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INTRODUCCION

El presente trabajo, adem&s de cumplir una etapa tan importante
del ciclo profesional tiene la finalidad de aportar a la socie-
dad algunos de los elementos que caracterizan la materia de ca-
pacitacifn y adiestramiento de los trabajadores y del respecti-
vo sistema nacional, ambos de reciente inclusién en el orden -

jurfdico mexicano:

Asf, se exponen en primer t&rmino los antecedentes de la misma
Yy su insercifén en la politica educativa a través del tiempo has
ta llegar a las reformas introducidas a la constitucién y a la
ley reglamentaria relativa; se muestran las disposiciones lega-
les vigentes, la estructura y naturaleza del sistema y la del
8rganc institucional encargado de la organizacibén, promocién y

supervisién de la capacitacifn y adiestramiento en México.

Posteriormente, se presenta una serie de consideraciones genera
les sobre la materia, contemplando la conceptualizacién, los -
objetivos y un enfoque sistemitico de la misma, haciendo una -
breve diferenciacién entré la capacitacién y adiestramiento en

y para el trabajo.

Con la anterior infraestructura se pasa a describir un 6rgano -
sustantivo en esta tarea, que es’ la ComisiSn Mixta de Capacita-

cifn y Adiestramiento, ya que en la misma se conjugan los inte-



reses del trabajo y del capital al interior de una empresa o -
dentro del trabajo; asimismo, a través de ella se di reconoci--
miento y autenticidad a las actividades que en la materia se =
realizan, asi como a los resultados individualmente considera-=-
dos. De ah!f que en este apartado se destaque la naturaleza, -
constitucibn e integracifn, reconocimiento oficial y funciones

de la comisifn; asi como los criterios generales bisicos que -

al efecto se han determinado y publicado.

Finalmente, se integra un estudio de investigacién en la indus-
tria de las artes gréficas, aplicando las t&cnicas propilas, dan
do una justificacién'de éste, y tratando de llegar a aprobar -
las hipbtesis previamente fijadas con el objeto de captar el -
funcionamiento real de la capacitacifn y adiestramiento en el

trabajoc de la comisién mixta de la industria citada, para llegar

a presentar algunas recomendaciones sobre la materia.

De acuerdo con lo anterior, se puede observar la importancia que
puede tener este trabajo, por tratarse de una materia que se di-

rige al recurso m&s preciado: la mano de obra en el pais.



CAPITULO 1




CAPITULO 1

ANTECEDENTES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO

LA POLITICA EDUCATIVA

La politica educativa de un pals debe responder a sus nece-
sidades econémicas, sociales y politicas en todo momento;

es f8cil concluir que en cada etapa de su evolucién hist&6--
rica deberf adoptar una politica en materia de educacién -
adecuada a las necesidades propias de la &poca en que ée -

desenvuelve.

En México son aceptados los estadios hist6ricos denominados
prehispdnico, colonial, independiente, de reforma y de re--
volucién. En algunas de las etapas sefialadas, no parece =~
muy exacto hablar de una polftica educativa, &sto se debe,

entre otras cosas, a que con frecuencia la accién educativa
se realiz6 al margen del control estatal. A continuacién

se describe el tratamiento dado a la educacifn en cada uno

de dichos periodos.

Etapa prehispdnica

En general la educacifn tenfa un car&cter tradicional b&li-

. co religioso, destacdndose dos tipos o niveles dentro de &s



ta : la educaciédn doméstica y la realizada en las institucio-
nes oficiales.

Respecto a la educacidn doméstica, los resvonsables de ella
eran los propmios padres, quienes cuidaban personalmente de
sus hijos; adiestrindolos en los quehaceres dom&sticos pro-
pios del hombre y de la mujer. Al terminar la infancia, los
varones aprendfan el oficio del padre v las muderes se preva
raban para el matrimonio.

"La educacién odblica era proporcionada en dos instituciones:
el Calmecac y el Telpuchcalli; a la primera acudfan los hi~
jos de los nobles; a 'la segunda los j6venes de la clase media.
En el Calmecac se preparabah los sacerdotes, sus cursos com--
proaéfan tres gradow, al. tdrcero, que era el del sacerdocio,
pocos llegaban®™. _1/

En el Telpuchcallli se oreparaba a los guerreros en forma - -
pr&ctica, inculcdndoles el respeto a las instituciones, bajo

férrea disciplina.

La educacisfn ndblica para mujeres se impartfa en el Calmecac
femenino, adonde acudfan las hijas de los nobles. Allf se -
les preparaba para sacerdotisas, y algqunas de ellas nermane-~

cfan toda su vida dedicadas a esta labor.

_1/ Enciclooedia México a través de los siglos, T. II, Libro
IV, capitulo VII, p&g. 121



"Paralela a las anteriores existfa otra institucién educa-
tiva denominada Cuicalco, en la cual se ensefiaba la danza
y la mGsica especificamente; a &sta asistian los mancebos

y doncellas consagrados al dios Tezcatlipoca”. 2/

Epoca colonial

Consumada la conquista, la corona implantS en sus colonias

el sistema de vida y la cultura de la Espafia del siglo XVI.

Durante los tres siglos de dominacién se distinguen dos -~
etapas en la politica educativa en la Nueva Espafia; la pri
mera comprende el siglo XVX y la segunda los siglos XVII y
XVIII, siendo el sello caracteristico de ambos perfodos la
propagacién del cristianismo y la consolidacifén de la con-

quista.

La primera tarea educativa de los conquistadores fue la -

evangelizacifn y castellanizacibén de los indigenas.

En cuanto al ré&gimen colonial se consolidf interna y exter
namente, la educacién modificé su orientacidn, adaptidndose
a los sisenmas de explotacién predominantes, que beneficia-
ban en orden de importancia: a la nobleza, a los militares

y a los prelados de mayor jerarqufa.

2/ Op.cit., T. II, Libro V, capftulo VI, P&g. 337.



Conviene destacar qhe, durante esta etapa, tuvieron lugar
otros hechos importantes: el primero de ellos consistif en
restringir la educacifn elemental a los indigenas y exten-
derla a los criollos; el segundo, en la intervencién de sé
glares como maestros y, finalmente, la promulgacifn de la
primera ley de educacién primaria que fue la Ordenanza de

los maestros en el arte de leer, escribir y contar.

La educacién media y superior, se impartfa Gnicamente a log
criollos y espafioles en instituciones religiosas o contro-

ladas por la Iglesia.

Epoca independiente

Durante este perfodo surgieron distintas leyes, algunas de
las cuales no llegaron a tener vigencia; tal fue el caso de
la Constitucién de Apatzing&n que, con base en el principio
de la separacién del Estado y la Iglesia, establecia que

la educacisn era necesaria a todos y debfa ser favorecida

poxr la sociedad con todec su poder. Plantedndose asi las -
-cuestiones del destierro de la ignorancia mediante la for-

macifn de escuelas pGblicas y gratuitas.

Los ordenamientos constitucionales posteriores, dan a la =«
educaci&n una caracteristica popular gque intenta suprimir

los privilegios existentes durante la Colonia originando

asi, conflictos con las Lnstituciones establecidas.



En 1833,G6mez Farfas, uno de los inciadores del movimiento
reformista, promulgd varios decretos que tendlian a hacer
la ensefianza obligatoria y a fundar escuelas aln en los pe
querios poblados. Por otra parte, con la creacifn de la Di
reccibn de Instruccibdn PGblica, se tratéd de contrarrestar
la influencia del clero en la ensefianza. La reaccifn de
las clases altas y del propio clero originaron una serie -
de luchas internas gue culminaron con el regreso de Santa
Ana al poder, la restauracifn del centralismo y el retroce

sO en materia educativa.

Epoca de la reforma:

Santa Ana promulgd la Ley Educativa en 1854 gque tendia uni
ficar la educacifn nacional y, asimismo,bkalancear la fuer-
za de sus enemigos. La reaccidn de los liberales no se hi
zo esperar, de inmediato intensificaron la lucha en defen-
sa de sus principios. La pugna se dirime, en una de esas
etapas, con el triunfo de los liberales y la promulgacién

de la Constitucidn de 1857,

En materia educativa, la Constituci6n implanté la libertad
de ensefianza y considerd a al educacibn como un servicio -
pGblico. ColocS bajo supervisi6bn federal a la instruccisn
primaria y, con base en aquflla, se formularon planes de

egtudio para la secundaria y escuelas profesionales.



En nuestra opinifn podrifa afirmarse que fue la primera oca
si6n en la historia de nuestro pals en que se definié una

politica educativa con un sentido popular.

En 1870, el C6digo Civil incluye un capitulo destinado al
aprendizaje que, con algunas modificaciones, se recogid
en el afo de 1884. Este constituye el primer antecedente

de la capacitacién y en forma separada de la educacién.

En 1888 se promulg8 la Ley de Distribucién que estableci8
la obligatoriedad de la educacifn elemental y coadyuvaba a
la unificacién de la ensefianza. Esta ley dividfa la ins-=-
truccién primaria en elemental y superior; imponfa la obli
gacién de subvencionar a las escuelas municipales y pro--
hibfa que la educacidn fuera impartida por los ministros

de cualquier culto religioso.

La reforma educativa planteada por Judrez, fue encargada a
Gabino Barreda quien educado en la "escuela positivista de
Augusto Comte”", orient6 la educacién de acuerdo con los -
postulados de esa filosofia, la cual, como primer objetivo,
perseguia que, los escolares entendieran y tradujeran en

hechos positivos los ideales del grupo liberal y que se -
preocuparan b&sicamente por la libertad y bilienestar mate--

rial del pueblo.



La reforma educativa de Judrez quedS confinada, casi en for
ma exclusiva, a la Escuela Nacional Preparatoria, dirigida

por Gabino Barreda.

Durante el porfiriato, las condiciones para que el pueblo -
pudiera tener acceso a la educacifén se hicieron m&s dif{--
ciles, en virtud del elitismo que caracteriz® a dicho ré&gi-
men en todos los aspectos de su administracién. No obstan-
te, antes del triunfo armado que puso fin al gobierno del

general Dfaz surgieron corrientes del pensamiento como la

expresada por Justo Sierra, (Ministro de Educacién, duran-
te el porfiriato) que sefialaban la necesidad urgente de un
cambio, tanto de la estructura como de los fines de la edu

cacibn.

Epoca de la revolucién:

En términos generales mencionaremos que el desarrollo de -~
la educacién decliné durante el perfodo armado de la Revo-
lucifn, ya que durante éste el pals enfrentaba otro tipo
de problemas que ponIan'el aspecto educacional en un nivel
inferior de importancia; y no fue hasta el término de la
Revolucidn que se reafirmaron y superaron los principios
educativos al darse por los gobiernos emanados de ella un
generoso impulso a la educacién en beneficic de las mayo-—

rias.
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Posteriormente, los constituyentes de 1916, estimaron que

a 60 aflos de la Constitucifn Juarista, la libertad de ense
fianza no habifa logrado disminuir el peligro de una educa--
cifn opuesta a las instituciones politicas establecidas -
por las leyes y en mayor grado contraria a sus innovacio--
nes revolucionarias., Es por ello que en el Congreso Cons-
tituyente de ese afio la libertad de enseiianza suscit$ una

ardda discusién, a resultas de la cual, se restringié di-
cha libertad mediante una serie de exigencias que pusieron
de manifiesto la necesidad de vedar los establecimientos y
la direccibn de las escuelas de instruccién primaria ele--
mental y superior a las corporaciones religiosas y a los

ministros de los cultos, ya que la ensefianza fue considera
da como laica; asimismo se estipuld que las escuelas pri--—
marias quedaban sujetas a la vigilancia oficial y la ense—

nanza primaria se impartirfa gratuitamente.

REFERENCIAS A LA CONSTITUCION POLITICA DE 1917 ¥ A LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO

En el proceso de formulacifn de la Constitucién Polftica

de los Estados Unidos Mexicanos de 1917 (la reunifn del

Congreso Constituyente tuvo lugar en la Ciudad de Queré&ta-—
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ro, bajo el proyecto de Venustiano Carranza) nacif una teo
ria propia del Derecho Constitucional, cuando se rompié la
rigidez de un esquema eminentemente formalista para dar pa
80 a normas de suprema jerarquifa m&s humanistas y dinfmi--
cas, que sobrepasaron con amplitud los principios del 1li--
beralismo del siglo XIX. La Constitucién del 5 de Febrero
de 1917, en lo referente al aspecto social, marcé como ca-
racteristica m&s notable la de anteponer al inter&s indi--
vidual, el inter&s colectivo. Sin negar los derechos in--
dividuales y afirmando el respeto que se debe a la colec-
tividad, distingui&ndose por lo anterior los articulos 3o.
designado a la educacifn, 27o. dirigido a las cuestiones

agrarias y el 123 destinado a la legislacién laboral, sien
do éste Gltimo del que se derivan las disposiciones lega--
les concernientes a la capacitacibn y el adiestramiento,

por lo que en los pirrafos siguientes haremos alusién a su

origen y trayectoria.

