estado financiando la
mayoria de las pymes, que es principalmente a través de préstamos personales,
tarjetas de crédito y proveedores, debido principalmente a las elevadas tasas de
interés, y las fuertes restricciones por parte de las instituciones bancarias, y el

poco alcance de la banca de desarrollo. 2

Destaca también la posicion que ocupa la mano de obra en las pymes
ya que por falta de recursos no reciben oportunidades de capacitacion y
desarrollo, tampoco de procesos educativos formales que regularmente estan

desvinculados con el medio.

Las pymes bien organizadas, apoyadas por nuevas tecnologias y
dirigidas, por personal capacitado y desarrollado, puede tener acceso a las
oportunidades de mercado que se presentan de forma continua debido a la
apertura comercial, a la dinamica propia de mercado que les permitan alcanzar

sus metas establecidas en pro de su crecimiento.

3 www.cipi.gob.mx/Diag_Decem_Mpymes.PDF
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Para desarrollar el talento humano es necesario establecer los
programas de capacitacién, basado en las necesidades reales de la
organizacion y alineada a los objetivos empresariales, que le permitan adquirir

nuevas tecnologias y optimizar recursos para el logro de sus fines.

Existen varios aspectos a los que las pymes deben enfrentarse de forma
cotidiana, como es la descapitalizacién, la carga tributaria, la falta de liquidez,
tecnologia obsoleta y mano de obra con escasa o nula capacitacion, ademas de
altos niveles de endeudamiento, lo que hace dificil el cumplimiento de sus
objetivos. De alguna forma esta problematica pudiera ser la falta de resultados

de las politicas publicas.

Alinear los esfuerzos de capacitacion, a la mision empresarial con base
en aspectos de calidad permite desarrollar al personal en aspectos de servicio al
cliente, trabajo en equipo, liderazgo, con el objetivo de buscar un mejor

desempeiio del mismo.

Los recursos humanos y el desarrollo de su talento se ha convertido en
cimiento y motor principal de las organizaciones, por lo que la capacitaciéon es el
medio y la herramienta principal para promover este desarrollo; en este marco
es la administracion la rama de la ciencia que le ha dado mayor importancia a

esta estrategia, dentro de las organizaciones, lo que ha originado modificaciones
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en la Ley Federal del Trabajo, plasmando la capacitacion como una obligacién y

un derecho para el empresario y los trabajadores.

La capacitacion y entrenamiento son considerados uno de los
instrumentos mas efectivos con los que se cuenta para lograr los cambios
organizacionales y tiene como propésito fundamental, el corregir errores en el
desempeiio del trabajo, mejorar la eficiencia actual y preparar al trabajador para
ocupar nuevos puestos de trabajo, mediante la actualizacion y el mejoramiento
de los conocimientos basicos, desarrollo de habilidades y la mejora de las

actitudes de las personas.

Cabe destacar que estos dos procesos no se pueden aplicar con éxito,
solo con base en ideas sin sustento, modas, deseos y nobles intenciones, sino
gue es necesario disefiar y poner en practica programas especificos, mismos

gue deben apoyarse, en una objetiva determinacion de necesidades.

La calidad del trabajo basado en el talento humano, es la barrera mas
importante para el desarrollo econémico, ya que los demas factores de la
produccion, bienes de capital, materias primas y la tecnologia son de facil
acceso o0 pueden adquirirse en regiones con mayor grado de desarrollo, sin
embargo la aplicacion de las estrategias de incremento en produccion y
aumentos de la productividad, siempre requieren directivos, operarios, con

conocimientos técnicos que solo posee una poblacién altamente calificada.
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En esta investigacion, se analiza en el periodo comprendido entre los
afos 2006-2010, la inversion realizada en los programas de orientacion y
capacitacion a la poblacién de la region noreste de la republica Mexicana, y su
beneficio, en termino de resultados, ya sea en su contratacion laboral o

trabajando por cuenta propia.

La capacitacion contribuye al desarrollo del capital humano por lo que
las personas que toman las decisiones, supervisa, realiza proyectos debe estar
de manera constante sometida a procesos de capacitacion, que le permitan
desarrollar su trabajo con un alto indice de eficiencia. Las organizaciones no
podemos confiar a personas con nula o poca preparacion, el trabajo y futuro de
la misma. Es decir es importante capacitar de manera constante a nuestro
personal, para garantizar los buenos resultados, y el mejoramiento continuo de

los resultados.

Al respecto algunos pequefios empresarios consideran que los recursos
gue se invierten en capacitacion son un gasto ya que los empleados capacitados
luego se cambian a otras empresas. Sin embargo es mas costoso tener
empleados no capacitados en las empresas ya que ello genera desventaja sobre
otras, aunado a los errores y a la baja productividad de los mismos. Por lo tanto,
es importante impulsar la cultura de inversion en el talento humano, con fines de

ser mayormente productivo y competitivo.
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4.2 Las pymes y la capacitacion en Baja California.

En lo que respecta a las pymes en Baja California, estudios realizados
en el 2005 por la Secretaria de Desarrollo Econdmico, indican que en el estado
la totalidad de las pequeiias y medianas empresas que cerraron en los dos

primeros afios de vida fue debido a problemas administrativos.

Cabe destacar que un importante nimero de pequefias y medianas
empresas de la entidad surgieron por el deseo del propietario de generar
ingresos que le permitiera alcanzar o sostener determinado nivel de vida,
teniendo como respaldo el conocimiento de la elaboracion de un producto o la
prestacion de un servicio, sin considerar aspectos importantes de administracion

como lo es la planeacion del negocio.

Un aspecto trascendental para la falta de competitividad en estas
organizaciones es que la mayoria de las pequefias empresas son de caracter
familiar y surgieron con la finalidad de satisfacer necesidades basicas de la
familia y no con una vision de desarrollo y competitividad. Por ende estas
empresas carecen de planes de crecimiento a mediano y largo plazo (Anzola,

2002).

En ese marco, de acuerdo a los resultados arrojados por los Censos

Econdmicos 2009, el total de unidades econOmicas en el estado de Baja
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California ascendi6 a 98,615 que de forma total proveen de empleo a poco mas
de 800,000 personas. Cabe destacar que del total de las unidades econdémicas,
el 53.6% de las mismas cuenta con hasta dos personas ocupadas, un 28.4%
cuenta con trabajadores en el rango de tres a cinco, un 9.4% registra entre seis

y diez, y el 8% restante cuenta con mas de diez trabajadores.

Grafica 1. Porcentaje de unidades Economicas en Baja California
de acuerdo al numero de empleados en el afio 2009.
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2 trabajadores —_—
: 35 —_/
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Fuente: Elaboracién propia, con datos INEGI 2009.

