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Resumen

El objetivo de esta investigacion reside en conocer si los directores de las micro y pequenas
empresas de Ocosingo, Chiapas; utilizan la capacitacién propia y de sus colaboradores para
el desarrollo y crecimiento de su negocio. Para el desarrollo de la investigacion se estudiaron
a 384 mypes, se analizaron cuestionamientos sobre actualizacién del director en cuanto a sus
habilidades y conocimientos, la capacitacién como inversion y el desarrollo de habilidades de
los colaboradores. Dentro de los hallazgos mas importantes se identifica que, a pesar de ser

pequeiias unidades econdémicas conocen la obligatoriedad de la capacitacion.
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Introduccion

En México la Capacitacion esta normada en la Ley Federal del Trabajo, especificamente en el
articulo 153, es sabido que en micro y pequefias empresas la capacitacion es un proceso que

no se realiza, probablemente porque se considera un proceso largo y que genera un costo.

Los Directores Generales de las MYPES, deben ser capaces de comprender los alcan-
ces de una capacitacion efectiva, si bien, no se espera que se realice todo un programa de capa-
citacion desde el diagnostico de necesidades, es necesario conceptualizar a los colaboradores
sobre los procesos a realizar, y también los Directores al ser los lideres y coordinar las funciones
deben conocer nuevas tendencias y formas de administracién de su organizacion, recordar que

el objetivo siempre sera, migrar de microy pequefias a mediana o grande empresa.

El municipio de Ocosingo, Chiapas; en datos del Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (2021) tiene una poblacién de 234,661 habitantes, el promedio de edad es de 20
afios; por cada 100 personas en edad productiva hay 73 en edad de dependencia econémica,
20.3 % de la poblacién no tiene escolaridad, la poblaciéon econdmicamente activa es de 54.1

%, de los cuales el 37.8 % son mujeres y el 62.2 % son hombres.

En extension territorial, Ocosingo es el municipio mas grande de Chiapas, segiin
el Directorio Estadistico Nacional de Unidades Econdmicas (2022) la cabecera municipal
cuenta con 4,473 unidades econdmica de las cuales 4,463 son micro y pequefias empresas, re-
presentando el 99.7 %, se pretende conocer, si la capacitacion es una herramienta considerada

para el crecimiento de las MYPES.

Revision de la Literatura.

La Ley Federal del Trabajo (1970) menciona que: “Los patrones tienen la obligacion de pro-
porcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su

trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad...”
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(p.43). Es de especial atencion que, a pesar de ser una ley con mas de cincuenta afios de publi-
cacién, menciona la importancia de la productividad como un factor para cumplir objetivos

y conseguir un nivel de vida éptimo.

En estudios y publicaciones, como en Chiavenato (2009) se menciona que la capa-
citacién es un proceso de educacion sistematizada y organizado, que debe ser otorgado en el
corto plazo. Por medio de ella, se adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y compe-

tencias en funcion de objetivos definidos.

Segun Chiavenato (2009) La capacitacidn, tiene de fondo la transmisién de conoci-
mientos especificos relativos a los procedimientos de trabajo, actitudes frente a aspectos de la

organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias.

Hoyler en Chiavenato (2009) enfatiza que la capacitaciéon es una inversion y no un
gasto, inversién que producira rendimientos, porque es un esfuerzo dirigido hacia el equipo
con el objeto de facilitar que éste alcance, de la forma mas econdémica posible, los objetivos

de la empresa.

Segun el texto de Chiavenato (2009) la capacitacion fomenta los cambios de con-

ducta de los colaboradores, como se describe en la Figura 60.1.

Figura 60.1
Tipos de cambio de conducta por medio de la capacitacion

Nota: Tomado de Chiavenato (2009).

La capacitacion transmite informacién y aumenta el conocimiento de las personas,
desarrolla habilidades y destrezas que sirven para realizar tareas, operar maquinaria y herra-
mientas, desarrolla actitudes y fomenta la sensibilidad entre companeros de trabajo y hacia el
servicio al cliente, finalmente desarrolla conceptos que hacen pensar y razonar desde diferentes

perspectivas.