Dentro del Constituyente de ese afio surgi6é el debate rela-
tivo a una necesaria solucién de los problemas derivados

del ejercicio del trabajo humano y de la previsién social
que llevaron a incluir en las "garantfas individuales" una
serie de cuestiones tendientes a proteger especificamente
a los trabajadores de cualquier orden, en sus diversas ac-

tividades y en sus variadas relaciones con los llamados =
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"empleados®, s8lo que fueron tantas y de tal importancia
las cuestiones discutidas, que ello llevd a la creacifn de
un nuevo capftulo de garantlfas elaboradas exprofeso para

la clase trabajadora.

As{ nacid el artfculo 123 Constitucional, el cual afirmé

los derechos de los trabajadores, y la legislacifn deriva-
da de ese principio representando la dignidad humana de la
clase trabajadora. "La directriz fundamental del articulo
123 consiste en impartir la m&s plena proteccién al mejor

patrimonio del hombre: su trabajo”. =74

Sin embargo, paso mucho tiempo para llegar a una completa

reglamentacién de las cuestiones éue entrafaban las rela--
ciones obrero-patronales, pues si bien es cierto, que los

principios relacionadog con el contrato de trabaao, el sa-
lario, la proteccién al trabajador, los riegos profesiona-
les, el derecho colectivo, la previsién social y las auto-
ridades del trabajo fueron mencionadas en el artfculo 123,
faltaba una interpretaci®n mis amplia y acorde con nuestra
realidad social, asf como con nuestro industrialismo, des—
conocido, por asi decirlo antes de la Revolucisn. Parale-

lamente al desarrollo de las agrupaciones obreras, fué -

también desenvolviéndose la reglamentacién del articulo -~

-3/ Mexicano: Esta es tu Constitucién. Camara de Diputados del
H. Congreso de la Unifn XLVII Legislatura, Mé&xico,
1968, p. 320
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mencionado. Durante el gobierno de Calles, por las leyes
del 9 al 18 de diciembre de 1925, se establecieron las nor

mas sobre huelgas y el contrato colectivo de trabajo.

En septiembre de 1927, se cref la Junta Federal de Conci--
liacién y Arbitraje, .y por £in el 18 de agosto de 1931, -
fué promulgada la Ley Federal del Trabajo, que reglamenta-
ba el citado precepto de nuestra Constitucibn Polftica y
que vino a resolver la exigencia de poner en vigor, inter=-
pretindolas con un sentido de equilibrio social, las diver
sas fracciones en que se hubo dividido el artfculo 123. -
Cabe mencionar que la Ley Federal del Trabajo, en 1o que a
capacitacién y adiestramiento se refiere, destind su titu-
lo tercero al "Contrato de Aprendizaje®™, el cual por des--
gracia fue utilizado por muchos, como un mecanismo de ex--
plotacifn de trabajadores a los cuales se les remuneraba

dnicamente con el aprendizaje y ne con un salario justo.

"Ligeras feformas fueron impuestas a la legislacifn de 1931,
siendo las de mayor trascendencia las promulgadas al sur--
gir después de la segunda guerrxa mundial un fuerte impulso
industrial en nuestro pals, ya que se encontraron los ele-
mentos que constitufan los factores de la produccién, el
capital yvél trabajo, con el grave problema de que las dis

) i e .
posiciones no respondian en muchos casos a las necesidades
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reales de trabajadores y de patrones. Por otro lado, los
contratos colectivos ampliaron las condiciones ae trabajo
en beneficio de los primeros, con el consiguiente avance

de las normas contractuales, que protegfan aisladamente a
los trabajadores sindicalizados, en detrimento de la gran
mayorfa que gquedd desprotegida, al no progresar sus rela—-

L4

clones obrero-patronales en igual medida®.

Despu&s de algunos- afios, la jurisprudencia de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacién, al interpretar varias dis-
posiciones consideradas como de dudosa aplicacién cambi6
radicalmente la conceptuacién jurfdica de algunas de éstas
y de hecho vino creando nuevas normas de trato laboral, -
que fue lo que obligara a los regimenes ya indicados a po-
ner al dfa varios articulos de la.ley, tal es el caso del
artfculo 123 en el que los empleados del Estado ho quedakan
protegidos por la Constitucifn. Para suplir esta deficien
cia, el Congreso Federal aprob&, en 1938, el Estatuto de
los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unibn, -
pero fué& hasta el 21 de octubre de 1960 en que se adicion6
el articulo 123 con el apartado "B", que contiene los prin
cipios rectores de la relacién de trabajo entre el Estado
y los servidores pGblicos. Sin embargo, no era &sta la -
solucifn total del problema,.por cuya raz8n las centrales

4/ Flores GSmez, Fernando y Carbajal, Gustavo. Nociones de De—
recho Positivo Mexicano, Ed. Porrtda, S. A., M&xico,
1381, p.” 227. ’
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obreras propiciaron la elaboraci6én de una nueva ley, cuyo
estudio se concluyb en el afio de 1968, envidndose el pro--
yecto al Congreso,para su discusién a fines de noviembre
de ese afio, no siendo posible discutirlo en el perfodo nor

mal de sesiones y menos adn aprobarlo.

Durante los meses de marzo y julio de 1969 se abrié un am~-
plio debate, en el que intervinieron representaciones de

grupos patronales y centrales de organizacifn de trabajado
res, quienes dieron su punto de vista y llegaron a presen-
tar hasta siete contraproyectos en los cuales se menciona-
ba la reglamentacién de la capacitacifén y adiestramients.-
Una mesurada y amplia discusifén permiti6 en el perfodo de

sesiones de este (ltimo afio, la aprobacién final de la nue
va ley, que empezd a regir a partir del lo. de mayo de -
1970, una vez que dieron su aprobacién las legislaturas -~
del Estado y en ella se suprime el contrato de aprendizaje,
quedando como (nico apoyo jurfdico a la capacitacién, la

fraccifn XV del artficulo 132.

REFORMAS ESTABLECIDAS AL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL Y A LA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO EN MATERIA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.

Durante mucho tiempo se estuvieron rezlizando investigacio

nes para tratar el bajo nivel de calificacitn de la mano -
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de obra en el pafs, sin embargo, poco se hablfa logrado pa-
ra crear un sistema coherente y completo que coadyuvara a
la superacién personal del trabajador a través de la capa-

citacidn y adiestramiento.

Lag reformas constitucionales marcaron el camino hacia el

derecho de los trabajadores a recibir capacitacidn y adies
tramiento, fortaleciendo la aplicacifn de las leyes del -
trabajo en esta materia. Las modificaciones que se han -
ido introduciendo en nuestra Carta Magna, lejos de deterio
rar el sentimiento de constitucionalidad del pueblo mexi--
cano, lo han avivado, porque se trata de reformas que iden

tifican las garantfas sociales.

En 1970 como ya se mencion$ en el inciso anterior, se emi-—
ti6é la Ley Federal del Trabajo, vigente a partir del 1lo.
de mayo del mismo afio. En ella se sefiala la obligacién -
que .tienen los patrones de capacitar y adiestrar a sus -
trabajadores, en la fraccifn XV del articulo 132 de esta
ley. No obstante dicha fraccisn era tan el8stica que se
le conocfa con el nombre de la fracciSn de las catorce al-
ternativas, ya que la misma prevelfa varias posibilidades
sin llegar a una reglamentacién adecuada puesto que no se
indicaba si la capacitacifn profesional o adiestramiento
para sus trabajadores debfa de ser en el puesto desempefia—~

do o en una categorfa superior; tampoco precisaba lugar,
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volumen, éondiciones, etc. por lo que muchas empresas con-—
tinuaron con sus propios planés de entrenamiento y capaci-
tacifn, a veces perfectamente sistematizados como es el =
caso de las empresas de aviacién y en otras de manera dis-
persa, sin que, sin embargo, se apegaran al cumplimiento

de ninguna reglamentacifn jurfdica.

Es asf como el lo. de septiembre de 1977, en el informe -
presidencial, se dif la promesa de una iniciativa de refor
mas al artficulo 123 constitucional, para elevar al rango
de garantla social el derecho de los trabajadores a la ca-
pacitacifén y adiestramiento, en un abierto reconocimiento
a las necesidades indudables que tiene el pals, para su -

desarrollo, de trabajadores mfs ampliamente preparados.

A continuacién, se hace una breve reflexién de los casos

que dieron origen a las nuevas disposiciones incluidas en
el marco juridico laboral, asf{ como los diversos pasos que
se silguileron hasta que estas disposiciones gquedaron vigen-

tes.

Ei Presidente L&pez Portillo, en su pfimer informe de go--
bierno declara: "enviar& una iniciativa de reformas al ar-
ticulo 123 de nuestra Carta Magna, para elevar al rango -
constitucional, con el caricter de garantia social, el de-

recho de los trabajadores a la capacitacién y al adiestra-
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miento; herramienta que consideramos de gran eficacia para

elevar sus niveles de vida y combatir la desocupacién”.

4 de octubre de 1977. E1l presidente envia al Congreso de

la Unifn una iniciativa para elevar al rango de garantia
social, el derecho de los trabajadores a la capacitacién y

el adiestramiento.

29 de noviembre de 1977. El presidente LSvez Portillo en-

via al Congreso de la Unién una iniciativa para reformar
la fraccifén XXXI del apartado "A" del artfculo 123 consti-
tucional, para federalizar la aplicacifén de las leyes del
trabajo en diversas ramas industriales y otras activida--
des. Entre dichas leyes se encuentran la capacitacién y
el adiestramiento a los trabajadores y la seguridad e hi--

giene en los centros de trabajo.

9 de enero de 1978. Se publica en el Diario Oficial de 1la

Federacifn el decreto que adiciona a la fraccién XII y re-
forma la fraccién XIII del apartado "A" del articulo 123

constitucional, para consignar la obligacifn a las empre-
sas de proporcionar capacitacibn y adiestramiento a sus -

trabajadores.

De igual manera se publica en el Diario Oficial de la Fede

racifn el decreto por el que se reforma la fraccifn XXXI
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del apartado "A" del artfculo 123 constitucional, para es-
- tablecer, entre otras cosas, que "es competencia exclusiva
de las autoridades federales la aplicacién de las disposi-
ciones relacionadas con la capacitacifn y el adiestramien~
to, efecto para el cual contardn con el auxilio de las au-

toridades estatales".

17 de abril de 1978. El presidente LSpez Portillo envia

al Congreso de la Unién la iniciativa de ley que reforma
diversas disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, a -
fin de reglamentar la norma congtitucional relacionada con

la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores.

28 de abril de 1978. Se publica en el Diario Oficial de

Federacifn el decreto de reformas a la Ley Federal del Tra
bajo, entre las cuales se contempla la relativa'a la crea-
cién de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y

Adiestramiento (U.C.E.C.A.), como organismo descentraliza-

do de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

lo. de mayo de 1978, Entzan en vigor las reformas citadas.

8 de mayo de 1978. Se dan a conocer en el Diario Oficial

de la Federacifn las bases para la designacifn de represen
tantes de las organizaciones nacionales de trabajadores y

de patrones ante el Consejo Consultivo del Empleo, Capaci-
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tacién y Adiestramiento.

26 de mayo de 1978. Se instalan los Consejos Consultivos

Estatales del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, inté-
grados por representantes del-sector p@blico, de las orga-

nizaciones de trabajadores y los empleados.

5 de junioc de 1978. Se publica en el Diario Oficial de la

Federacifn, el reglamento interior de la Secretaria del -
Trabajo y Previsifn Social, para adecuar su estructura ad-
ministrativa al sentido y alcance de las reformas de la -

Ley Federal del Trabajo.

Asimismo, se publica en el Diario Oficial de la Federacién
el Reglamento de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capa~-
citacién y Adiestramiento (U.C.E.C.A), organismo de la Se-
cretarfa del Trabajo y Previsi8fn Social, encargado del -
‘Servicio Nacional del Empleo, Capacitacifén y Adiestramien-

to.

13 al 15 de agosto de 1978. Se lleva a cabo la "Primera

Conferencia Nacional sobre Reformas a la Ley Federal del
Trabajo en materia de Capacitacifn y Adiestramiento y Segu
ridad e Higiene en el Trabajo", organizada por la Confede-
racién de Trabajadores de Mé&xico.
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25 de aqgosto de 1978. 1ILos titulares de las Secretarfas del

Trabajo y Previsifén Social y de Educacién Pfblica, suscri--
ben un convenio en el que quedan establecidas las bases de
coordinacién entre ambas dependencias respecto de la capaci

tacién para y en el trabajo.

4 de septiembre de 1978. Se publica en el Diarjo Oficial

de la Federacifén el oficio 01.4197 del Sr. Secretario del
Trabajo y Previsifn Social, por el cual se fijan los crite
rios orientadores para la formulacién y operacién de las
comisiones mixtas de capacitacién y adiestramiento, y se

implanta el uso de la forma UCECA-~1.

31 de octubre de 1978. El Secretario del Trabajo:y Previ-

si6n Sccial, Lic. Pedro Ojeda Paullada hace entrega al -
Directoxr General del Instituto, Lic. Arsenio Farell Cubi--
llas del Registro de esta Institucién como primera Enti--
dad capacitadora autorizada, registrando a dicho Instituto
los primeros 133 sistemas generales de capacitacién y -

adiestramiento.