La distribucién de las unidades econdémicas por municipio indica que
93.2% de las unidades econdémicas de la entidad se concentran en tres
municipios, entre los que destacan: Tijuana con 47.9%, Mexicali con 28.1% y
Ensenada, 17.2 por ciento. El municipio de Mexicali cuenta con 27,710
establecimientos de los cuales 27,156 son micro, pequefias y medianas

empresas lo que representa el 97% del total (INEGI, 2009).
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La actual situacion economica, exige a las PYMES niveles de
competitividad cada vez mayores, para lo cual, estas empresas no cuentan con
herramientas administrativas necesarias como un plan del negocio y

capacitacion, alineada con la planeacién estratégica.

4.3 Las pymes y la capacitacion en Mexicali.

Un namero importante de pequefias y medianas empresas establecidas
en Mexicali, estan cimentadas en el conocimiento del proceso de su propietario
y en un plan basico de inicializacion del negocio, por ello muchas de ellas
presentan un estancamiento indefinido y pocas o nulas posibilidades de alcanzar
niveles competitivos. Otro factor importante es que la mayoria de estas
organizaciones son negocios familiares que estan pensados para cubrir

necesidades basicas y no para lograr un importante crecimiento.

Las pymes representan una de las mejores alternativas para la
independencia econdmica, proporcionan la oportunidad de que los grupos con

desventaja financiera puedan iniciarse y consolidarse por meritos propios.

Por tanto es necesario establecer mecanismos de apoyo a las pymes,
con el propdsito de incentivarlas y fortalecerlas, buscando reducir sus fracasos.
Los principales problemas de las pymes se ocasionan por los siguientes

factores: la incompetencia del gerente, la experiencia desbalanceada, la falta de
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experiencia en el ramo, la falta de experiencia administrativa, la negligencia, el
fraude, los hechos imprevistos (robos, incendios, desastres naturales, problemas

laborales) (Rodriguez, 2007).

De esta forma, las pymes presentan poca o ninguna especializacion en
la administracion, falta de acceso de capital y una posicién de poco dominio en
el mercado de consumo (Rodriguez, 2007). Ante este contexto, la capacitacion
ofrece la posibilidad de desarrollar y hacer competitivas las empresas,
entendiendo con esto cuatro vertientes principales empresas que son rentables,

con niveles optimos de ventas, productivas y eficientes.

En este sentido la rentabilidad econdémica se entiende como la
capacidad de los activos para generar rendimientos independientemente de
como fueron financiados (Sanchez, 2002). Respecto al indicador de las ventas,
son todas aquellas que eleven la rentabilidad y se encuentran por encima del
punto de equilibrio. La productividad se define como la relacidon volumétrica entre
los resultados alcanzados en un periodo determinado y los insumos utilizados

(Herrera 2003).

Asimismo, la eficiencia se refiere a la forma en que se utilizan los

distintos recursos humanos, tecnoldgicos, materias primas, insumos y capital y

gue pueden ser medidos por indicadores como tiempos muertos, tanto de
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trabajo como de maquinaria y equipo, desperdicio, porcentaje de utilizacién de la

capacidad instalada entre otros.

Las empresas tienen la necesidad de capacitar y educar al personal en
todas las areas y niveles, esto permite desarrollar conocimientos, habilidades y
aptitudes, de modo que la organizacion sea mas eficiente y competitiva. Dentro
de los instrumentos que puede utilizar la empresa para la educacion y
capacitacion de su personal destacan las charlas y cursos, material didactico,
literatura técnica y especializada, manuales e instructivos, entrenamiento en

otras areas, rotacion y enriquecimiento de puestos, entre otros (Herrera, 2003).

Capitulo V. Andlisis de resultados.

5.1. Andlisis descriptivo de la aplicacion del cuestionario.

Cabe destacar que el instrumento se aplica en dos momentos diferentes:
en el afo 2007, se aplica a una muestra de 70 empresas, en la ciudad de
Mexicali, Baja California, con el fin de conocer el perfil administrativo de las
pequefias y medianas empresas locales. En un segundo momento, en el afio
2010 se aplicé a una muestra de 69 empresas registradas en el Sistema de
Informacién Empresarial Mexicano (SIEM), de un universo de 181 pequefias y

medianas empresas del sector comercio y servicios.
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Maestria Grafica 2. Escolaridad del propietario
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Respecto a los principales resultados encontrados, con la aplicacion del

instrumento en el 2010, en la seccion | y |l de la preguntas de edad encontramos

gue el numero mas significativo lo representa el de los empresarios que tienen

una edad promedio de entre 36 y 46 afios con 54.7 %, el 70% de la muestra es

masculino y el 55% tienen una escolaridad de licenciatura o carrera terminada,

situacion que varia en relacién al 2007, ya que el 45.2 % tenian esta misma

escolaridad, por lo que aumenta el numero de profesionistas empresarios,

aspecto que puede considerarse una ventaja para la sobrevivencia e impulso a

los programas de capacitacion.
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Grafica 3. Comparativo nivel educativo del propietario.

Fuente: Elaboracion

propia 2007 2010

La mayoria de los empresarios en el 2010 encuestados, son del sexo
masculino con el 85.1%, siendo en el 2007 el 71.4 %, registrados todos como
persona moral ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, 40 % de las
mismos son familiares, disminuyendo en relacién al 2007 que fue del 64.8 %,
asimismo en el 2010 el 90% cuentan entre 5-50 empleados; de tal forma que
predomina el empresario del sexo masculino, siendo en su mayoria empresas
familiares, clasificadas de acuerdo al nimero de empleados como pequefas y

medianas empresas.

62



Grafica 4. Genero del propietario
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El 60% en el 2007 tienen ventas al menudeo y en el 2010 solo el 31.9%,
el 70.1% son empresarios por vez primera por lo que tienen poca o nula

experiencia, lo cual significa cierta vulnerabilidad ya que esto representa una de

las causas del fracaso de este tipo de empresas.

Grafica 5. Tipo de ventas

m 2007

m 2010
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El 60% en el 2007 tienen ventas al menudeo y en el 2010 solo el 31.9%
del total, esto significa que hubo un cambio en el tipo de ventas aunque las

tendencias de crecimiento en este rubro se conservan en el nivel medio.

Grafica 6. Experiencia como empresario del propietario 2010

Fuente: Elaboracion S

propia No

Se encuentra también que del 2007 al 2010 se presenta una variacion
de 27.7% al 55% de los propietarios que habian estudiado administracion por lo
gue se observa un aumento significativo en los empresarios con perfil
administrativo, situacion que puede favorecer el impulso a los programas de

capacitacion en estas organizaciones.