En su texto William B. Werther (2008) menciona que, la capacitacion ayuda a los
miembros de la organizacion a desempenar su trabajo, sus beneficios pueden prolongarse du-
rante toda su vida laboral y pueden ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras
responsabilidades. Ayudar en la toma de decisiones y solucionar problemas, soluciona conflic-
tos y tensiones, fomenta el liderazgo y la comunicacion, mantiene la competitividad de la orga-

nizacion, incrementa la rentabilidad y la calidad del trabajo, son algunos de los beneficios que
109



generaalas organizacionesyalos trabajadores, la capacitacion, esto segun Werther (2008).

En su escrito Gomez-Mejia, Balkin, & Cardy (2008) describen que, en algunos ca-
s0s, la capacitacion es necesaria, pero con altos costos, proponen que, para iniciar procesos de
capacitacion, se haya determinado un problema especifico a atender con la especializacion de
los colaboradores. Los autores proponen la necesidad de identificar necesidades de la organi-
zacion, de los colaboradores y de los procedimientos, esta identificacion lograra definir, si en

realidad se necesita una capacitacion.

Lo mismo sucede en el caso de Werther (2008), quien propone evaluar las necesida-
des y conocer los verdaderos problemas de la organizacion, ademas de analizar futuras reali-
dades a las cuales se podra enfrentar otorgando una capacitacion oportuna a colaboradores

de todos los niveles.

La teoria principalmente esta dirigida a empresas grandes, establecidas y con capaci-
dad econdmica e intelectual suficiente para otorgar capacitacion, existen algunos estudios rea-
lizados en México del tema que aborda este trabajo, pero en su mayoria solo incluyen a las pe-
quefias empresas, no incluyen a los micro negocios; ademas no se cuenta con un estado del arte

actual, porlo tanto, esta investigacion serd uno de los estudios mas recientes en su disciplina.

Moreno, Et.al (2009) en su estudio realizado en la ciudad de Tecoman, Colima;
encontraron la inexistencia de aplicaciones importantes que demuestran un uso cotidiano de
la capacitaciéon, como medio para mejorar la eficiencia de sus recursos. El mismo estudio de
Moreno, Et.al (2009) dice que solamente se considera importante la capacitacion orientada a
las ventas y al trato al cliente y se minimiza la orientacion hacia la administracion, a aspectos
contables y a los financieros. La deteccion de necesidades de Capacitacion no se aplica en toda
su extension, ademas las existen pocos empresarios con licenciatura, en su gran mayoria, no
son licenciados en administracion de empresas, esto puede ocasionar el desconocimiento en

el uso de esta técnica.

Para el caso de necesidades de capacitacion a empresarios, Reyes & Reyes (2012) en
su estudio realizado en Mexicali, manifiestan que existe demanda de capacitacion, en areas
como administracion, publicidad y mercadotecnia, y ventas. Los empresarios conocen las
necesidades de capacitacion de su micro empresa, pero muy pocos las atienden. En su estu-
dio sobre La Cultura de Capacitacion en PyMES: Enfocado al centro del estado de Veracruz
Quevedo Et. al. (2017), en los resultados obtenidos se demuestra que los empresarios de las
PyMES no tienen desarrollada la cultura de capacitacion, pues los datos analizados muestran
que, aunque estan trabajando en mejorar su preparaciéon no implementan programas anuales

que muestren su interés en este rasgo.

En la investigacion realizada a mujeres directoras de pequefias y medianas empre-
sas, en Ciudad de México por Saavedra y Garcia (2020), las empresarias manifestaron que
principal motivo para capacitar es, para mejorar los resultados y aumentar las ganancias, Sus
resultados muestran que la mayoria de las empresarias consideran importante la capacita-
cién, sin embargo, s6lo la mitad se han capacitado. Unicamente una tercera parte ha imple-
mentado programas de capacitacion para sus empleados y las acciones de capacitacién han

sido principalmente en areas operativas o de produccion.