Culminando la trayectoria, en el mes de noviembre de 1978,
la Secretarfa del Trabajo gir6 un memor&ndum a 318 400 pa-
trones para recordarles y enfatizar la obligacién que te--
nfan con sus trabajadores en materia de capacitacién y -

adiestramiento.
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El actual artfculo 153-A de la ley de la materia establece
que todos los trabajadores tienen derecho a que su patrbn
les proporcione capacitacifn y adiestramiento en su traba-
jo, lo que les permitir8 elevar su nivel de vida y produc-
tividad, conforme a los planes y programas formulados de -
comin acuerdo con el patrédn y el sindicato, o sus trabaja-
dores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previ---
sifn Social.

Dichos cursos o programas podrdn formularse respecto de ca
da establecimiento, una empresa, variias de ellas, o respec
to de una rama industrial,a fin de que las empresas puedan

cumplir con dicha obligacién.

Las c8maras de la industria han podido llevar de esta for-

ma cursos masivos a fin de abatir los costos de los mismos.

Por su parte, la UCECA, como estructura orxrgdnica desconcen
trada dependiente de la Secretarfa del Trabajo y Previsién
Social, se ha creado para supervisar el cumplimiento de
las normas relativas a la materia. Se advierte en dicho -
organismo un inter#&s oficial por promover los niveles de
capacitacifn y adiestramiento de la fuerza de trabajo y
por encargarse de que esta vez la ley no pase desapercibi-

da.
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DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.

Una de las tareas de la administraci6n pdblica consiste en
la actualizacidn de las normas jurfdicas, para atender los
requerimientos sociales propios de cada momento histérico.
En nuestro pals, el Ejecutivo Federal cumple esta misifn

a través del ejercicio de sus facultades constitucionales

al proponer leyes ante el Congreso de la UniSn. En mate-—
ria de Derecho Laboral, la administracién actual ha ejer--
cido en varias ocasiones esa facultad, motivando asf, la

inclusi6n de reformas y adiciones al apartado "A" del ar~-
tfculo 123 constituciocnal y a su ley reglamentaria, que es

la Ley Federal del Trabajo.

A iniciativa del presidente I&Spez Portillo, el Congreso de
la Unién y las legislaturas de todos los estados del pals
modificaron las fracciones XII, XIII y XXXI del apartado
"A" del artficulo 123 de nuestra Ley Fundamental, para con-
sagrar el derecho de los trabajadores a recibir capacita--
cién y adiestramiento en el trabajo. Para guardar con—-—--
gruencia con los nuevos textos constitucionales, la Ley -
Federal del Trabajo fue objeto de reformas substanciales

que la reglamentan de manera amplia y precisan la materia.

A continuacién se hace referencia a la Constitucifn Polfiti
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stados Unidos Mexicanos en el pa&rrafo correspon
fculos de la Ley Federal del Trabajo que tratan
itacién y adiestramiento.

3,

apartado "A", fraccién XIII. "Las empresas,

cualquiera

porcionar a
para el tral
temas, méto

patrones del

Fraccién XX
rresponde a
tivas jurisc

de las auto?

gue sea su actividad, estar&n obligadas a pro--

sus trabajadores capacitacidn o adiestramiento
bajo. La ley reglamentaria determinarf los sis
dos y procedimientos conforme a los cuales los
ber&n cumplir con dicha obligacidén®.

XI. La aplicacifén de las normas de trabajo co-
las autoridades de los Estados, en sus respec-—

licciones, pero es de la competencia exclusiva

ridades federales en los asuntos relativos a:

a) Ramas industriales

1a21 ...

b) Empresas

l1a3...

También seri de competencia exclusiva de las autoridades

federales 1

aplicacién de disposiciones de trabajo en

asuntos relativos a conflictos que afecten a dos o mis en-
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tidades federativas; contratos colectivos que hayan sido -
”bbligatorios en mis de una entidad federativa; obligacio~--
nes patronales en materia educativa, en los té&rminos de -
Ley , y respecto a las obligaciones de los patrones en mate
ria de capacitacién y adiestramiento de sus trabajédores,

asf como de seguridad e higiene en los centros de trabajo,
para lo cual las autoridades federales contarin con el au-
xilio de los estatales, cuando se trate de ramas o activi-
dades de jurisdiccifn local, en los t&rminos de la ley re-

glamentaria correspondiente.
Articulo 3o. Principios generales. Expresa que es de inte
rés social promover y vigilar la capacitacién y el adies--

tramiento de los trabajadores.

Articulo 25. Fraccidn VIII, Relaciones individuales de

trabajo. El escrito en que consten las condiciones de tra
bajo deberd contener la indicacién de que el trabajador se
r& capacitado o adiestrado en los t&rminos de los planes y
programas establecidos o que se establezcan en la empresa,

conforme a lo dispuesto en esta ley.

Artfculo 132. FracciSn XV. Obligaciones de los patrones.

Proporcionar capacitacidén y adiestramiento a sus trabajado

res, en los té&rminos del capfitulo III-bis de este titulo.
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Articulo 132. Fraccifn XXVIII. Obligaciones de los patro

nes. Participar en la integracién y funcionamiento de las
comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo,

de acuerdo con lo establecido por la Ley.

Artfculo 153-A. Todo trabajador tiene el derxrecho a que -

su patrén le proporcione capacitacifn o adiestramiento en
su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y produc
tividad, conforme a los planes y programas formulados, de
comn acuerdo, por el patr8én y el sindicato o sus trabaja-
dores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previ---
sién Social”.

Preguntas y respuestas en torno al Proceso de Capacitacidn
y Adiestramiento

En base a la Ley Federal del Trabajo se d3 respuesta a las

siguientes preguntas:

¢Qué objetivo tiene la capacitacién?

Articulo 153-F. La capacitacién y el adiestramiento debe-

rdn tener por objeto.

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habili--

dades del trabajador en su actividad; asf como propor-
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cionarle informacién sobre la aplicacién de nueva -

tecnologifa en ella;

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o -

puesto de nueva creacién;
IIX. Prevenir riesgés de trabajo;
IV. 1Incrementar la productividad; y ~
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.
ZEn qué lugar y quién (es).suministran la capacitacidn?.

Articulo 153-B. Los patrones podrin convenir con los tra

bajadores en que la capacitacién o adiestramiento se pro--~
porcione a &stos dentro de la misma empresa o fuera de -
ella, por conducto del personal propio, instructores espe-
cialmente contratados, instituciones, escuelas u organis—-
mos especializados, o bien mediante adhesién a los siste--
mas generales que se establezcan y que se regist;en en la
Secretaria del Trabajo y Previsifn Social. En caso de tal
adhesién, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuo--

tas respectivas.

Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen

impartir capacitacifén o adiestramiento, asf como su perso-



nal docente, deber&n estar autorizadas y registradas por

la Secretarfa del Trabajo y Previsi®n Social.

Articulo 153-P. El registro de que trata el artfculo an-~

terior se otorgard a las personas o instituciones que sa-

tisfagan los siguientes requisitos:

II.

III.

Comprobar que quienes capacitar&n o adiestrardn a los
trabajadores, estfn preparados profesionalmente en la
rama industrial o actividad en que impartirin sus co-

nocimientos;

Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramien-
to, tener conocimientos bastantes sobre los procedi--
mientos tecnolSgicos propios de la rama industrial o
actividad en la gque pretendan impartir dicha capacita

cibén o adiestramiento; y

No estar ligadas con personas o instituciones que pro
paguen alglin credo religioso, en los términos de la
prohibicifn establecida por la fraccién IV del articu

lo 30. constitucional.

El registro concedido en los términos de este articu-

lo podrd ser revocado cuando se contravengan las dis-
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posiciones de esta ley. En el procedimiento de revo-
cacién, el afectado podrf ofrecer.pruebas y alegar lo
que a su derecho convenga.

iDentro de qué horario?

Articulo 153-E. La capacitaci®n o adiestramiento deber& -

impartirse al trabajador dentro de la jornada de trabajo
salvo que, por la naturaleza de los servicios, patx6n y -~
trabajador convengan que pueda impartirse de otra manera,
o en el caso de que el trabajador desee capacitarse en una
actividad diferente a la ocupacifn que desempefia, en cuyo
caso, la capacitacifn se realizarf fuera de la jornada del

trabajo.

¢Quién supervisa la capacitacién?

Articulo 153~I. En cada empresa se constituir&n Comisiones

Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento, formadas por -
igual nlGmero de representantes del patrén y los trabajado
res, las cuales vigilardn la instrumentacién y operaciftn
del sistema y de los procedimientos que se implanten para
mejorar la capacitacién y adiestramiento de los trabajado-
res, y sugerirdn las medidas tendientes a perfeccionarlo;
todo &sto conforme a las necesidades de los trabajadores Y

de las empresas.
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Artfculo 153-J. Las autoridades laborales cuidarsn que -

las comisiones Mixtas de Capacitacifn y Adiestramiento se
integren y funcionen cportuna y normalmente, vigilando el
cumplimiento de la obligacién patronal de capacitar y adies

trar a los trabajadores.

2COmo se determinan los programas de capacitacién?

Articulo 153-D. ILos cursos y programas de capacitacidn o

adiestramiento de los trabajadores, podrin formularse res-
pecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas

o respecto a una rama industrial o actividad determinada.

Articulo 153-M. Los contratos colectivos deber&n contener

clafisulas referentes a la obligaci6n del patrSn de propor-
cionar capacitacién y adiestramiento a los trabajadores,
conforme a los planes y programas que satisfagan los requi

sitos establecidos por la ley.

Ademis podr& consignarse a los propios contratos el proce-
dimiento conforme al cual el patrfn capacitard y adiestra-
rS8 a quienes pretenden ingresar a laborar en la empresa,

tomando en cuenta en su caso, la clafisula de admisién.

Artfculo 153-N. Dentro de los 15 dfas posteriores a la ce-

lebracifn, revisi&n o prérroga del contrato colectivo, los
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patrones deberin presentar ante la Secretarfa del Trabajo
Y Previsién Social, para su aprobacidn,'los planes y pro--
gramas de capacitacifn y adiestramiento que se hayan acor-
dado establecer o, en su caso, las modificaciones que se

hayan convenido acerca de planes y programas ya implanta--

dos con aprobacién de la autoridad laboral.

Artficulo 153-0. Las empresas que carezcan del contrato -

colectivo del trabajo, deberdn someter a la aprobacién de
la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social, dentro de
los primeros 60 dfas de los afios impares, los planes y pro
gramas de capacitacién y/o adiestramiento que, de comiin -
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. -
Igualmente, deberdn informar respecto a la constitucién y
bases generales a que se sujetard el funcionamiento de las

Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.

2Qué requisitos deben cumplir los programas de capacitacién?

Articulo 153-Q, Los planes y programas de capacitacién y

adiestramiento deben cubrir los siguientes requisitos:

I. Referirse a los perfodos no mayores de cuatro afos.

II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en

la empresa.
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Precisar las etapas durante las cuales se imparti--
r& toda la capacitacién y el adiestramiento al to--

tal de los trabajadores de la empresa.

Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del
cual se establecer& el orden en que serSn capacita-

dos los trabajadores de un mismo puesto y categoria.

Especificar el nombre y n(imero de registro en la Se-—
cretarfa del Trabajo y Previsifén Social de las enti

dades instructoras; y

Aquéllos otros que establezcan los criterios genera-
les de Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacifén

Yy Adiestramiento que se publiquen en el Diario Ofi--
cial de la Federacidn. Dichos planes y programas de

ber&n ser aplicados de inmediato por las empresas.

ZQuién aprueba los programas de capacitacién?

Articulo 153-R. La Secretarfa del Trabajo y Previsifn So-

cial dentro de los 60 dfas posteriores a la presentacifn

de los planes y programas, darf la aprobacifn o dispondri

que se les hagan las modificaciones que se estime convenien

tes; en la inteligencia de que los planes y programas que -

no hayan sido objetados por la autoridad laboral dentro del

término citado, s€ entendersn efectivamente aprobados.



33

ZQué sucede en caso de incumpliemiento en la presentacifn

de los planes de capacitacién o cudndo &stos no se lleven

a cabo?

Articulo 153-S. Cuando el patrSn no cumpla con la obliga

ci6n de presentar sus planes y programas de capacitacién
y adiestramiento del plazo correspondiente, de acuerdo a
los art!culos_lSB-N y 153-0, o cuando habiendo ya presen~-
tado los planes y programas no se lleven a la pr&ctica, se
r& sancionado de acuerdo a la fraccién IV del artfculo 878
de esta ley, sin perjuicio de que en cualquiera de los dos
casos, la Secretarifa adopte las medidas pertinentes para

que el patrén cunpla con la obligacién de que se trata.

¢Qué ocurre cuando un trabajador considera tener los cono-~

cimientos necesarios y se niega a recibir capacitacién?

Artfculo 153-U. Cuando ya esti implantado un programa de

capacitacidn y el trabajador se niegue a recibirla por con
siderar que tiene los conocimientos necesarios para desa--
rrollar su puesto y del inmediato superior, deberi acredi-
tar por medio de documentos dicha capacitacién, o presen--
tar y aprobar ante la entidad instructora, el examen de -
suficiencia que sehale la Unidad Coordinadora del Empleo,

Capacitacién y Adiestramiento.
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éCudles son las obligaciones de los que reciben capaci--

tacién?

Artfculo 153-H. Los trabajadores que reciban capacitacién

o adiestramiento tienen la obligaci&n de:

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo
y demi&s actividades que formen parte del proceso de
capacitacifn o adiestramiento.