En cuanto al perfil financiero en el 2007 se encuentra que el 77.5 de
estas empresas cuentan con un sistema de informacién contable y solo el 64.8%
cuenta con un control de costos, 64.3 lleva un control de inventarios, el 65.2

realiza proyecciones financieras y el 26.1 % ha obtenido financiamiento de
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alguna institucion, el mayor porcentaje se ha utilizado en las operaciones diarias

o capital de trabajo.

En el 2010 se encuentra que el 92.8 de estas empresas cuentan con un
sistema de informacion contable y solo el 76.1% dispone de un control de
costos, 82.1 lleva un control de inventarios, el 65.7 realiza proyecciones
financieras y el 38.8% ha obtenido financiamiento de alguna institucién, el mayor

porcentaje se ha utilizado en compra y mantenimiento de instalaciones.

Comparando los datos de los dos periodos solo encontramos un ligero
avance referente a los sistemas financieros, considerando que en el 2007 el

crédito obtenido se destind a operaciones diarias o capital de trabajo.

El 66.2% de las personas entrevistadas anotan que los indicadores de
crecimiento que se presentan en el 2007, relacionados con las utilidades o
ganancias y ventas es medio, por lo que implica con ello un bajo crecimiento de

empleados, y un crecimiento medio de clientes e inversion y maquinaria.

Los indicadores de crecimiento en el 2010, en cuanto a utilidades o
ganancias y ventas indican un crecimiento medio en un 46.1%, en cuanto a
empleados indica un crecimiento medio con un 49.3%, en cuanto a clientes a

nivel medio e inversion en maquinaria un crecimiento bajo.
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Lo anterior, indica un crecimiento medio en los ultimos dos afios en
cuanto a ganancias, ventas, numero de empleados, utilidades, clientes y una
baja inversion en maquinaria y equipo, es decir estas empresas han crecido mas
gue lo que han invertido en infraestructura, esto a corto plazo pudiera impactar

sus ventas y utilidades al volverse obsoletas en sus procesos.

En el 2007 el 65.7% no cuenta con un plan de desarrollo, no cuentan
con organigrama el 67.1, el 65.7% de los casos las funciones a desarrollar no
estan por escrito asimismo, el 69.6% no tiene procedimientos por escrito. Estos
resultados nos indican que en promedio el 66% de estas empresas no cuentan
con sistemas estandarizados y formalizados para su desarrollo, de estructura,
funciones, responsabilidades y lineas de comunicacion, por lo que trabajan de
manera poco organizada, representando este aspecto un area de oportunidad

para la capacitacion.

En el 2010 el 62.7% cuenta con un plan de desarrollo, de forma escrita,
el 60.9, cuentan con organigrama el 66.7, el 75.4% de los casos las funciones a
desarrollar, estan por escrito asimismo, el 72.5% tiene procedimientos por
escrito. Estos resultados nos indican que en promedio el 30% de estas
empresas no cuentan con sistemas estandarizados y formalizados para su
desarrollo, de estructura, funciones, responsabilidades vy lineas de
comunicacion, por lo que trabajan de manera poco organizada, representando

este aspecto un area de oportunidad para la capacitacion, notdndose un avance
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en relacién a los datos del 2007. También encontramos en el 2007 que solo el
23.9 % cuenta con alguna certificacion en calidad, otorgada en un 55.6% por

empresas privadas.

En los resultados del 2010 el 36.2 % cuenta con alguna certificacién en
calidad, otorgada en un 23.5% por empresas del sector privado. Se detecta aqui
gue se da una ligero avance de 13% en esos tres afios respecto a la obtencion
de certificaciones de calidad, se puede seguir avanzando por medio del

desarrollo del talento humano a través de sistemas de capacitacion.

En cuanto a las necesidades de capacitacion detectadas en el 2007, se
encontré que se demandan de manera prioritaria la comercializacion, publicidad,
promocién, ventas, servicio al cliente, aspectos fiscales y administracion de los
recursos humanos, siendo solo necesario lo relacionado con la contabilidad, las
finanzas y la administracion y aspectos de la organizacién y poco necesario la

seguridad e higiene.

Respecto a las necesidades de capacitacion en el afio 2010, se encontro
gue se demandan de manera prioritaria la comercializacién, publicidad,
promocién, ventas, servicio al cliente, seguridad e higiene que no aprecia en el
2007 y administracion de los recursos humanos, siendo solo necesario lo

relacionado con la administracion de la organizacion, asi como lo referido al
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medio ambiente, el manejo y mantenimiento de maquinaria, contabilidad,

finanzas, aspectos fiscales y comercio exterior.

Grafica7.Necesidades de capacitacion en promocion, publicidad y
ventas,2010.
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Fuente: Elaboracion propia

Referente a las practicas de recursos humanos realizadas en estas
empresas, se encontré que solo en un 26.1% se lleva a cabo el reclutamiento y
seleccion de personal, por otra parte, la capacitacion solo se programa para su
realizacion en un 33.3%. Por lo tanto, con estos datos se identifica que este tipo

de empresas proporcionan poca importancia a los procesos de capacitacion.

En relacion a la promocion del personal, el 33.3% de las empresas solo
realiza esta practica algunas veces, respecto al plan de incentivos y programa
de seguridad e higiene las respuestas se repiten en mayor frecuencia en casi
siempre; lo cual significa que dan mayor importancia a aspectos de seguridad

del personal que a los relacionados con la motivacién y crecimiento del personal.
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En lo relativo al uso de la tecnologia de la informacion en estas
empresas, las herramientas de teléfono, fax, linea de internet y correo
electrénico son utilizadas con una incidencia del 60 al 90%, por lo que esto
puede significar una ventaja y una necesidad de capacitaciébn continua y

actualizacion en el software y hardware.

En cuanto al mantenimiento de relaciones con clientes a través del
internet solo el 33.3 % respondié de manera afirmativa, asi el 31.9% afirma que
lo hace de manera personal o directa. La videoconferencia y la pagina web son
medios de comunicacion no utilizados por las microempresas, por otra parte, el

34.8% del personal directivo utilizan en forma regular equipo de computo.