Metodologia
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La hipotesis de la investigacion, pretende demostrar silos directores de las MYPES de Ocosin-
go utilizan la capacitacion para incentivar el desarrollo y crecimiento de la unidad econémica
que administran, la integracion de los empleados a los procesos y el desarrollo de habilidades
para la toma de decisiones. Teniendo como variables de investigacion: la operacion de la orga-
nizacion, la mejora de habilidades de los colaboradores y el director o directora. Actualmente

no existe un estudio similar en el municipio de Ocosingo, Chiapas.

El estudio es realizado con un enfoque cuantitativo, a través de un disefio transversal
descriptivo. La muestra se fijo considerando la férmula de poblacién conocida, considerando
4,463 MYPES de la cabecera municipal de Ocosingo (INEGI, 2022), variabilidad positiva de
50 %, con una confianza de 95 %, y un error de 5 %, obteniendo una muestra 354, logrando

estudiar 384 Mypes.

La muestra es de tipo probabilistico por cluster, esto por estar las unidades de inves-
tigacion encapsuladas en un determinado lugar fisico, Segin Hernandez, Fernandez y Baptis-
ta (2014) Las muestras probabilisticas requieren la determinacién del tamafo de la muestra
y de un proceso de seleccion aleatoria que asegure que todos los elementos de la poblacién
tengan la misma probabilidad de ser elegidos. El marco muestral, permitié identificar fisica-
mente los elementos de la poblacion y la posibilidad de enumerarlos. Para tal caso se consi-
derd la totalidad de las micro y pequefias empresas de la cabecera municipal de Ocosingo,
todas tuvieron la posibilidad de ser estudiadas, la principal caracteristica para participar fue

el nimero de empleados con que cuentan, que no debio6 ser mayor de 50.

La recoleccion de informacidn se realizé durante el mes de marzo de 2022, se uti-
1iz6 el cuestionario de la Red de estudios Latinoamericanos en Administracion y Negocios,
Aguiar, Pefia, & Posada, (2022) que tiene por objetivo: Conocer la diferencia en las estrategias
de gestion que tienen los directores y las directoras de la micro y pequenia empresa de Lati-
noamérica, cuestionario que en su apartado namero 45 utiliza la escala Likert, con pondera-

ciones del 1 (muy en desacuerdo) al 5 (muy de acuerdo).

Resultados

En las MYPES de Ocosingo, el 59.1 % de las direcciones son ocupadas por hombres, cuya
edad en promedio es de 37.4 afos. Del total de los directores y directoras de las MYPES, el
8.07 % no tiene primaria terminada, el 22.66 % concluy? la educacion basica, el 28.38 % estu-
di¢ el nivel medio superior, el 22.13 % realizé estudios de licenciatura y inicamente el 2.34 %

cuenta con estudios de posgrado.

Un 24.21 % de las MYPES tiene como principal actividad la venta al menudeo en
comercios no especializados; siendo las actividades de agricultura, ganaderia, elaboracion
de bebidas, fabricaciéon de productos farmacéuticos, entre otros, la actividad econémica que

menos se realiza con solo un 0.26 % en mencién.

E119.27 % de las micro y pequefias empresas estudiadas iniciaron operaciones entre
los afios 2001 al 2010 y un 37.5 % en el periodo del 2011 al 2020; un dato interesante es que el
17.18 % inicia operaciones en 2021 y 2022 después de la pandemia.