II. Atender las indicaciones de las personas que impar--—
tan la capacitacifén o adiestramiento, y cumplir con

los programas respectivos; y

III. Presentar los ex8menes de evaluacifén de conocimien--

tos y de aptitudes que se requieran.
éQué es la constancia de habilidades laborales?

Articulo 153-V. La constancia de habilidades laborales es

el documento que expide el capacitador, con el cual el tra
bajador comprobari haber cursado y aprobado un curso de ca

pacitacién.

Las empresas estdn obligadas a enviar a la Unidad Coordi--
nadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, para su

registro y control, listas de las conscanéias que gse hayan
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expedido a sus trabajadores. Las constancias surtirsn -
efectos para fines de ascendo dentro de la empresa en que

se haya proporcionado la capacitacién o el adiestramiento.

Si en una empresa existen varids especialidades o niveles,
en relacifén con el puesto a que la constancia se refiera,

el trabajador por medio de un examen que practique la Comi
8i6n Mixta de Capacitacién'y Adiestramiento respectiva, -

acreditard para cuil nivel es apto.

Artfculo 153-T. Los trabajadores que hayan aprobado los
exdmenes de capacitacifn o adiestramiento, de acuerdo a ~
los términos de este capfitulo, tienen derecho a que la en-
tidad instructora les otorgue constancias que ser&n auten-
tificadas por la Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestra
miento de la empresa, se harén del conocimiento de la Uni-
dad Coordinadora del Empleo, Capacitacifén y Adiestramiento
por medio del correspondiente Comité& Nacional o, a falta
de &ste, a través de las autoridades del trabajo a fin de
que a aquéllas las registre y las tome en cuenta al formu-
lar el padrén de trabajadores capacitados que corresponda

a los términos de la fraccién IV del artfculo 539.

¢C6mo ae procede con la constancia de habilidades labora--

les?
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Articulo 153-W. Los certificados, diplomas, tfitulos o gra

dos que el estado, sus organismos descentralizados o los
particulares con reconocimiento de validez oficial de estu
dios, expidan a quienes hayan concluido un tipo de educa--
cibn con carfcter terminal, serfn inscritos en los regis-—-—
tros de que habla el artfculo 539, fraccién IV, cuando el
puesto y categorfa correspondientes figuren en el Cat&logo
Nacional de Ocupaciones, o sean similares a los incluidos

en &l1.

¢C6mo se forman los Comités Nacionales de Capacitacibn y

Adiestramiento y qué facultades tienen?

Artfculo 153-K. La Secretarfa del Trabajo y Previsién So-

cial puede convocar a p;trones, sindicatos y trabajadores
libres que formen parte de la misma actividad o‘rama indus
trial, para constituir Comit&s Nacionales de Capacitacién
Yy Adiestramiento de dichas actividades o ramas, los cuales
tendrin el caricter de S6rganos auxiliares de la Unidad -

Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.
Estos comités tienen facultades para:
I. Participar en la determinacién de los requerimientos

de capacitacifén y adiestramiento de las ramas o acti

vidades respectivas.



II.

III.

Iv.
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Colaborar en la elaboracifn del Catdlogo Nacional de
Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteris
ticas de la maquinaria y equipo en existencia y uso,

en las ramas o actividades correspondientes.

Proponer sistemas de capacitaci6bn y adiestramiento -
para y en el trabajo, en relacifén con las ramas in--

dustriales o actividades correspondientes.

Formular recomendaciones especificas de planes y -

programas de capacitacién y adiestramiento.

Evaluar los efectos de las acciones de capacitacién
y adiestramiento en la productividad, dentro de las
ramas industriales o actividades especificas de que

se trate; y

Gestionar ante la autoridad laboral, el registro de
las constancias relativas a conocimientos o habili--
dades de los trabajadores que hayan satisfecho los

requisitos legales exigidos para tal efecto.

Artfculo 153-L. La Secretarfa del Trabajo y Previsién So-

cial. fiiard las bases para determinar la forma de desig--

nacién de los miembros de los Comités Nacionales de Capa--

citacifn y Adiestramiento, asf como las relativas a su or-

ganizacién y funcionamiento,
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ZQuifnes auxilian a las autoridades federales en la apli-~

cacién de las normas de capacitacién?

Articulo 527~A. En la aplicacién de las normas de trabajo

referentes a la capacitacién y el adiestramiento de los =~
trabajadores y las relativas a su seguridad e higiene en
el trabajo, las autoridades de la federacifn ser&n auxilia
das por las locales, tratindose de empresas ¢ estableci---
mientos que, en los dem&s aspectos derivados de las rela--
ciones laborales estén sujetos a la jurisdiccifn de &stas

Gltimas.
ZCufl es la sancién por incumplimiento al artfculo 1327

Articulo 994 - Fraccién IV. Responsabilidades y sanciones.

Por incumplimiento al articulo 132, fracci&n XV, al patr6én
se le impondrd una multa de 15 a 315 veces el salario mini
ho general. La multa se duplicar&, si la irreqularidad no

es subsanada dentro del plazo gque se conceda para ello.
Disposiciones varias

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de

nuevo ingreso que requiera de capacitacién inicial para el
empleo que va a desempefiar, reciba &sta, prestari sus ser-

vicios de acuerdo a las condiciones generales de trabajo
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que rijan en la empresa o a la que se estipule respecto a

ella en los contratos colectivos.

Artfculo 153-X. Los trabajadores y patrones tendr&n dere-
cho a ejercitar ante las juntas de Conciliacibn y Arbitra-
je las acciones individuales y colectivas gue deriven de
la obligacién de capﬁcitacién y adiestramiénto impuestas

en este capitulo.

Como se puede observar, los articulos anteriores bisica--
mente hacen referencia a la relacifn patrén-trabajador en

materia de capacitacifn y adiestramiento.

Todas las adiciones anteriores y reformas se encuentran

en vigor y de acuerdo con la fecha sefialada, recibieron la
publicidad formal del propio legislativo mexicano para re-
gir de manera general y para un grupo especf{fico gue es la
base trabajadora que se encuentra en el sistema productivo

nacional.
En resumen, el capftulo III Bis del. tftulo cuarto.

La Ley Federal del Trabajo en materia de capacitacifn y
adilestramiento en el trabajo, en funcifn de la corresponsa
bilidad de sus destinatarios, es un dispositivo juridico

para ciudadanos conscientes, trabajadores y empresarios.
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COMPOSICION ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
Y ADIESTRAMIENTO Y SUS PRINCIPALES CARACTERISTICAS.

Las reformas legales antedichas constituyen el fundamento
jurfdico conforme al cual se procedif§ a instrumentar el
Sistema Nacional de Capacitacibn y Adiestramiento, a tales
fines en ellos se establece una estructura b&sica, dotada
de mecanismos que permiten la adaptaci®n del mismo a nue--
vas situaciones, sin necesidad de alterar substancialmente

dicha estructura.

Las nuevas normas incluidas en el ordenamiento laboral es-
tatuyen derechos y obligaciones, sefialan procedimientos y
crean el Sexvicio Nacional del Empleo, Capacitacién y -
Adiestramiento a cargo de la UCECA; asimismo, disponen la
constitucifn de 6rganos de integraci®n paritaria, a fin de
garantizar la activa participacién de los factores de la

produccibn.

ESTRUCTURA

El sistema se estructura en 4 niveles, a saber:

- El primer nivel lo forman las comisiones mixtas de ca-
pacitacifn y adiestramiento, gque deben constituirse al

interior de las empresas del pails,
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Dichos organismos son base del sistema y a ellas compe
te la vigilancia de las acciones de capacitacién y -

adiestramiento que se desarrollen.

- El segundo nivel corresponde a los Comités Nacionales
de Capacitacifén y Adiestramiento por rama industrial o
actividad econfmica, y que son Srganos auxiliares de

la UCECA,

- En el tercer nivel se encuentran los Consejos Consul--
.tivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento y el
Consejo Consultivo de la Unidad Coordinadoxa de Empleo,
‘Capacitacifn y Adiestramiento, como Srganos de dicha

unidad,

- En cuarto nivel se coloca la UCECA, organismo al que en
materia de capacitacién y adiestramiento, la ley asigna
competencia en actividades de organizacién, promocién
y supervisién; asi como del registro de: las constan---
cias de habilidades .lahorales, de sistemas generales y

de planes y programas de capacitacifn y adiestramiento.

En lo relativo a métodos, procedimientos y medalidades im--
plantadas en las empresas para proporcionar capacitacién y
adiestramiento a sus trabhajadores, E&stos ser&n establecidos
por acuerdo entre patr8n y sindicato o, a su falta de éste,

entre patrén y trabajadores.
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Conforme a ese acuerdo y atento al car&cter participativo

del sistema, a fin de propiclar el establecimiento de li--
neamientos b&sicos respecto a la capacitacién y el adies--
tramiento de los trabajadores en aquellas empresas que ri-
gen sus relaciones laborales mediante contratacién colec--
tiva, las reformas ;egales sefialadas introdujeron nuevas

dispesiciones en relaciSn al contenido de los convenios co

lectivos de trabajo.

Respecto a los contratos colectivos, la ley estatuy8 la -~
obligacién de incluir clafisulas relativas a capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores, asf como de estipular
las bases de integracién y funcionamiento de las respecti-

vas comisiones mixtas de capacitaci®n y adiestramiento.

Los contratos-ley, ademis de las normas precedentemente -
senaladas contendridn también reglas a las que deber&n ape-~
garse los planes y programas de capacitacién y adiestra---

miento de la respectiva rama industrial.

Asimismo, en congruencia con el sistema implantado, se han
establecido modificaciones en relacién al derecho al ascen
s0; en tal sentido, es preciso sefialar. que respecto a los

trabajadores que hubieren aprobado un cursc de capacita---
cién, la ley sefiala el derecho de 1o§ mismos a que la enti

dad capacitadora les expida la respectiva constancia de ha
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bilidades laborales, documento que surtird plenos efectos
para fines de ascenso en la empresa donde se proporcion$ la

capacitacién y adiestramiento.

Es necesario indicar que para el derecho al ascenso rige el
principio general establecido por el ordenamiento laboral

en su articule 159, que a la letra dice:

"Las vacantes definitivas, las provisionales con
duracifn mayor de treinta dfas y los puestos de
nueva creacifn serin cubiertos escalafonariamen
te, por el trabajador de la categorfa inmediata

mente inferior del respectivo oficio o profesién”.

Las primeras reformas efectuadas al ordenamiento laboral -
estatuyen un orden de preferencia, seglin que el patrén haya
cumplido o no sus obligaciones de capacitar y adiestrar, a

saber:

Primer caso: El patrén ha cumplido con la obligacifn de

capacitar al total de trabajadores de la categorfa inmedia-
ta inferior a aqué&lla en que ocurra la vacante. En este -~
supuesto, corresponderi ascender al trabajador que haya de-

mostrado ser apto y tenga md&s antiguedad.

En relacidn con el primer requisito de la correlacifn entre
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entre los artfculos 153-T 153-V y 159, se refiere que la -~
ley alude a la obtencién de la respectiva constancia de ha-

bilidades laborales.

Y en caso de gue hubiere trabajadores en igualdad de condi-
ciones de la vacante serd cubierta por el trabajador que -
tenga a su cargo una familia, y de subsistir la igualdad al

que previo examen, acredite mayor aptitud.

La ley sefiala para &ste Gltimo supuesto, la obligacién de =~
establecer en los contratos colectivos la forma en que se

deber8 acreditar dicha aptitud y otorgarse los ascensos.

Sequndo caso: PatrSn que no ha dado cumplimiento a la obli
gacidn de capacitar y adiestrar: en tal supuesto, la vacan-
te seri cubierta tomando en cuenta la antiguedad y en igual
dad de condiciones por el trabajador que tuviere a su caxrgo

una familia.

A continuacifn se presenta el esquema gr&fico de la estruc-
tura del Sistema Nacional de Capacitacifn y Adiestramiento
con los niveles descritos, la ubicacién de los sectores que
intervienen y de la UCECA en el contexto en que se mueve.

(Gr&fica No. 1)
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CARACTERISTICAS DEL SISTEMA

El Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento se co-—

loca en un plano especial y diferente respecto de los demis

que conforman la estrategia de desarrollo fijada para el

pals, en el actual perfodo gubernamental, debido a gque po--—-

see las siguientes caracteristicas:

II.

III.

Iv.

Es de naturaleza totalizadora, porque va dirigido a
todas las personas que se encuentran bajo una rela--
cién laboral subordinada; es decir, abarca a todos

los trabajadores y empresas que integran el sistema

productivo.

Es de tipo obligatorio a cargo de los patrones, por-
que éstos tienen el deber impuesto jurfdicamente de
proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus tra

bajadores.

Es de carfcter general; las disposiciones, sistemas,
metodologfas, modalidades y formalidades que emanen
del sistema serin de observancia general en todos -~

los centros de trabajo o empresas.

Es clasista, porque va dirigido a mejorar los cono-
cimientos y habilidades de la clase trabajadora exclu

sivamente.



VI.

VII.

VIII.
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Es de tipo participativo, porque en €l se conjugan es
fuerzos de los diferentes factores que intervienen en
la produccifn y su estructura propicia la participa--
cifn conjunta de trabajadores y patrones en el proce-

50,

Es un sistema ofganizado, su estructura permite sig--
tematizar las acclones de capacitacifn y adiestramien
to a nivel nacional, permite determinar lineamientos

a seguir conforme a lo que prescribe la ley en mate--

ria.