En aspectos relacionados con mercadotecnia, estas empresas ofrecen
en forma preferente sus productos al mercado nacional, en su mayoria realiza
investigacion de mercado orientada al cliente. EI 90% realiza la venta
personalizada directa, logrando en un 80% sus metas de ventas establecidas
anualmente. En cuanto a la innovacion de la empresa en los dos afios previos, lo
ha hecho con enfoque hacia la organizacién, es decir en su estructura, funciones
y procesos. El 80% tiene una marca registrada, por otra parte, no hace estudios
de su imagen como empresa; los precios se fijan al considerar los costos del
producto, el 91% no exporta por lo que sus ventas son locales, regionales y

nacionales.
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Grafica 8. Capacitacion recibida en
comercializacion, promocion,publicidad y ventas,2010.
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la capacitacion proporcionada en el 2010 en
comercializacion, promocion, publicidad y ventas la cual se demanda como
necesidad prioritaria, se encuentra que en el porcentaje de 23.2 % casi siempre
se proporciona, es decir se cubre la necesidad de manera parcial unicamente,
por lo que no se cumple con el principio utilizado en la deteccién de necesidades
referente que cuando existe una deficiencia prioritaria debe de cubrirse en la
totalidad puesto que se requiere en el trabajo para corregir errores en el trabajo,

es decir, la tarea primordial de la capacitacion.

Asi mismo, en los temas de produccion, comercio exterior, finanzas e
idiomas no existe evidencia de que se hayan atendido estos rubros, sin
embargo, se ha proporcionado, en temas de contabilidad, aspectos fiscales,

computacion, contaminacion y medio ambiente, seguridad e higiene; asimismo,
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en lo que respecta al mantenimiento de equipos y maquinaria, solo en ocasiones
se ha recibido, por lo que se observa una baja atenciébn a estos temas de

capacitacion.

Grafica 9.Capacitacion en manejo, mantenimiento y reparacion
de equipos y maquinaria, 2010.
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Fuente: Elaboracién propia

En lo concerniente a temas como servicio al cliente y recursos humanos
si se ha recibido capacitacion; por tanto, se observa que se capacita en lo
general con poca frecuencia, a la vez que no se toma en cuenta el sistema de
deteccion de necesidades de capacitacion, como principal punto de partida de

esta actividad.

Estos datos concuerdan con la informacién obtenida en la encuesta
nacional de empleo, sueldos y capacitacion del sector comercio (ENESCOM),

gue muestra un descenso en los establecimientos de este sector que
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capacitaron en relacién a sus dos aplicaciones, una en el afio 2001, son 53,813,
a diferencia de 2005 que solo fueron 39,121 por lo que se nota una baja en la

inversion en procesos de capacitacion.

Grafica 10. Empresas del sector que proporcionaron capacitacion

Fuente: Elabaracion 2001 2005
propia datos ENESCOM

Asi en este capitulo se realiza el andlisis descriptivo, tomando en cuenta la
frecuencia, con la que respondieron los propietarios de las pymes encuestadas,
encontrdndose datos muy representativos en cuanto edad, sexo, escolaridad,
practicas de recursos humanos, perfil administrativo, necesidades de
capacitacion, capacitacién impartida, que nos refieren la correlacién de variables

de capacitacion, productividad y perfil de empresario.
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5.2. Resultados del Andlisis Discriminante.

El cuadro siguiente muestra los valores iniciales del modelo aplicado. En
esta se observa en buena medida los valores esperados; asi por ejemplo, existe
una mayor probabilidad de que la utilizaciébn de alguna técnica de mejora en la
calidad y productividad, de acuerdo a la edad del propietario principal, del
namero de negocios que haya tenido en el pasado, asi como en el caso de los
afos de estudio. En el caso contrario, los valores que se observan a primera
vista referidos al nimero de afios que el empresario lleva en este tipo de
negocios, no es una variable relevante, en lo que respecta a la utilizacion de

técnicas que mejoren la calidad y productividad de los bienes o servicios

generados.
Cuadro 4. Coeficientes de la funcion de clasificacion
Utiliza alguna técnica de mejora de
calidad y productividad?
No Si

Empleos Totales -0.006 -0.002
Edad del propietario principal 0.466 0.438
Cuantos negocios ha tenido -0.025 0.090
Numero de afios que tiene el propietario en este tipo -0.122 -0.068
de negocios
Afos de Estudio -1.026 1.042
(Constante) -18.365 -18.129

Funciones discriminantes lineales de Fisher
Fuente: Elaboracidn propia.

Por otro lado, la matriz de correlaciones al interior del grupo, muestra las
correlaciones existentes entre los predictores. En este cuadro se puede observar

gue la mayor correlacion se presente entre la edad del propietario y el nimero

73



de afos que lleva en este tipo de empresas, lo que evidentemente se esperaba;

lo mismo sucede para el caso de esta variable con el nUmero de negocios

creados y los afios de estudio alcanzados por el propietario.

Cuadro 5. Matrices de correlacion intra-grupo combinadas

Empleos | Edad del | Cuantos | NUmero de afios en | Afos de

Totales | propietario | negocios | este tipo de negocios | Estudio
Empleos Totales 1 0.062 -0.027 0.037 0.123
Edad del propietario 0.062 1 -0.002 0.595 -0.066
Cuantos negocios -0.027 -0.002 1 0.151 0.142
Numero de afios en 0.037 0.595 0.151 1 -0.199
este tipo de negocios
Afios de Estudio 0.123 -0.066 0.142 -0.199 1

Fuente: Elaboracion propia.

Cabe destacar que a pesar de lo anterior, no se puede determinar en

este punto, si esta correlacién es un elemento que pudiera afectar al modelo.

Estos elementos se revisaran una vez que se observen las diferencias entre la

matriz de estructura y los coeficientes de la funcion discriminante.

Para probar lo robusto del modelo, se obtiene la prueba M de Box que

prueba el supuesto de la igualdad de covarianzas entre los grupos formados.

Ahora bien, dado que el valor de esta prueba es significativo (F=0.000) se hace

necesaria la obtencion de matrices separadas para verificar si con esto, se

obtienen resultados diferentes en la clasificacion de los grupos, lo que se hace

mas adelante.
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Cuadro 6. Prueba M de Box

M de Box 236.726
F Aprox. 14.986
gll 15
gl2 35057.286
Sig. 0

Contrasta la hipotesis nula de que las matrices de
covarianzas poblacionales son iguales

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, otro elemento que se vuelve importante revisar esta dado

por el logaritmo de los determinantes que se muestra enseguida. Cabe destacar,

gue estos valores de forma general representan una medida de la variabilidad

existente entre los grupos, que en este caso hacen referencia a la aplicacion de

procesos de calidad y de productividad; en ese sentido, valores grandes de

logaritmo corresponderian a grupos con elevada variabilidad, y al mismo tiempo,

una diferencia amplia entre los determinantes indicaria que los grupos cuentan

con matrices de covarianza distintas, lo que en términos generales no se percibe

en la tabla mostrada, y cumple en parte con el supuesto 6 del modelo

discriminante.

Cuadro 7. Logaritmo de los determinantes del modelo.