A continuacion, se presentan las graficas de la aplicacion del cuestionario:

Tabla 60.1
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Directores que reciben capacitacion sobre aspectos técnicos y de operacion de la empresa

Muy en desacuerdo 19
En desacuerdo 36
No se/No aplica 157
De acuerdo 88
Muy de acuerdo 83

No contestd 1

Grifica 60.1
Directores que reciben capacitacion sobre aspectos técnicos y de operacion de la empresa

Tabla 60.2
Directores que constantemente estdn mejorando la
calidad de sus habilidades y conocimientos

Muy en desacuerdo 8
En desacuerdo 11
No se/No aplica 56
De acuerdo 186
Muy de acuerdo 122
No contestd 1

Grafica 60.2
Directores que constantemente estdn mejorando la
calidad de sus habilidades y conocimientos

112



Tabla 60.3

Directores que se preocupan por desarrollar las habilidades de sus trabajadores

Muy en desacuerdo 8
En desacuerdo 14
No se/No aplica 80
De acuerdo 165
Muy de acuerdo 117
No contestd 0

Grafica 60.3

Directores que se preocupan por desarrollar las habilidades de sus trabajadores

Tabla 60.4

Directores que procuran la capacitacion de sus empleados

para que desemperien bien su trabajo

Muy en desacuerdo 9
En desacuerdo 13
No se/No aplica 107
De acuerdo 156
Muy de acuerdo 97
No contestd 2

Grafica 60.4

Directores que procuran la capacitacién de sus empleados

para que desemperien bien su trabajo

113



Tabla 60.5
Directores a los cuales les parece importante y se preocupan para que sus
empleados reciban educacion y sigan formdndose profesionalmente

Muy en desacuerdo 15
En desacuerdo 17
No se/No aplica 116
De acuerdo 126
Muy de acuerdo 108
No contestd 2

Grafica 60.5
Directores a los cuales les parece importante y se preocupan para que sus
empleados reciban educacion y sigan formdndose profesionalmente

Tabla 60.6
Directores de las mypes de Ocosingo que consideran a la
capacitacion como una buena inversion para el negocio

Muy en desacuerdo 10
En desacuerdo 11
No se/No aplica 88
De acuerdo 133
Muy de acuerdo 140
No contestd 2

Grifica 60.6
Directores de las MYPES de Ocosingo que consideran a la
capacitacion como una buena inversion para el negocio
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Tabla 60.7
Directores de las mypes de Ocosingo que consideran a la
capacitacion como una obligacién y/o como un gasto

Muy en desacuerdo 22
En desacuerdo 34
No se/No aplica 134
De acuerdo 99
Muy de acuerdo 92
No contestd 3

Grafica 60.7
Directores de las MYPES de Ocosingo que consideran a la
capacitacion como una obligacién y/o como un gasto

Los directores de las MYPES, dicen en un 45 %, que reciben capacitacion para me-
jorar operacion de la organizacion, y también procuran aprender aspectos técnicos para la
mejora del negocio, aunque un 41 % dice que no sabe o no aplica, esto puede deberse a la falta

de escolaridad y conocimientos de mejora continua, no dicen estar en desacuerdo.

Por otra parte, un 80 % de los directores y directoras estudiados estan continua-
mente mejorando la calidad de sus habilidades y conocimientos para la trascendencia de su
organizacion. Una de las variables de la investigacion consiste en conocer si los directores se
preocupan por la mejora de habilidades de los colaboradores, para este caso, un 70 % de los

directores de las MYPES dicen desarrollar las habilidades personales de sus colaboradores.

El 66 % de los directores de las MYPES dicen procurar la capacitacion de sus em-
pleados para que desarrollen las actividades de forma efectiva, se preocupan, aunque tal vez
no tengan un programa definido o una deteccién de necesidades de capacitacion. De igual
forma, el 61 % de los directores se preocupan por que sus empleados sigan recibiendo educa-

cion y desarrollandose profesionalmente.

El 71 % de los directores consideran a la capacitacion como una buena inversién
para el negocio; algo interesante es que el 50 % de los directores consideran a la capacitacion
como una obligacion y/o gasto, lo cual es interesante, porque se puede entender que tienen
conocimiento sobre las normas que obligan el otorgamiento de capacitacion, es un gasto, pero

también hacen referencia a que la inversion se retribuira en el crecimiento de la organizacion.