Es dinSmico y renovador, ya que su presencia en el -
sistema productivo coadyuva a hacer frente al cambio

y minimizar diferencias en la productividad, elevando
el nivel de calificacidn y de eficacia de los traba--
jadores, con lo que Se puede responder a las necesi--

dades que demanda la propia dinSmica de &ste.

Es de cardcter unificador: permite gue las acciones
en materia de capacitacién y adiestramiento se reali-
cen bajo un orden jurfdico-administrativo predetermi-

nado.

En atencién a los puntos sefialados, el establecimiento del

Programa Nacional de Capacitacién y Adiestramiento puesto
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en marcha, viene a satisfacer una de las necesidades mis -
grandes de la nacién, dirigida a su potencial mds preciado,
que es la mano de obra. Con el sistema de estudio se -
coadyuva a dignificar el trabajo de quienes lo prestan y

a hacerlo dtil y necesario.

Descritos los grandes rasgos del Sistema Nacional de Capa-
citacién y Adiestramiento, en el siquiente inciso se des--
criben las atribuciones y estructura de la Unidad Coordi--
nadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento; asf como
las funciones de la Direccién de Capacitacifn y Adiestra--

miento.

LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEQ, CAPACITACION Y ADIESTRA-
MIENTO.

Las reformas legales, senaladas en el punto anterior, esta-
blecieron el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento que esti a cargo de la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacifén y Adiestramiento, que es un orga--
nismo desconcentrado, dependiente de la Secretarfa del Tra-

bajo y Previsién Social.

La creacifn de este servicio encaminada a la consecusifn, -
segin lo establece el articulo 537 de la Ley Federal del -

Trabajo, de los siguientes objetivos:
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I. Estudiar y promover la generacifn de emleos,.

II. Promover y supervisar la colocacién de los trabaja-

dores.

III. Organizar, promover y supervisar la capacitacifn y

el adiestramiento de los trabajadores.
IV. Registrar las constancias de habilidades laborales.

La Ley Federal del Trabajo especifica, asimismo, las acti-~
vidades que competen a la UCECA y, a efectos de establecer
su estructura orgdnica, asf{ como para determinar las fun--
ciones que a cada uno de sus érgahos corresponde, el Eje--
cutivo Federal expidid el Reglamento de la Unidad Coordina
dora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento,.que fue -
publicado en el "Diario Oficial de la Federacifn" el 5 de
julio de 1978.

ESTRUCTURA DEL NIVEL SUPERIOR

De acuerdo al Reglamento, e; nivel superior de la Unidad
se conforma por un coordinador general, cuyas atribuciones
son de direccifn y coordinacién, se integra por una coordi
nacién general y por dos direcciones: la del empleo y la

de capacitacién y adiestramiento.
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El citado reglamento atribuye a la primera direcci6n fun-
ciones en materia de planeacifn del empleo, promocién de

empleos y colocacién de trabajadores. Respecto a las ac-
tividades propias de la Direccién de Capacitacién y Adiles

tramiento, se aludiri m&s adelante.

Asimismo, la unidad cuenta también con una Subdireccién de

Informdtica y un Departamento de Servicios Administrativos.

A fin de asesorar y auxiliar a la UCECA, la Ley Federal del

Trabajo dispuso la constitucién de diversos 6rganos.
A continuacién se presenta grificamente la estructura orgd-

nica de la UCECA, dentro de la Secretarfa del Trabajo y Pre
visién Social. (Grifica No. 2)

ORGANOS ASESORES ¥ AUXILIARES DE LA UCECA

consejo Consultivo de la Unidad Coordinadora del Empleo, Ca

pacitacifn y Adiestramiento,

El articulo 539-A, del ordenamiento laboral establece:

"Para el cumplimiento de sus funciones, en rela-

cifn con las empresas o establecimientos que per

tenezcan a ramas industriales o actividades de
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jurisdiccibn federal, la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento -
seri asesorada por el Consejo Consultivo, in
tegrado por representantes del sector pGbli~
co de las organizaciones nacionales de patro
nes, a razén de cinco miembros por cada uno

de ellos con sus respectivos suplenfes”.

Conforme a ello, el lo, de junio de 1978 se constituyé el
citado Consejo, mismo que, de acuerdo a lo establecido en
el ordenamiento laboral, expidi6é el Reglamento Interior =~

que rige su funcionamiento,.

En dicho reglamento se especifican las funciones en lo -
relativo a capacitacifn y adiestramiento de los trabaja--
dores, se prevé tambi&n, entre otras disposiciones, la -
creacién de diversas comisiones de estudic al interior del
Consejo, integradas en forma tripartita, entre las cuales

funcionan las siguientes:

- Comisifn de Estudios relativa a Comisiones Mixtas de -~

Capacitacién y Adlestramiento.
-~ Capacitacibn de Estudios relativos a Sistemas Generales.

~ Comnisién de Estudios relativos a Comités Nacionales de

Capacitacién y Adiestramiento.
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"Consejos Consultivos Estatales de Capacitacifn y Adies—-

tramiento"”.

Para las empresas O establecimientos que se encuentren su-
jetos a la jurisdiccifn local, en lo relativo a capacita--
cién y adiestramiento de sus trabajadores y a higiene y se
guridad, la Ley Federal del Trabajo dispuso la creacifn de

Consejos Consultivos Estatales.

Estos 8rganos asesoran a la UCECA, en materia de capacita-
cifn y adiestramiento de los trabajadores y de registro de
constancias de habilidades laborales, respecto a las em—--
presas de establecimientos mencioqados, como lo establece

el articulo 539-B de la propia ley.

Dichos consejos estin integrados en forma tripartita, con-
forme a lo dispuesto en el artfculo citado en su segundo -

parrafo, que a la letra dice:

"Los Consejos Consultivos estar&n formados pcr
el Gobernador de la Entidad Federal correspon-
diente, quien los presidir&: siendo represen--
tantes de la Secretaria del Trabajo y Previ---
si6n Social, de la Secretarfa de Educacifén Pfi-
blica y del Instituto Mexicanc del Seguro So--
cial; tres representantes de las organizacio--

nes locales de trabajadores y tres representan
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tes de las organizaciones patronales de la enti’
dad. E1l representante de la Secretarfa del -
Trabajo y Previsién Social fungir& como Secre--

tario del Consejo".

Durante el afio de 1978, se constituyeron los Consejos Con-
sultivos Estatales de Capacitacién y Adiestramiento en to-

dos log Estados.

COMITES NACIbNALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

En relacidn a las acciones que se desarrollen en materia

de capacitacifn y adiestramiento de los trabajadores por -
rama industfial, o actividad econfmica, la Ley Federal del
Trabajo prevé& la integracién de Comités Nacionales de Ca--

pacitacién y Adiestramiento.

A tales fines, el ordenamiento laboral confiere a la Secre
tarfa del Trabajo y Previsién Social, la facultad de convo
car a patrones, sindicatos y trabajadores libres que for--
men parte de la rama para constituir el Comité& Nacional y
de sefialar las bases para la designacién de sus miembros;

asf como lo relativo a su organizacién y funcionamiento.

El propio ordenamiento laboral en su articulo 153-K sefiala

las facultades que competen a dichos comités.
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LA DIRECCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

La unidad org&nica de la UCECA, encargada de llevar a cabo
las acciones que regquiere el Sistema Nacional de Capacita-
cifén y Adiestramiento es la Direccidn de Capacitacién y -
Adiestramiento, cuyas actividades en la materia son las -

que atribuye la Ley Federal del Trabajo a la UCECA.

El reglamento interior de la unidad, el cual seiala las -

funciones que le competen a esa Direccifn.

Esta Direccién se integra por tres Sub-direcciones, a saber:
~ Sub-direccién de registro y verificacién;

- Sub-direccifn de técnica, y

- Sub-direcciSn de promocién y apoyo.

Dentro de los cinco programas que desarrolla el sector la-
boral, la Direceifn citada participa en el Programa Nacio-
nal de Productividad, Capacitacifn y Adiestramiento, a tra

‘vés de tres sub-programas, que son:

a) Registro, verificacifn y dictamen del Sistema Nacional
de Capacitacifn y Adiestramiento,
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b) Disefio de la infraestructura técnica de la capacita--

cién y adiestramiento en el trabajo , y

¢) Promocién del sistema y apoyo a sus 6rgancs asesores

y auxiliares.
El primero de dichos sub-programas esti a cargo de la Sub-
direccibn de registro y verificacién, la cual esti inte--

grada por los siguientes departamentos:

-~ Registro de Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adies--

tramiento.

- Registro de Planes y Programas de Capacitacifn y Adies-

tramiento,
~ Registro de Capacitadores
- Verificacifn y dictamen.
Por su parte, la Sub-direccifn TEcnica es responsable del
sub~-programa "Disefio de la infraestructura técnica de la
capacitacifn y adiestramiento en el trabajo", y cuenta con
los siguientes departamentos:

- Formulacifn de criterios y

- Comprobacifn de habilidades laborales.
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La Subdireccifn de Promocifn y Apoyo tiene a su cargo el ter
cer sub-programa "Promocifn del Sistema y Apoyo a sus Orga--
Asesores y Auxiliares". Para cumplir con dicho sub-programa

cuenta con dos departamentos:

- Departamento de Divulgacidn, y

- Departamento de Apoyo a Organos Asesores Yy Auxiliares

En la siqgquiente gr&fica se muestra la estructura orgénica de
la Direccifn de Capacitacibén y Adiestramiento descrita con

anterioridad. (Gr&fica No. 3).

Con la anterior estructura y, de acuerdo con el reglamento -
de la UCECA, el cual establece la competencia de la Unidad en

el precepto que a continuacifn se transcribe:
Articulo 1. La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién
y Adiestramiento tendr&, conforme a lo dispuesto por la Ley

Federal del Trabajo, las siguientes funciones:

I. Manejar el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y

Adiestramiento;
II. Promover y supervisar la colocacifn de los trabajadores;

III. Organizar, promover y supervisar la capacitacifn y adies
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tramiento de los trabajadores;
IV. Registrar las constancias de habilidades, y
V. Las dem&s que le fijen las leyes". 3/

En tal virtud, la Direccién de Capacitacifén y Adiestramiento
de la UCECA, se ubica en las fracciones III y IV del citado

precepto.

En el -capltulo IV del propio reglamento, relativo a las atri
buciones, se determinan las funciones de esta Direccién, en

los té&rminos siguientes:

"Artfculo 9. Ser&n funciones de la Direccién de Capacitacifn

y Adiestramiento:
I. En materia de capacitacién y adiestramiento:

A) Cuidar de la oportuna constituci®n y funcionamiento
de las comisiones mixtas de capacitacifn y adiestra-

miento.

B) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicifén de con

5/ UCECA, Manual de Capacitacifn y Adiestramiento, Talleres
Grdficos de la Nacién, Mé&xico, 1981, pdg. 110



<)

D)

E)

F)

60

vocatorias para formar comité&s nacionales de capaci-~=~
tacién y adiestramiento en aquellas ramas industria--
les o actividades en que lo juzgue conveniente; asi

como la fijaci®dn de las bases relativas a la integra-

cidn y funcionamiento de dichos comités;

Estudiar y, en su caso, sugerir en relacifn con cada
rama industrial o actividad, la expedicién de crite--
rios generales que sefialen los requisitos que deban -
observar los planes y programas de capacitacién y -
adiestramiento, oyendo la opini6n del Comit& Nacional

de Capacitacién y Adiestramiento que corresponda;

Autorizar y registrar, en los términos del articulo
153~C de la Ley Federal del Trabajo, a las institucio
nes o escuelas privadas que deseen impartir capacita-
cién y adiestramiento a los trabajadores; supervisar
su correcto desempefio y, en su caso, revocar la auto-

rizacién y cancelar el registro concedido;

Aprobar, modificar o rechazar, segdn el caso, los pla
nes y programas de capacitacifén o adiestramiento que

los patrones presenten;

Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas ge-

nerales gque permitan capacitar o adiestrar a los tra-
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bajadores conforme al procedimiento de adhesi&n con--
vencional a que se refiere el artfculo 153-B de la -

Ley Federal del Trabajo;

Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por
infraccilones a las normas contenidas en el capftulo
III-Bis del Titulo IV de la propia Ley Federal del Tra
bajo;

Establecer coordinacién con la Secretarfa de Educacién

PGblica para implantar planes o programas de capacita-

cifén o adiestramiento para el trabajo o, en su caso, -
para la expedicifén de certificados conforme a lo dis=--
puesto en la Ley Federal del Trabajo, en los ordena---

mientos educativos y dem8&s disposiciones en vigor".
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CAPITULO 2

CONCEPTOS GENERALES SOBRE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO

CONCEPTOS GENERALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Como punto de partida debemos establecer que la capacita--
cibén y el adiestramiento no son una prictica instructiva -
de reciente creacidn,yaaue de hecho suentorno reviste as-
pectos de gran trascendencia en la marcha de la civiliza--
cién, ;o que a nuestro juicio implica diversos factores re

lacionados entre s{ y por lo cual anotaremos algunos de -~

"ellos:

Aprsndizals

Se entiende por &ste un proceso gradual por medio del cual,
a través de los sentidos, percibimos las impresiones, y -
comparando con lo que ya sabemos, originamos un cambio de

conductas, conocnnientos y habilidades que, mediante la -
pr&ctica contfnua se logra el dominio de una actividad de~-

terminada.
Edusagido

“Es la adquisicisSn intelectual, por parte de un individuo,

de los bienes culturales que le rodean o sea los aspectos
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técnicos, cilenti{ficos, artisticos y humanisticos, asfi como

los utensilios, las herramientas y las técnicas para usar-

los". 8/

Entrgnamicnte

"Entrenarse significa prepararse para un esfuerzo fisico

o mental, para poderAdesempeﬁar una labor". v
Adigstramlento

"Es proporcilonar destreza en una habilidad adquirida, casi
siempre mediante una prictica m&s o mencs prolongada de -

trabajos de car&cter muscular o motriz”. 8/

Degagpzolie

"Comprende Integramente al hombre en toda la formacidn de
la personalidad, (caricter, hibitos, educacién de la volun
tad, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los =~

problemas humanos, capacidad para dirigir, etc.)". L7

"Adquisicién de conocimientos, principalmente de carS&cter

técnico, cientffico y administrativo". 19/

8/

Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Huma-
nos, Ed. Trillas, Mé&xico, 1979, pag. 312

Op.cit. p. 319
Op.cit. p. 319
Op.cit. p. 320

Op.cit. p. 320
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De acuerdo con las definiciones de capacitacién y adiestra-
-miento encontradas en el Diccionario Enciclopédico de la -

Lengua Espafiola:

Capacitacifn es la accifn que tiende a hacer a un individuo
apto y habilitado para alguna cosa. Capacitacién se deriva

de la palabra capaz, gue proviene del latin capax.