Utiliza alguna técnica de mejora de

Logaritmo del

calidad y productividad? Rango determinante
No 5 16.307
Si 5 18.495
Intra-grupos combinada 5 20.733

Los rangos y logaritmos naturales de los determinantes impresos son los de las

matrices de covarianzas de los grupos.
Fuente: Elaboracion propia.
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Ahora bien, cabria preguntarse acerca de ¢ cual de las variables que se
estan analizando dentro del modelo presenta una mayor contribucion al mismo?
Para responder a esta pregunta, es necesario revisar los pardmetros obtenidos
en las pruebas de igualdad en las medias de los grupos, los coeficientes de las

funciones discriminantes y la matriz estructural, lo que se hace enseguida.

En lo que respecta a la variable de igualdad de los grupos, es necesario
revisar el siguiente cuadro. Cabe destacar, que cada una de las pruebas
realizadas hace referencia a un analisis de varianza (ANOVA) de una sola
variable independiente, para lo cual se utiliza la variable de agrupacion como el
factor. En este caso, dado que el valor de significancia es menor a 0.10 se
observa que cada una de las variables contribuye de forma positiva al modelo

planteado.

Habria que agregar, que la lambda de Wilks también representa una
medida del potencial de cada una de las variables al modelo; en este caso, a
medida que los valores de este indicador sean pequefios (o tiendan al valor de
cero), esa variable es mejor al momento de discriminar entre grupos. En el caso
particular de este trabajo, la variable que mejor discrimina estd dada por el
numero de afos que el propietario lleva en este tipo de negocios, seguido por el
namero de establecimientos que ha tenido en el pasado, el nivel educativo, la
edad del propietario y finalmente, los empleos totales con los que cuenta la

empresa.
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Cuadro 8. Pruebas de igualdad de las medias de los grupos
Lambda de .
Wilks F gl1 gl2 Sig.

Empleos Totales .967 3.950 1 115 .049
Edad del propietario 992 4.001 1 115 097
principal
Cuantos negocios ha 938 3.155 1 115 028
tenido
NUmero de afios que
tiene el propietario en .926 6.835 1 115 .095
este tipo de negocios
Afios de Estudio .945 5.072 1 115 .078

Fuente: Elaboracion propia.

En el mismo sentido, el cuadro de coeficientes estandarizados, permite
la comparacion de variables cuya medicion se haya realizado a escalas
diferentes; en ese marco, aquellos coeficientes con el mayor valor absoluto,
cuentan con una mayor habilidad de discriminacion. Asi pues, los valores que
aparecen en el siguiente cuadro, no documentan lo que se habia encontrado
previamente, lo cual pudiera ser el resultado de algun problema de colinealidad
entre las variables.

Cuadro 9. Coeficientes estandarizados de las
funciones discriminantes candnicas

Funcién
1

Empleos Totales .654
Edad del propietario principal -.545
Cuantos negocios ha tenido .230
Numero de afios que tiene el

S . . .845
propietario en este tipo de negocios
Afos de Estudio .108

Fuente: Elaboracion propia.
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A diferencia del cuadro previo, los valores de los coeficientes que
aparecen en la matriz de estructura, debieran ser acordes a los que aparecen en
la prueba de igualdad de pruebas grupales y no necesariamente respecto a lo
gue ocurre con la matriz de coeficientes estandarizados. Esto es asi, dado que

la matriz de estructura no se ve afectada por la colinealidad entre las variables.

Cuadro 10. Matriz de Estructura.

Funcién
1

Empleos Totales .659
NUmero de afios que tiene el propietario en este 558
tipo de negocios '

Cuantos negocios ha tenido .156
Afios de Estudio .089
Edad del propietario principal -.210

Correlaciones intra-grupo combinadas entre las variables discriminantes y las
funciones discriminantes candnicas tipificadas; Variables ordenadas por el
tamafio de la correlacion con la funcién.

Fuente: Elaboracion propia.

Ademas de lo anterior, con el analisis discriminante es posible obtener
una serie de medidas que permiten identificar la contribucién de cada uno de los
predictores individuales en el modelo discriminante; entre estas medidas destaca
el caso de los eigenvalores y la tabla de la Lambda de Wilkis, con lo que se
puede determinar que tan bien el modelo discriminante de forma global, se

ajusta a los datos.

En el caso de los eigenvalores, estos proveen informacién acerca de la

eficiencia relativa de cada funcion discriminante. Cabe destacar asimismo, que
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cuando existen dos grupos en el modelo, la correlacion candnica es la medida
gue debiera revisarse dado que es equivalente a la correlacion de Pearson entre

los valores discriminantes y los grupos.

Cuadro 11. Autovalores del modelo.

Caorrelacion
Funcion Autovalor | % de varianza | % acumulado canonica
1 3.079(a) 100.0 100.0 571
a Se han empleado las 1 primeras funciones discriminantes canénicas en

el andlisis.

En este caso, los valores de la tabla previa muestran los eigenvalores
del modelo, que muestran un ajuste adecuado del mismo con solo cinco
variables, lo que se observa con el coeficiente de 0.571 obtenido por la

correlacion canonica.

En el caso de los valores obtenidos por la lambda de Wilkis, se muestran
en la siguiente tabla; de acuerdo a lo que ya se habia comentado previamente,
valores pequefios en este indicador (menores a 1) implicarian una mayor
habilidad de discriminacion de la funcion. Ademas, los valores obtenidos son

estadisticamente significativos al 5%, con el estadistico Chi-cuadrado.

Cuadro 12. Lambda de Wilkis del modelo discriminante

Contraste de las
funciones

1 927 8.564 5 .028
Fuente: Elaboracion propia.

Lambda de Wilks | Chi-cuadrado gl Sig.

Finalmente, la tabla de clasificacion muestra los resultados practicos de

utilizar el modelo discriminante. De acuerdo a los valores globales del modelo,
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este logra clasificar de forma adecuada a casi el 70% de los casos agrupados
originales, mientras que este valor se reduce al 60% para aquellos casos

agrupados y validados de forma cruzada.

Cuadro 13. Resultados de la clasificacion(b,c)

Grupo de pertenencia
Utiliza alguna técnica pronosticado
de mejora de calidad y
productividad? No Si Total
Original Recuento  No 56 16 72
Si 23 22 45
% No 77.8 22.2 100.0
Si 51.1 48.9 100.0
Validacién Recuento  No 55 17 72
cruzada(a) Si 28 17 45
% No 76.4 23.6 100.0
Si 62.2 37.8 100.0

a La validacion cruzada sélo se aplica a los casos del andlisis. En la validacién cruzada, cada caso
se clasifica mediante las funciones derivadas a partir del resto de los casos.

b Clasificados correctamente el 66.7% de los casos agrupados originales.

¢ Clasificados correctamente el 61.5% de los casos agrupados validados mediante validaciéon
cruzada.