Con los resultados de la aplicacion de 384 cuestionarios, La hipdtesis es aceptada,
toda vez que los directores entienden la importancia de la capacitacion en sus colaboradores

y en ellos mismos para el crecimiento de la organizacion. Saben que la capacitacion genera
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desarrollo e influye en mejores condiciones econdémicas, ademas de dotar de herramientas

para la toma de decisiones y el servicio al cliente.
Discusion
Los directores de las MYPE de Ocosingo conocen las normas que rigen la capacitacién en

nuestro pais, esto al considerar al proceso como una obligacion, tienen conocimientos sobre
la Ley Federal del Trabajo.

Los directores de las MYPES estan apegados a lo expuesto por Chiavenato (2009) y
Werther (2008), al considerar que la capacitacion es una inversion, que producira crecimiento,
ademas de ser un esfuerzo en conjunto porque fomenta el aprendizaje para todala vida. Por otra
parte, Chiavenato (2009) también menciona el desarrollo de habilidades y el fomento de la sen-
sibilidad como resultado de la capacitacion, los directores dicen preocuparse por el desarrollo

de habilidades de sus trabajadores, la trasmision de conocimientos y el desarrollo de actitudes.

En su mayoria los directores de las MYPES no cuentan con estudio de nivel profe-
sional, lo cual limita el uso de herramientas de capacitacion, en algunos casos las respuestas
de los directores estan con porcentajes de hasta 35 % en el aspecto No se o No aplica, esto
tiene cierto parecido al estudio de Moreno, Et.al (2009) en el cual se menciona la existencia

de pocos empresarios con licenciatura.

Reyes & Reyes (2012) y Quevedo Et.al (2017) dicen que los empresarios conocen las
necesidades de capacitacion, pero muy pocos las atienden o que no existe la cultura de capaci-
tacion, esto es contrario a los resultados obtenidos para el caso de Ocosingo, en los cuales los
directores dicen capacitarse constantemente para mejorar las operaciones e incluir técnicas
para la mejora del negocio, entienden que los colaboradores también necesitan desarrollarse

de forma profesional y educativa.

Para el caso de Ocosingo, los directores dicen mejorar continuamente la calidad de
sus habilidades y conocimientos, y que capacitarse es inversion; en la investigacion de Saave-
dra y Garcia (2020), el principal motivo para capacitar es, para mejorar los resultados y au-

mentar las ganancias, Sus resultados muestran que la mayoria de las empresarias consideran

importante la capacitacion.

Conclusiones.

Pareciera que los directores realizan capacitaciéon y aplican su conocimiento sobre tal he-
rramienta, tal vez no la realicen como dicta la teoria, que deben partir de un diagnoéstico de
necesidades de capacitacion y terminar con la entrega de constancias de participacion, se

preocupan por mejorar y por ensefar las formas de trabajo de su organizacion.

Es muy interesante saber, que los directores tienen el interés de auto capacitarse para
poner en practica lo aprendido en su negocio, como se sabe, tendencias tecnoldgicas, de co-
mercio electronico y marketing digital pueden hacer crecer un negocio, y las organizaciones

bien dirigidas deben poder adaptarse a estos cambios.
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Por otra parte, el que den la importancia a sus colaboradores para que estos desarro-
llen sus habilidades laborales y también puedan seguir preparandose profesionalmente, habla
de directores preocupados por tener una organizacién con personas capaces de mejorar y que
puedan proponer cambios. Conocen a la capacitaciéon como una inversion, si bien algunas
mype no tendran los suficientes recursos para pagar una capacitacién, el mismo director es
quien realiza las funciones de forma rapida para que los colabores puedan adaptarse a los

procedimientos de forma oportuna.

Finalmente se observa que, al comparar la teoria con los hallazgos, en el caso de los
estudios que se han realizado a nivel nacional sobre el tema, existen similitudes en las proble-
maticas de las MYPE referente a la capacitacion, pero también se aprecia que Ocosingo, da

atencidn a las necesidades de crecimiento de las MYPE con la ayuda de la capacitacion.
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