Adiestramiento, se deriva de la palabra diestro, que pro--
viene del latindexter , destra. Es la accifén que tiende

a hacer a un individuo apto o diestro para alguna cosa.

Desde el punto de vista jufidico, ninguno de los términos
tiene una c¢onnotacién especial. En el artfculo 153-E de

la Ley Federal del Trabajo, el parrafo final dice:

"...asf como en el caso en el que el trabajador desee ca-
pacitarse en una actividad distinta de la ocupacién que
desempefie, en cuyo supuesto la capacitacibn se realizara

fuera de la jornada de trabajo..."

En el resto de las disposiciones legales sobre la materia
normalmente se usa capacitacidn y adiestramiento en forma
conjunta. La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién

y Adiestramiento, por su parte, sugiere la siguiente acep-
cién.
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Sapacitacidn

Acci®n destinada a desarrollar las habilidades y destrezas
del trabajador con el propSsito de incrementar su aptitud

en el puesto de trabajo. i1/

Tratando de encontrar diferencia entre los conceptos de
capacitacidn y adiestramiento, estimamos que en términos

de psicologla, capacitacifn implica los aspectos cognosci-
tivos y el adiestramiento los aspectos psicomotrices, de -
los individuos. Y ambos se reflejan en un proceso de apren
dizaje, por esta razén se expone una breve descripcién y un
ejemplo de un proceso de aprendizaje, basado en lo que en -
pedagogfa se llama, "la escala natural de aprendizaje” el

cual adaptado a la andradogfa se presenta como sigue:

La escala de aprendizaje presenta cuatro fases que conducen
a un individuo a ser apto y capaz para desempefiar una labor
fisica o mental. El proceso de aprendizaje involucra facto
res psicol8gicos y sociales debido a que elementos como la
motivacién, la conciencia, el reconocimiento, el deseo, el
progreso y la necesidad juegan un papel importante en la su
peracién personal de un individuo y por ende participan en
el desarrollo de una organizacién.

11/ UCECA, Glosario Técnico, Talleres Gr&ficos de la Nacién,
México, 1981,
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ESCALA_DE-AERENDIZAJE

4a. fase.
“experto”

3a. fase

. "consciente”
"competente”

2a. .fase
"consciente”
"incompetente”
la., fase .
"inconsciente”
*incompetente”

Primera fase. El individuo no est3 consciente de su incom
petencia, puesto que no ha surgido ninguna necesidad o de-
seo, por lo tanto carece del conocimiento o aptitud para

desempefiar una labor. (El individuo no sabe}

Segunda fase. En el momento en que el individuo genera -
tensién, provocada por alg@n deseo o necesidad de supera--

cifn y de saber, dicha tensifn se transforma en la realidad
del individuo creando conciencia de que no-es competente -

para realizar una labor. (El individuo necesita aprender)

Tercera fase. Como respuesta a la fase anterior el indi--
viduo se capacita o adiestra en las tareas necesarias que

le van a proporcionar los satisfactores persénales, socia—-
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les, econfémicos y, en general, estimulos de superacién.
(E1 individuo aprende y se convierte en un conocedor que

se desenvuelve bien)

Cuarta fase. Finalmente el individuo se convierte en una
persona apta, hdbil o capaz, mediante la pré&ctica y expe--
riencia desarrollada. (E1l individuo domina su materia, es

experto)

A fin de ejemplificar la escala se hace referencia al caso
de un trabajador cuya labor consiste en descargar, trans--

portar y acomodar materia prima en un almacén.

Brimera_fase: "inconsciente incompetente"

Esta persona utilizaba una plancha montada sobre cuatro -
ruedas provista de una barra de direccién articulada y su
esfuerzo fIsico para efectuar su trabajq. Desconocfa el
uso y manejo de los montacargas automiticos por lo tanto no

estaba- consciente de su incompetencia para utilizarlo.

Segunda_fase: "consciente incompetente"

Al darse cuenta de que su trabajo se complicaba cuando la
carga era mayor y que ademds era mis lento y laborioso que.

el uso de sus compafieros, a quienes el uso del montacargas
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facilitaba el transporte y acomodo de materia prima empez
a crear consciencia en sf mismo de que debfa conocer y -
aprender a utilizar el montacargas automitico, surgiendo -

asf la motivacién para el aprendizaje.

El trabajador inicié su capacitacién y adiestramiento como
montacarguista, reéibiendo as! los conocimientos tefricos
tales como: capacidad, encendido, velocidad, movimientos
para efectuar carga y descarga etc., posteriormente puso
en prictica los conocimientos tefricos gque complementaron

el aprendizaje.

$uaEta _fage. "experto”

A través de la pr&ctica constante adquirié la experiencia
necesaria que lo convirtieron en un montacarguista h8bil y

capaz.

La capacitacién y el adiestramiento son el proceso psicoso
cial que permite al individuc adquirir conocimientos, capa
cidades intelectuales, destrezas, aptitudes y habilidades

itiles para adaptarse a las condiciones y tareas propias -

de trabajo.
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El por qué se define como un procesoc psicosocial, se Easa en
los elementos gque esto implica como son: el aprendizaje, la
educacibn, la cultura, el desarrollo, etc., los cuales for--
man parte de aspectos psicol8gicos y sociales que combinados
fortalecen el objetivo de la capacitacién y adiestramiento -
de individuos y grupos en el &mbito laboral. Entendiéndose
como objetivo esencial el de despertar la potencialidad crea
dora y dinémica del trabajador para que amplie sus conoci-=--
mientos,aptitudes y habilidades necesarias, con el prop&sito
de incrementar la productividad, contribuyendo al logro de
los planes previstos por una organizaci6én y, a su vez, desa-
rrollar al elemento humano, calificdndolo para su trabajo y
haciéndolo sentir satisfecho y apto para progresar en el de-

sempeno de labores de importancia creciente.

Por lo anterior no podemos considerar que la capacitacién y
adiestramiento sean un gasto infructuoso, sino una inversién
que va en pro de la empresa y del elemento humano que la in-
tegra, ya que la importancia que reviste cualquier organismo

social depende de su personal.

ENFOQUE SISTEMATICO DE LA CAPACITACION

LA CAPACITACION COMO SISTEMA:

- miede describir a un sistema de capacitacifn como el con
junto de elementos y componentes de los mismos, que en for-

ma integrada e interrelacionada se complementan y relacio--
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nan entre sf para formar un todo unitario que cumple con
una determinada funcién, con el fin de alcanzar un objetivo

com@n.

La empresa es una sociedad compleja que estf conformada de
bienes, instalaciones, equipos, tecnologla, sistemas y, en
general, recursos fIsicos y estructuras tecnolégicas que son
dirigidas por grupos humanos, gue se interrelacionan y se ~
complementan, uniendo esfuerzos organizados hacia una fina--

lidad comdn.

La funcifn de capacitacién contiene estas caracteristicas y,
para un anilisis concreto de los elementos que la componen,
se puede estudiar desde un enfoque ae sistemas gque permite
la comprensifn integral de los elementos del todo a través

del an&lisis global.

Se considera como sistema al conjunto de elementos interre-
lacionados e interdependientes para el logro de objetivos
determinados. La capacitacién se considera como un grupo
de factores que act@an en forma relacionada y complementa--
ria, que tienden al logro de fines comunes y que, a su vez,

sirven de medios para la obtencifn de objetivos mayores.

Los sistemas se pueden clasificar conforme- a los siguientes

criterios:
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- Por transmitir o no energfa, en abiertos y cerrados
~ Por su naturaleza, en mecinicos y vivientes y

- Por su reaccién, en adaptables e inadaptables.

En la empresa, y para el caso gue consideramos, la funcién
capacitacibn es un sistema creado, complejo, . abierto, vivien

te y adaptable.

Es un sistema creado porque debe disefarse a la medida y ca-
racteristicasde la empresa, no puede un sistema de capacita-
cibn ser transplantado idénticamente de una organizacién a

otra, habri que hacerlo conforme a la naturaleza de la pro--~
pla empresa en particular y bajo un origen definido y (nico

en cada caso.

Es un sistema complejo en tanto mayor calidad y mayor rigor
profesional se ponga en su creacibn, la capacitacifn tiende
a lograr cambios de conducta en los individuos y lograr é&s-
to no es nada f&cil; de tal manera que, para conseguirlo

se reguiere crear un sistema completo en cuanto a su disefio,
mas no comélicado en cuanto a su manejo, aunque contenga -

gran cantidad de elementos en su conformacién.

Es un sistema abierto, pues se alimenta y se complementa no
solamente con los sistemas colaterales que forman parte de

rd
uno mayor dentro de la misma funcién, sino que también se -
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complementa con sistemas que conforman otras dreas de la or

ganizacibn, transmitiendo y recibiendo energfia de ellos.

Es un sistema viviente; no es repetitivo y mecdnico; se de-
senvuelve con seres vivientes y como tal debe ser; busca -
la modificacisn de conductas y &stas son propias de seres -

complejos y cambiantes.

Es un sistema adaptable ya que debe reaccionar segin los -
cambios que se den en la empresa; en cuanto a estructuras,

recursos, objetivos, polfticas y planes.

El sistema de capacitacifn debe reaccionar y adaptarse a -
los cambios, ya que es complementario y nunca debe perder -
de vista que estd en funcién de objetivos mayores, debe ser
sensible y con la flexibilidad suficiente para reaccionar

a cualquier modificaci®én organizacional.

PRINCIPIOS SISTEMATICOS DE LA CAPACITACION

Tratando de conectar los principios de un sistema a los -
principios de un enfoque sistemdtico de la funcidn capacita

cibn, se pueden asociar los siguientes:

INTEGRACION: Un sistema es un todo indisoluble que se for-
ma por partes interrelacionadas y a la vez interdependien--

tes. Ninguna de estas partes puede ser afectada sin reper- -
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cutir en las otras. Asi como la falta de una estructura =~
adecuada dificulta la coordinaci®n, la carencia de polfti--
cas impide uniformidad en las decisiones, la falta de fun--
ciones especrficas‘provoca invasién o evasifn de responsa--
bilidades o los ruidos y distracciones provocan deficien---
clas en el aprendizaje; asf también, hacer capacitacién que
no se base en necesidades reales, originan problemas mayo--

res en toda la empresa.

SUBORDINACION: El todo es primario y las partes secunda--=~
rias. El todo existe para un propSsito y esti antes de las
partes que lo conforman. Estas dependen del propSsito para
el cual existe el todo y dejarin de ser, en cuanto los pro-

pSsitos del todo desaparezcan.

No habr& raz&n de capacitar en actitudes cuando no existan
pfoblemas o0 necesidades en el irea afectiva del aprendizaje.
Por ejemplo, intensificar el entrenamiento en ventas resul-
tari inGtil en cuanto las condiciones del mercado no lo exi
jan, o bien no seri conveniente continuar capacitando para
ascenso en tanto las condiciones de ia empresa sean de re--
traccién. (Esto, desde luego, es un punto controvertible
desde el punto de vista legal, contenido en la fraccién se-
gunda del inciso F del articulo 153 de la Ley Federal del
Trabajo) .

DEPENDENCIA: La naturaleza y funcién de las partes derivan
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de su posicifn dentro del todo y su comportamiento es regu-
lado por la relacifn de ese todo hacia cada una de &stas. -
La necesidad del momento, la urgencia de apoyar algtn pro--
yecto nuevo o los objetivos prioritarios, hacen que el todo
se vea obligado a adaptar las partes, como pueden ser las

estructuras o los procedimientos por ejemplo, para poder -

cumplir con nuevos objetivos.