Fuente: Elaboracion propia.

Capitulo VI. Consideraciones finales y Propuesta de Modelo.

Con la aplicacion de los cuestionarios a las empresas seleccionadas, se
determina que si existe la necesidad de capacitacion en las pymes aspecto que
se cubre de manera parcial, quedando sin cubrir un alto porcentaje, de estas, lo
cual se debe a factores de falta de recursos, interés del propietario, falta de

deteccion de necesidades y la falta de tiempo para destinarle a este proceso.

Por otra parte el hecho de que el propietario de la empresa sea una
persona de entre 36 y 46 afios con estudios universitarios, incide en relacion al

grado de conciencia en la efectividad de la capacitacion como impacto hacia la
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competitividad del negocio, aunque esto no resuelve el financiamiento de estos
programas, si permite que se le de mayo importancia e impulso a este proceso

siendo aun insuficiente para lograr mayor calidad en los procesos.

Otro aspecto a resaltar es la tendencia en las empresas, que muestra el
poco conocimiento y aprovechamiento de los programas oficiales por ejemplo de
la Secretaria del Trabajo, para capacitar a las pymes, aunque este tipo de
programas tienen como desventaja que la deteccion de necesidades de
capacitacion se realiza de manera general o por sector y no especifica para cada
empresa, de acuerdo a su problematica particular, por lo que al momento de
llevar acabo los eventos de capacitacion no causan el impacto en la solucion de
problemas en el trabajo, incremento de la productividad o preparar para futuras

promociones al empleado.

Asimismo, se observa, que las pymes son empresas familiares de
segunda y tercera generacion, por lo que los puestos se van heredando, lo que
impacta en la motivacidén e interés por capacitarse, ya que en estos casos no
determina la oportunidad de ocupar el nuevo puesto, por lo que los empleados
no pertenecientes a la familia, no se esfuerzan de la misma forma puesto que el

alto desempefio para lograr la productividad no determina una ascenso.

Otro aspecto, se relaciona con la tendencia representada por los

ingresos de las pymes, las cuales mientras sean menores de acuerdo a su
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tamafo, inciden en el otorgamiento de recursos y las decisiones respecto a
capacitar a sus empleados, confirmandose que los programas de capacitacion
publicos, debidamente canalizados, ofertados y aprovechados por estas
representan la mejor alternativa de solucion, para esta problemética de solvencia

financiera.

6.1 Propuesta de Modelo de capacitacion para pymes.

De acuerdo a uno de los objetivos de la investigacion inicialmente
planteada, se propone un modelo de capacitacion que se pueda implementar en
las pymes del ramo comercial de Mexicali, en el cual se incluye inicialmente
como parte de la etapa de planeacion, la deteccion de necesidades de
capacitacion a través de cuestionarios, indicadores de desempefio y problemas

de calidad en el servicio al cliente.

De ahi, el paso siguiente implicaria la elaboracion de planes de
capacitacion, mismos que pudieran empatarse con los que ofertan organismos
oficiales como la Secretaria del Trabajo, Secretaria de Economia o alguna otra
situacion que resolveria la obtencion de recursos financieros. De no ser asi, para
la implementacion de estos planes y programas debieran obtenerse recursos de
la propia empresa o de alguna de las camaras empresariales u organismos

como Empreser, entre otros, que cumplan con tal fin.
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Referente a la organizacibn que incluye, la estructura y recursos
materiales, contratacion de servicios e integracion de capacitadores, si se opta
por los programas oficiales esto estaria resuelto, de lo contrario se utilizarian las
instalaciones de las pymes, se rentaria equipo y mobiliario para llevar a cabo las
eventos de capacitacion y se utilizarian instructores y capacitadores internos, es
decir aquellos trabajadores que cuenten con los conocimientos técnicos,

actitudinales y de transmisién de conocimientos.

CONTROLY
PLANEACION ORGANIZACION  EJECUCION  EVALUACION
DIAGNOSTICO DE ESTRUCTURAS

NECESIDADES Y RECURSOS DESARROLLO DE EVALUACION Q
MATERIALES PROGRAMAS g =
ELABORACION DE . S E
CONTRATACION DE =g
- SERVICIOS CORDINACION DE SEGUIMIENTO Ew
EVENTOS E g

o
INTEGRACION DE AJUSTES AL s %
GESTION DE CAPACITADORES CONTROLADMVO.Y PROGRAMA O w

PRESUPUESTOS PRESUPUESTAL (&)

Fuente: Elaboracién propia

Con respecto al desarrollo de programas, la coordinacion de los eventos
y el control administrativo y presupuestal, las pymes no cuentan con una
estructura humana para llevar a cabo la capacitacion en caso de aprovechar los
programas gubernamentales, se estaria en la necesidad de destinar a alguna
persona interna como el contador o subcontratar estos servicios con algun
especialista situacion que representa una desventaja y un costo para la pyme y

gue puede desanimar estos esfuerzos, por la falta de disponibilidad de recursos.
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La evaluacién y seguimiento de la capacitacion representa siempre un
reto para las empresas ya que es donde se demuestra si realmente los
conocimientos técnicos cientificos que recibiéo el trabajador estan siendo
transferidos al trabajo, alentando la productividad y la competitividad de esa
organizacion. Es de suma importancia contar con datos anteriores sobre
productividad, calidad, retrabajos, desperdicios, satisfaccion del cliente,
utilidades, etc., compararlos después de pasado el proceso de instruccion y
comprobar si la inversién esta retornando y generando valor agregado que

impacte en una mayor competividad en estas pymes.

Los ajustes y cambios a los programas de capacitacion se realizan
después de la evaluacion de los resultados, es aqui donde los programas
gubernamentales ofertados, presentan cierta dificultad puesto que estos
cambios no van a ser inmediatos, sino pasaran por un proceso de depuracion
entre el cumulo de empresas que retroalimenten a través de los resultados que
estan obteniendo, situacion que es inmediata en los programas propios de cada
empresa, lo que favorece realizar los ajustes necesarios particulares, necesarios
para mejorar los procesos de trabajo y la productividad, entendida esta como

producir mas con menos recursos, optimizando l10os mismos.
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Anexos:

Numero de cuestionario

Cuestionario PYMES

Le agradecemos su participacion al responder este cuestionario, que forma parte de la
investigacion llevada a cabo por la Facultad de Ciencias de la Administrativas de la Universidad Auténoma
de Baja California en Mexicali, con el fin de determinar el perfil administrativo, financieroy los niveles de
capacitacién utilizada, de las empresas del estado.

A continuacion encontrara una serie de cuestionarios relacionados con su empresa, para lo cual le
solicitamos sean tan amable de responderlas. Todos los datos que Ud. Nos proporcione seran tratados con
toda discrecion y bajo anonimato.

I.1dentificacion de la empresa

Nombre de la empresa

Domicilio:

Telefono:

Correo electronico:

Giro principal de la empresa

1.- De acuerdo con la siguiente clasificacién, marque con una X(equis) el humero que corresponde al
sector al que pertenece su empresa y su tamafio:

CLASIFICACION POR NUMERO DE TRABAJADORES

Tamafio/Sector Industria Comercio Servicios
Micro empresa 0-10 0-10 0-10
Pequefia empresa 11-50 11-30 11-50
Mediana empresa 51-250 31-100 51-100
Gran empresa Mas de 250 Mas de 100 Maés de 100

A continuacion marque con una X(equis), o conteste las preguntas, segin corresponda:

2. Ud. Es un empresario de tipo:

(1)_ Persona moral

(2)___ Persona fisica con actividades empresariales

3. Estructura Juridica

(1)__ Familiar (La mayoria absoluta del capital estd en manos

de una familia)

(2)___ Independiente (el capital se encuentra muy disperso)
(3)__ Filial (Empresa dependiente con personalidad juridica

diferenciada)
(4)___  Establecimiento

(Empresa  dependiente

personalidad juridica indiferenciada)

y con

4, Sefiale el nimero de empleados

Q Totales (especificar)

2) Fijos (especificar)

(3) Eventuales (especificar)
5. Tipos d ventas Q) Al menudeo

2) Al mayoreo

3) Ambos
6. Sefiale a que sector pertenece el negocio | (1) Construccion

(2) Servicios
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3) Manufactura
4 Comercio
(5) Agricultura
(6) Ganaderia

@) Pesca
(8) Mineria
7. Describa cual es la actividad principal del | (1) Productos alimenticios, bebidas y tabaco
negocio. 2 Textiles, prendas de vestir e industria del Cuero
3) Industria de la madera
4 Papel, productos de papel, imprentas y Editoriales
(5) Substancias quimicas, derivadas del petrdleo y carbdn

(15)

(6) Productos de
derivados del petroleo y carbén

minerales no metalicos,

@) Productos metalicos basicos

(8) Productos metalicos, maquinaria y equipo
9 Servicios profesionales

(10) Recreacion y esparcimiento

(12) Hoteleria

(12) Restaurante

(13) Servicios Adunales
(14) Agencia de Viajes

Otra (Especifica)

excepto

11. Informacién sobre el propietario principal

Conteste las siguientes preguntas en relacion con el propietario principal de la empresa

8. Edad del propietario principal afios
9. Sexo del propietario principal (1) Femenino (2) Masculino
10. ¢Habia iniciado o fue propietario de otro negocio | (1) Si (2) No
antes?
11. En caso afirmativo, ¢Cuantos negocios ha tenido
antes del actual?
12. En caso afirmativo ;Aun operan? (1) Si (2) No
13. En caso e haber cerrado, indique la razén:
14. Namero de afios que lleva el propietario en este tipo Afios
de negocios
15. Favor de marcar una de las siguientes opciones en | (1) Funde el negocio
relacion con el propietario 2 Fui co-fundador del negocio
3) Compre el negocio
(4) Lo herede
16. En caso de haber heredado el negocio, indique en | (1) Primera generacién
gue generacion se encuentra (2)____ Segunda generacion
(3)___ Tercera generacion
(4) Otra
17. Sefiale el origen del capital del negocio (1)___ Mexicano
(2)___ Extranjero Pais
(3)__ Mixto Pais
18. ¢De donde obtuvo los recursos | Recursos propios: Recursos ajenos:
con los cuales inicio el negocio? (1)__ ahorros (4)___ familiares
(2)__liquidacion de empleo (5)___amigos
(3) venta de archivos (6) Instituciones financieras

19. ¢ Numero de Socios del negocio?

20. ¢El propietario participa en las operaciones diarias
del negocio?

(1)___Si (2 No
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21. Del total de socios, ¢Cuantos participan?

(D) Ninguno

2) Menos de la mitad
3) La mitad
(@) Mas de la mitad
(5) Todos
22. (Existe alguna acta constitutiva que especifique las | (1) Si (2)No
responsabilidades de los socios?
23. ¢Existe relacion familiar entre los propietarios o | (1) Si (2) No
gerentes?
24. Sefiala en que area tiene mas experiencia el | (1) Ventas
propietario 2) Mercadotecnia
3) Produccién
4 Administracion general
(5) Ingenieria
(6) Contabilidad/finanzas
@) Derecho
(8) Recursos humanos
(9)__ Educacion
(10) Otra (especificar)
25. Sefiale el grado escolaridad del propietario Q Sin estudios

2 Primaria
3) Secundaria

4 Preparatoria
(5) Carrera técnica
(6) Licenciatura
@) Especialidad
(8) Maestria
9 Doctorado
26. Sefala el &rea de estudio del propietario ( si es | (1) Ciencias
aplicable) 2 Sistema de informacién
3) Ingenieria
4 Operacion
(5) Mercadotecnia
(6) Contabilidad
@) Administracion general
(8) Derecho
(9)Otra (especificar)

I1l. Perfil financiero

Conteste las siguientes preguntas relacionadas con el perfil financiero de su empresa:

27. ¢Se cuenta con un sistema de informacion contable? (1) Si (2) No
28. ¢ Se cuenta con un sistema de control de costos? (1) Si (2) No
29. ¢ Se cuenta con un sistema de control de inventarios (1) Si (2) No
30. ¢Se realizan propuestas de ingresos y gastos? (1) Si (2) No
31. Si contesto si a la pregunto anterior, ;con que frecuencia | (1) Diario
se realizan? 2 Semanal

3) Quincenal

4 Mensual

(5) Anual

(6)Otra ¢Cuél?
32. ¢Toma decisiones con base en un analisis de los | (1) Si 2 No
ingresos y egresos?
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33. ¢Determina usted si tiene excedentes o faltantes de | (1) Si 2 No
efectivo? -
34. ;Toma decisiones con base en la informacion | (1) Si 2 No
financiera?
35. ¢Cuenta con un profesional contable en su empresa? (1) Si (2) No
36. ¢El profesional contable es: (1) Interno (2) Externo
37. ¢Realiza proyecciones financieras antes tomar | (1) Si 2 No
decisiones de inversion a largo plazo?
38. (Ha obtenido financiamiento de una institucion | (1) Si 2 No
financiera?
39. ¢ Quién le prestd?
40. ;En qué afio?
41. ;Cual fue el destino del financiamiento? (1) __ Operaciones diarias(capital de trabajo)
2 Compra de equipo de transporte
3) Compra de maquinaria y equipo
(@) Compra 0 mantenimiento de instalaciones
(5) Compra de nuevas tecnologias
(6) Otra