UNIDAR: El todo se conduce unitariamente sin importar lo -
complejo que sea. El sistema de capacitacién que se disefie
en una empresa puede ser complejo; pero no por eso dejar&

de tener unidad. La funcifn por sf misma solamente es la -
que puede delimitar la unidad. La necesidad de crear un -
drea nueva o la necesidad de descentralizar la funcién no

implica que se pierda la unidad, en este caso, se deberdn -
hacer ajustes en los procedimientos y en los controles para
mantener la coherencia y unidad de un sistema menos comple-

jo.

ESTABILIDAR: La identidad del todo y su unidad se preservan;
aunque las partes cambien, el todo se renueva a si mismo =~

constantemente. B

En capacitacifn todo se esti renovando. Un plan nunca se
lleva a cabo exactamente conforme a lo prevista; pero los -
cambios y ajustes que se hagan no deben alterar la identi--

dad del todo, son transposiciones solamente qué hacen que -
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las cosas se adapten segun las necesidades del momento. No
hay que perder de vista que la capacitaciSn no es un fin en
sf misma, sino un medio acorde a las prioridades de cada si
tuacifn, y &éstas son eminentemente dindmicas. El capacita-
dor deber& tener la sensibilidad de adaptarse al cambio y =~
llevar con ello la adaptacién del propio sistema sin perder

por ello su estabilidad.

JERARQUIA: Un sistema forma parte de otros mayores; por -
otra parte, se compone de menores que, a su vez, se comple-

menten de otros adn menores.

El individuo forma parte de sistemas mayores, que en conjun
to conforman un grupo, una comunidad, una nacionalidad, una

sociedad, etc.

La capacitacifén es parte de un sistema mayor: la administra
cibn de perscnal, que, a su vez, forma parte de otros que -
gque conforman la empresa, la cual pertenece a otros siste--

mas mayores.

El sistema de capacitacifn esti formado por subsistemas me-
nores, que si se analizan por separado se convierten en sis
temas que, a su vez, se descomponen en partes menores, exis
tliendo una jerarquizacién y manteniendo su equilibrio a tra

vés de la participacién dindmica de sus elementos.
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ELEMENTOS DE UN SISTEMA DE CAPACITACION

El sistema de capacitacidn estd formado por un conjunto de
elementos o subsistemas que trabajan en forma interrelacio-
nada y conjunta complement&ndose entre s{ para la consecu=-

cibn de objetivos comunes.

Un sistema de capacitacién puede descomponerse en los si~--
guientes subsistemas que, a su vez, se convierten en siste-

mas para efecto de anflisis:

- Sistema legal.

- Sistema para determinar las necesidades de capacitacién.
- Sistema para elaborar los planes de capacitacién.

-~ Sistema de control administrativo y financiero.

- Sistema de formacifn de instructores internos.

- Sistema de coordinacifn y ejecucidn de eventos.

- Sistema de evaluacién.

Cada uno de ellos forma parte de uno mayor, y &ste a su vez
forma parte de otros m&s grandes, pero orientados a objeti~

vOs comunes.

La informacifn que se genera en las dispoisciones legales
se transforma en actas o reglamentos para la operacifn de

las comisiones mixtas, asi como los resultados que arroja
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el estudio de necesidades de capacitacibén se convierte en

informacién clave para determinar los contenidos.

Un sistema de capacitaci®n, siguiendo el enfoque de siste--

mas, se compone de tres elementos principales:

ZNSUMOS . EROCESQ X _PRODUCTQ

Los insumos, constitufdos por la informacidén legal, la ener
gfa, los materiales didfcticos, los andlisis de puestos, -~
las fuentes estadisticas, las formas oficiales y, en £fin, -
todos los recursos de que podamos disponer para hacer la ca

pacitacién.

Los procesos son los beneficios que arroja la capacitacién,
tanto para la empresa como para el trabajador y la comunidad

en general.

Dentro del mismo sistéma de capacitacifén se dan los subsis-
temas, como puede ser el de planeacidn y en particular, la
determinacién de necesidades que al arrojar un resultado o
producto, sirve de insumo o de recursc para otro subsistema,
que en este caso serfa el de definicién de contenidos, y que,
a su vez, es un insumo en el disefho de cursos y la elabora-

cifn de planes y programas.



ESQUEMA DEL SISTEMA GLOBAL (LA EMPRESA)

RELACION CON EL MEDIO AMBIENTE

DIRECCION DEL SISTEMA (EL DECISOR)

INSUMOS
PROCESOS PROODUCTOS
SUMINISTRO OE RECURSOS.
HUMANOS
FINANCIEROS FABRICACION MERCADEO
MATERIALES

DIRECCION DEL SISTEMA (EL DECISOR)

RELACION CON EL MEDIO AMBIENTE
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ESQUEMA DEL SICAP

RELACION CON EL MEDIO AMBIENTE (EL SISTEMA TOTAL . LA EMPRESA)

DIRECCION DEL SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (EL DECISOR)

INSUMOS
Diogndstico de productividad por areas.
Diognostico de necesidedes de copaci~
tacidn:

a) por tareas.

b) por procesos
Matodos para diognoslicor .

Recursos asignados a la capacitacidn:

Financieros
Moteriales.
Reestricciones impuestas:

Ley de copacitacion
Convenios contractuales.
Limitecion presupuesta.

PROCESOS

Definicion de objetivos factibles.
Estrategios de copacitacion y odies-
tramiento.

Disefio de evantos de ensefionzo/o-
prendizaje

Diseno de cursos.

Elaboracion de programos.
Formwlacion del plon integral.

Lo ejecucion y su control.

PRODUCTOS
1. Alconzor un nivel de productivi-
dod previomente determinodo.

I1. Disminuir los 1i2sgos de traba
jo en un porcentaje definido.

111. Elevar el nivel del de sotistaccion
del trobojador segin una escolo -
previomente estoblecida.

JV.Mantener @i clima organizacio~
nal opropiado, para la realiza—
cion del trabajo.

DIRECCION DEL SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (EL DECISOR)

RELACION CON EL MEDIO AMBIENTE (EL SISTEMA TOTAL: LA EMPRESA)
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Por lo tanto, el producto de un sistema se convierte en in-
sumo para otro sistema y asi nuevamente, aungque sin perder

su interrelacién, complementacién y objetivos comunes.

(Ver grdficas No. 4 v 5 ).

OBJETIVOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Toda labor de planeacidn implica necesariamente la correcta
determinacibn de las finalidades que se deban alcanzar, lo
cual exige necesariamente la fijacién o sefialamiento de los

correspondientes objetivos.

El artifculo 153-F de la Ley Federal del Trabajo nos indica
que el propSsito gue se tiene al capacitar y adiestrar al
trabajador es el de actualizar y perfeccionar sus conocimien
tos y habilidades en la actividad que normalmente se desem-
pena, as{ como proporcionarle informacibén sobre la aplica--
cifn de nuevas tecnologias en ella; preparar al trabajador
para ocupar una vacante o puesto de nueva creacién, prcvenir
riesgos de trabajo, incrementar la productividad y, en gene-

ral, mejorar las aptitudes del trabajador.

De acuerdo al artfculo antes mencionado; la Unidad Coordina
dora del Empleo, Capacitacibén y Adiestramiento, en su cardc

ter de organismo dedicado a la organizacién, promocién y su



81

pervisitén de la capacitacién y el adiestramiento de los tra
bajadores y como instrumento de la polftica laboral estable

cida en materia, tiene los siguientes objetivos generales:

1. Elevar la productividad mediante la capacitacién y el

adiestramientoc de la poblacifn econ®micamente activa.

2. Mejorar el nivel de bienestar de los trabajadores y de
sus familias a través de su preparacién, brindar ascen-
sos de acuerdo a sus niveles de calificacién, ofrecer
mayor retribucién mediante la disminucibn de los acci--

dentes de trabajo.

3. Promover las oportunidades de empleo, basindose en la -
elevaciSn de la calificacifn ocupacional de los trabaja
dores, al mismo tiempo, combatir el subempleo, para gque
los mismos estén en mejor posicién éompetitiva en el -
mercado laboral y logrando que participen efectivamente
en la produccifén y obtengan mayores percepciocnes sala--

riales.

Las empresas, por su parte, deberdn coadyuvar al logro de -
los objetivos legales en materia de capacitacidn y adiestra
miento , considerindolos en la planeacibén de la actividad

capacitadora, y por lo cual deberin:

1. Determinar realmente necesidades de caéacitacién.
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2. lograr objetividad y retroaccifn de las personas inte--

resadas.

3. Promover el inter&s y la solidaridad hacia la funcién -

educacional.

4. Por lo anterior, generar una mejor coordinacién y comu-
nicacién entre las diferentes unidades de trabajo y 1la

propia capacitaci&n.

Dentro de las empresas; la necesidad de determinar los fines
que se deben alcanzar, se vuelve a6n mds indispensable tra--
t&ndose de un departamento de capacitacién y adiestramiento,
en el cual la fijacibn de los objetivos serdn de orientacién

eficaz en su adecuado funcionamiento.

Los objetivos de un departamento de capacitacién y adiestra-

miento, pueden clasificarse en las siguientes dos categorias:

1. Objetivos Esenciales

Son los dbjetivos de mayor trascendencia e importancia;-
son los que determinan la raz6n de ser y la naturaleza

de la capacitacién y el adiestramiento.

Son de cardcter doctrinario, dirigen y norman todos los
actos de capacitacién y adiestramiento dentro de una fi

losoffa que eleva y enaltece esta funcibn.
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Su caracteristica principal es la permanencia, ya que

son inmutables.

2. Objetivos Administrativos

Son los que emanan de las necesidades de capacitacién
y adiestramiento y pretenden eliminar lasdeficiencias

de la mejor manera.

Son objetivos de naturaleza transitoria y son adapta-

bles a la naturaleza de las necesidades de capacita--

cifén y adiestramiento.

CLASIFICACION DE LOS OBJETIVOS ADMINISTRATIVOS

Los objetivos administrativos comprenden las siguientes =~

categorfas:

A. Objetivos Genéricos

Se denominan de esta manera por su generalidad y am——
7 B

plitud. Son los que deben fijarse y alcanzarss por las
personas responsables en Gltima instancia de la capaci-~

tacidn y adiestramiento.
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Estos objetivos se subdividen en:

Qrigkivos Ggnerales

Son aqué€llos que se refieren a las finalidades de -
un plan de capacitacibén y adiestramiento. Son los

fines propios de todo plan, que como tales deben ser
alcanzados y determinan la razén de ser de los mis--~

mos.

Qbigtives Partigulares

Son los que se refieren a lo§ diferentes programas -
con los que se constituye el plan de capacitacién y

adiestramiento. Son ellos los que permiten la co---
rrecta integracifn y coordinacién de dichos progra--

mas y sefialan su raz6n de ser.

Objetivos Instruccionales

Se caracterizan por su sentido operacional y préctico.

Se refieren a los instructores gue tienen la responsabi-

lidad de elaborar los correspondientes cursos con sus -

consiguientes materias y ademds la responsabilidad de -

impaitirlos.

Estos objetivos son de la responsabilidad propia de los

instructores.
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los objetivos instruccionales comprenden:

1. Qbiesives.Jexminales

Son los que se refieren a los diferentes tipos de
cursos que deban impartirse, determinan claramente
la finalidad que debe alcanzarse en cada uno de -

ellos.

2. Qbjstives.Eapecifices

Son aquéllos que orientan la manera de elegir las
materlas vy temas . Los mds indicados para inte---

grar debidamente los correépondientes cursos.

CLASIFICACION DE LAS POLITICAS EN CAPACITACION

Las polfticas son normas de car&cter general que, como au--—
ténticos criterios o estrategias, orientan la accifin a cémo
lograr los objetivos.

Las polfticas en capacitacifn y adiestramiento comprenden:

1. . Polfticas Esenciales

Son los criterios u orientaciones de caricter general

que deben formularse para lograr los correspondientes -
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objetivos esenciales.
Las polfticas esenclales son de cardcter permanente.

2. Politicas Adminisgtrativas

Son las orientaciones de criterio para lograr la reali-
zacién de los correspondientes objetivos genéricos e -
instruccionales y sus correspondientes objetivos desa--

gregados.

DIFERENCIAS DE CAPACITACION EN EL TRABAJO Y PARA EL TRABAJO

La diferencia de la capacitacién en el trabajo y para el -~
trabajo se establece en la concepcifn de una y otra. La ca
pacitacién para el trabajo se puede adquirir en los centros
de estudio, tales como: institutos, academias, escuelas, -
universidades, etc., en los cuales se imparten cursos de en
seflanza para preparar a los individuos que asi lo deseen en
el desempefio de actividades o funciones posteriores a dicha
preparacifn en diversas Sreas de aplicacién, ya sean dentro
o fuera de alguna institucién del sector pdblico o privado.
Es decir, la capacitaci&n para el trabajo proviene del sis-
tema formal educativo y requiere que el capacitado tenga -

una asistencia regular en las aulas.
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La capacitacifn en el trabajo es la que en los Gltimos afios
se ha visto reforzada por la lLey Pederal del Trabajo, que -
constituye un aliciente al esfuerzo que necesitaban las em-
présas para abocarse a desarrollar esa parte de la pobla---
cidn activa que es la que sostiene a todo el pafs, y asf -

coadyuvar al mejoramiento productivo.