1V. Indicadores de crecimiento

Indique el comportamiento en cuanto al crecimiento en los Gltimos dos afios (2005-2006) de cada uno de

los aspectos que se enuncian a continuacion:

(DNulo | (2)Bajo (3)Medio | (4) Alto

42. Utilidades o ganancias
43. Ventas
44. NUmero de empleados
45, Utilidades
46. Numero de clientes
47. Inversién en maquinaria y equipo
V. Gestion Administrativa
A continuacion marque con una X (equis) lo que corresponde a su empresa:
48. La empresa cuenta con un plan de desarrollo? (1) Si (2) No
49. Dicho plan, ;esta escrito? (1) Si (2) No
50. ¢Cuenta organigrama? (1) Si (2) No
51. ¢ Las funcione de personal estan definidas por escrito? | (1) Si (2) No
52. ¢ Los procedimientos estan definidos por escrito? (1) Si (2) No
VI. Calidad
Conteste lo que se le indica a continuacion:
53. ¢(Cuenta con algun tipo de certificacién o la empresa | (1) Si 2 No
ha recibido algln premio
54. Si su respuesta fue afirmativa, ¢Qué institucion lo | (1) Institucion Publica
otorgo? 2 Institucidn privada
55. ¢Utiliza algin tipo de politicas de tratamiento de | (1) Para contaminantes
residuos? 2 Para no contaminantes

3) Ninguno

(4) No aplica
56. ¢Utiliza algin tipo de politicas de tratamiento de | (1) Si 2) No

residuos?
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57. En caso afirmativo, ¢Cudl? (D) Innovacion
2) Mejora continua
3 Control de calidad
(4)Otra(especifique)

VII. Recursos Humanos
Sefiale con una X (equis) en qué medida demanda usted los siguientes temas de capacitacion.

67. Contaminacion y medio ambiente

68. Administracion/Aspectos de Organizacion

69. Servicio al cliente

| 1. No Necesario | 2.Poco necesario | 3.Necesario | 4. Muy necesario | 5. Prioritario |

58. Produccién 1 12 |3 |4 |5
59. Seguridad e Higiene 1 |2 |3 |4 |5
60. Manejo, mantenimiento y reparacion de equipos y maquinaria 1 |2 |3 |4 |5
61. Contabilidad 1 |2 |3 |4 |5
62. Comercializacion, promocion, publicidad y ventas 1 |2 |3 |4 |5
63. Aspectos fiscales 1 |2 |3 |4 |5
64. Idiomas 1 12 (3 (4 |5
65. Comercio exterior 1 |2 |3 |4 |5
66. Finanzas 1 12 (3 (4 |5

1 12 |3 |4 |5

1 12 |3 |4 |5

1 12 |3 |4 |5

1 12 |3 |4 |5

70. Recursos Humanos

Sefiale con una X (equis) en qué medida la empresa lleva a cabo las siguientes practicas de recursos
humanos, calificando cada uno con la siguientes escala:

1. Nunca | 2.Casi nunca | 3.A veces | 4. Casi siempre | 5. Siempre

71. Reclutamiento y seleccion

72. Capacitacion

73. Promocion de personal

74. Programa de sueldos y salarios

75. Plan de incentivos
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76. Programa de seguridad y prevencion de riesgos

VI1II. Tecnologias de Informacién y Comunicacion

Indique con una X(equis) con qué frecuencia utiliza en su empresa las siguientes tecnologias, con base en
la siguiente escala:

| 1. Nunca | 2.Casi nunca | 3.A veces | 4. Casi siempre | 5. Siempre |

77. Linea telefonica 1 12 |3 |4 |5
78. Fax 1 12 |3 |4 |5
79. Lineas de Internet 1 12 |3 |4 |5
80. Correo electronico (e-mail) 1 12 |3 |4 |5
81. Mantenimiento de relaciones con clientes y proveedores a través de internet 1 12 |3 |4 |5
82. Videoconferencia 1 12 |3 |4 |5
83. Pagina web 1 12 |3 |4 |5
84. ;Qué proporcion del personal directivo y de oficina | (1) Nadie

manejan habitualmente equipos de computo? (2) Menos de la mitad
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3 La mitad de los trabajadores
(@) Mas de la mitad
(5) Todos

IX. Mercadotecnia

Magque con una X (equis) la respuesta que corresponda a las practicas de mercadotecnia que se realizan en

su empresa:
85. ¢Cual es el mercado al que ofrece su producto o | (1) Regional
servicio? 2) Nacional
3) Extranjero
(4) Nacional y extranjero
86. ¢Su empresa realiza investigacion de mercado? (1) Si (2) No
87. En caso afirmativo, sefiale el tipo de | (1) Orientada al cliente
investigacion: 2 Orientada al producto
3) Por segmentacion de mercado
(4) Andlisis de competencia
1) Personal/directa
2 Dirigida
88. ¢Cuales son sus estrategias de ventas? (3) Via telefonica(telemarking)
4 Venta consultiva
(5) Publicidad tendiente a obtener respuestas
directa del consumidor
(6) Licitaciones
Q) 90-100%
89. Sus metas de ventas anualmente se logran en un: | (2) 70-89%
3) 60-79%
(4) Menos de del 60%
D El producto final
90. En los dos ultimos2 afios, la empresa ha | (2) El proceso de produccion
innovado en: 3 El logotipo del producto/servicio
(4) La organizacién
91. ;Tiene su marca registrada? (1) Si (2) No
92. ;Realiza estudios de imagen? (1) Si (2) No
D De acuerdo a la competencia
93. ;Cudles son las estrategias para fijar precios? 2 De acuerdo al costo del producto
3 De acuerdo a lo que pide el cliente
(4)Otra, (Cual?
94. La empresa exporta (1) Si (2) No

95. En caso de exportar, a que pais(es):

Anexo para fines de capacitacion:

Sefiale con una X (equis) en qué medida a recibido usted Capacitacion los siguientes temas de capacitacién.

1. Nunca | 2.Casi nunca

| 3.A veces

| 4. Casi siempre . Siempre

96. Produccion

97. Seguridad e Higiene

98. Manejo, mantenimiento y reparacion de equipos y maquinaria

99. Contabilidad

100. Comercializacién, promocion, publicidad y ventas

101. Aspectos fiscales

102. Idiomas

103. Comercio exterior
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104. Finanzas

105. Contaminacion y medio ambiente

106. Administracion/Aspectos de Organizacion

107. Servicio al cliente

108. Recursos Humanos

109. Computacion

110. Otros, Cuales?
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