Por ser la capacitacién en el trabajo uno de los puntos -
esenciales del estudio, se dedicarén los pdrrafos sigquien--

tes a un mejor anilisis de gsus términos y fines.

La capacitacisn y el adiestramiento en el trabajo son los -
medlos a trav€s de los cuales las empresas cumplen la mi---
sién que tienen en la sociedad contempordnea de nuestro -
pals. Esta misifn se define como la de generar un midximo -
valor econfmico agrupado por medio de una productividad efi
ciente y sostenida a largo plazo, promoviendo asi el desa--
rrollo integral del personal que forma parte de cada empre-
sa.

En este sentido se deriva el siguiente objetivo:

Lograr una mayor productividad en beneficio de todos los in

tegrantes de la empresa y de la sociedad.

Por medio del adiestramiento y capacitacién en el trabajo y
para el trabajo se propone incrementar los Indices de pro--
ductividad en forma paralela al desarrollo integral de los

trabajadores, poniendo en prdctica la siquiente filosoffa:
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conformar no una técnica deshumanizada, ni un humanista im-

productivo, sino un hombre productivo.

Es necesario pues, estar preparados mediante los proyectos
de capacitacifn para el trabajo, con el objetivo de que -~
las actividades productivas se expandan en beneficio de to-

dos los sectores operativos de nuestro pais.

Para lograr el desarrollo econfmico de un pais, no basta

con emplear m&s mano de obra y utilizar m&s capital, sino
que se hace necesario aprovecharlos bien para obtener su -
buen rendimiento. Es decir, se necesita lograr elevados -
indices de productividad, lo que a nuestro juicio es una -~
realidad, ya que en Mé&xico s6lo se produce mi4s a base de -~

usar m&s recursos no por usar los mejores.

De aqui que el esfuerzo nacional en favor de la productivi-
dad es, hoy por hoy, fundamental, si queremos alcanzar un

nivel de bienestar elevado. E1l punto clave aquf es la afir
macién de que la capacitacifn es uno de los medios para lo-
grar los incrementos en la productividad que reclama el -

pais.

Al mismo tiempo, el obtener altos niveles de productividad
es degeable, porque permite obtener un producto a m&s bajo

costo, adquiriendo mayor poder competitivo.
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La situacién econémica actual en nuestro pais y las pers--
pectivas futuras e inmediatas nos permiten visualizar una
creclente necesidad de preparacién y desarrollo e incremen

tar esfuerzos en materia de capacitacién y productividad.

Entre los factores responsables de la eficiencia en el tra
bajo, se identifican a la investigacién y desarrollo de -
nuevas tecnologfas; la mejor organizacifn de los producesos
productivos y el desarrollo de las habilidades ffsicas y
mentales. De estos factores, los mis ligados a la capaci~-
tacifn y adiestramiento son una fuerza de trabajo con m&s -~
calidad y mejor educacién, adelantando en conocimientos téc

nicos, de proceso, organizacién y administracién.

Entre los conflictos m&s comunes de nuestro pals en materia

laboral se encuentran.

~ La contrataci®n de personal impre-
parado y

- la excesiva rotacifn de personal

Estas conflictos provocan para los trabajadores y empleados
un pago de sueldos y salarios bajos y para la empresa la -

inconsistencia en la correcta administracidn del personal.

Por otro lado, si los incrementos en productividad se mate-

rializan en excedentes econfmicos y &stos retornan al flujo
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productivo, entonces habr& proyectos de inversién gque se -
concreten a través de la construccién de nuevas unidades de
produccién, generadoras de fuentes de trabajo. Con é&sto se
ver8 que la capacitacién, via incrementos en los niveles de
productividad, es una alternativa vilida para abatir el de-

sempleo.
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CAPITULO 3

COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO

COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Las comisiones mixtas constituyen la base del sistema nacio
nal de capacitacifén y adiestramiento, y su adecuado funcio-
namiento permitirf ‘asegurar la calidad y eficacia de las -
acciones que en la materia se efect(e en cada empresa del -
pals, por'cuanto las comisiones conjugan y coordinan los -
esfuerzos de los factoraes de la produccién (trabajadores y

patrén) en el orden a la consecucién de los objetivos de la

capacitacifn y el adiestramiento.

Asimismo, copsticuyen el canal de comunicacifn que permitirg
a los trabajadores emitir opiniones, efectuar propuestas y
exteriorizar sus inquietudes y espectativas en relacifn con
los mé&todos y procedimientos utilizados para llevar a cabo
las acciones de capacitacién y adiestramiento implantadas

en su centro de trabajo.

De ahf que los propSsitos que se tuvieron en consideracién
al establecer la obligacifn legal de integrar estas comisio
nes s6lo se alcanzarin mediante la participacifn activa de

tqdos ¥ cada uno de los involucrados en el proceso.
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Ios miembros de la comisifén cumplir&n su cometido en tanto
establezcan una efectiva comunicacidn con sus representados,
realicen un adecuado seguimiento y andlisis de las acciones
que en la materia se efectden al interior de la empresa y,
en suma, tomen conciencia de la importancia e impacto de -
las funciones que les competen para coadyuvar a la satisfac
cién plena de las necesidades de formacifn profesional y a
la evaluacifn, por tanto de los niveles de bienestar y pro=-

ductividad.

Las comisicnes fungen, asimismo, como canales de comunica-=
éiGn entre sus representantes y el Comité Nacional de Capa-
citacifn y Adiastramiento de la rama industrial o actividad
correspondiente. La colaboracién que las comisiones brin--
dan al respectivo comitf, mediante la informaci&n que al -
mismo proporcionen y las propuestas y sugerencias que ele--
ven, coadyuvari al &xito de las actividades de &ste, por -
cuanto le permitirid conocer las caracteristicas, procedi---
mientos y resultados de las acciones realizadas en materia
de capacitacién y adiestramiento en cada empresa de la rama

o actividad econfmica.

CONSTITUCION DE LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y

_ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO

La base del proceso de la creacién de las comisiones mixtas

en el artfculo 153~I, en la Ley Federal del Trabajo, dice:



93

"En cada empresa se constitulrdn comisiones mixtas de ca--

pacitacién y adiestramiento, integradas por igual nfmero de
representantes de los trabajadores y del patrfn. Las cua--
les vigilar&n la instrumentacién y operacidn del sistema y

de los procedimientos que implanten para mejorar la capaci-
tacidén y el adiestramiento de los trabajadores, y sugerirdn
las medidas tendientes a perfeccionarlos, todo &sto confor-

me a las necesidades de los trabajadores y de las empresas”.

Un f&ctor b&sico en la creaci8n de estas comisiones y una
frecuente pregunta empresarial es, (¢cuidndo es el momento -

,oporﬁuno para establecerlas?

En general, es conveniente que las comisiones sean formadas
‘tan pronto como sea posible. Mientras que ningdn concepto
legal ha mencionado fecha o plazo en que debe constituirse
la comisifén, en cambio, sf han quedado claramente sefialados
los plazos para la entrega de planes, ya que un requisito
indispensable para que &stos puedan ser registrados en la ~
UCECA es que hayan sido autorizados por la comisifn mixta,
y como, ademSs de elaborar programas, es evidente que lo -
mis recomendable es establecer la comisifn con bastante an-
ticipacién. '

ILa Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social, a través de

las autoridades iaborales, especfficamente UCECA, podrian -
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intervenir para promover la constituci8n de las comisiones
o para sancionar la falta de progreso, en este renglén la
atribuciBn para ello la otomya el articulo 153-J de la Ley
Federal del Trabajo que menciona: "las autoridades labora--~
les cuidar&n que las comisiones mixtas de capacitacién y
adiestramiento de los trabajadores se integren y funcicnen
oportuna y normalmente vigilando el cumplimiento de la obli
gacién patronal de capacitar y adiestrar a los trabajado---

res".

A continuacién se proponen proyectos de acta y reglamento -
interior para las comisiones, &stos siguen los lineamientos
sugeridos por las autoridades laborales y no tienen otro -

prop8sito que facilitar el procedimiento.

Adem&s, se anexa el proyecto enviado por la CTM a los sindi

dicatos incorporados a esa central.

No deber& perderse de vista que el reglamento previc que se
formule debe ajustarse a las disposiciones contenidas en el

contrato colectivo.

‘
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ACTA CONSTITUTIVA DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Para el efecto de constituir la Comisi&n Mixta de Capacitaciln
y Adiestramiento de la Empresa:

con domicilio en:

se reunieron los representantes electos por los trabajadores y
los representantes designados por l¢s trabajadores, quienes - -
acreditaron sus respectivas personalidades en las actas corres-
pondientes y que figuran como Anexo No. I a la presente acta --
conatitutiva,

A continuacién se procedid a elegir al ovresidente de debates y
al secretario de actas, ﬁabiendo sido electos los sefiores: -
Presidente de debates:

Secretario de actas:

Una vez electos tomaron posesién de sus cargos y el oresidente -
de debates propuso que se declarara constituida la Comisibn Mixta
de Capacitacién y Adiestramiento de la emoresa, habiendo unanimi-
dad en la aceptacifn de la provuesta, a continuacién una de las -
partes: presents un oroyecto de re--
glamento interior, el cual, después de los debates de rigor es -
aprobado en los términos en que se anexa a esta acta, figqurando
como partes de 14 misma y conteniendo tambié&n las firmas de los
presentes.

Una vez terminada ;a asamblea, se procedif a levantar la presente
acta, siendo las horas del dfa de de

En la ciudad de firmando para ccnstancia los due parti-
ciparon en esta asamblea.

Presidente de debates Secretario de actas




'Rapresentantes electos de los trabajadores:
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EEeRistazies gupdgntes
1. 1.
2. 2.
3. 3.
4. 4.

Representantes antes designados por los patrones:

ERgpigsarics Supigntes
1. " 1.
2. 2.
3. 3.

4. 4.

s' 5.
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REGLAMENTO INTERIOR DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

I. De su integraciSn y domicilio:

Articulo lo. En este centro de trabajo funcionarf perma-
nentemente una comisién de capacitacién y

adiestramiento.

Artfculo 20. Esta comisién se integra de

repraesentantes del patrén, y

representantes de los trabajadores, en igual

dad de partes.

Artfculo 3o. El domicilio de esta comisi®n ser& el mismo

del centro de trabajo a que pertenece.

IX. De los representantes de los trabajadores:

Articulo 4o0. Los representantes de les trabajadores han
sido electos libremente en asambleas y cum—~
plen con los requisitos establecidos por -

la ley:

A) Ser trabajador de la empresa,
B) Ser mayores de edad,
C) Saber leer y escribir,

D) Tener buena conducta y
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E) A la asamblea en que fueron electos con
currieron todos los trabajadores de este
centro de trabajo, habiendo firmado el

patrén electoral correspondiente.

. IXI. De los representantes del patrén:

Artfculo 50. Los representantes del patrén han sido de--
signados libremente y cumplen a satisfaccién

con los requisitos establecidos por la ley:;

A) Ser mayores de edad,

B) Saber leer y escribirxr

C) Poseer conocimientos té&cnicos sobre la-
bores y procesos tecnolégicos propios

de la empresa.

IV. De las causas de la remocién:

Artfculo 60. Ambas partes tienen en todo momento libertad
para designar, elegir o remover a sus repre

sentantes.

La duracién normal en el puesto seri de dos

afios y podr&n ser reelectos.

V; . De las funciones de la comisifn mixta:

ArtIculo 7o. De conformidad con los lineamientos estable-
cidos por la ley, las funciones de esta co--

misién mixta ser&n las siguientes:



A)

B)

C)

D)

E)

F)
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Detectar las necesidades de capacita--
cién existentes en la empresa, a fin de

satisfacerlas.

Elaborar los planes y programas de ca-
pacitacién y adiestramiento, de acuerdo

con el diagnéstico de necesidades.

Evaluar los sistemas y procedimientos
de capacitacién y proponer medidas ten-

dientes a perfeccionarlas.

Vigilar que la empresa cumpla fielmente
con la obligacién de capacitar y adies-
trar a sus trabajadores conforme a los

planes y programas establecidos.

Promover la participaci&n activa de los
trabajadores en los procesos de capaci-

tacién.

Llevar un registro actualizado de los
cursos que imparten y del personal que
reciba la capacitacién, resultando de
la misma, movilidad horizontal y verti-
cal del personal capacitado, a efectos
de cooperar en lo que atafie a la evalua
ci8n a nivel oficial de las tareas de

capacitacifn y adiestramiento.



G)

H)

I)

)
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Elevar sugerencias o recomendaciones al
Comité de Capacitacién y Adiestramiento
de la rama industrial o actividad res--
pectiva, a fin de instrumentar progra--
mas de capacitacifn y adiestramiento a

nivel nacional.

Elaborar y aplicar los ex&menes, previs
tos en el artfculo 153~V de la Ley Fe--

deral del Trabajo.

Autentificar las constancilas expedidas

por la entidad instructora a favor de -
los trabajadores gue aprobaron los ex&-
menes Y llevarlos a la Unidad Coordina-
dora dél Empleo, Capacitacién y Adies--
tramiento de la rama industrial, activi
dad si lo hubiere o directamente a tra-
vés de las autoridades del trabajoa -

falta del respectivo comité.

Evaluar semestralmente el resultado de
los planes y programas de capacitacién
y adiestramiento desarrollados en la em
presa y remitir dicho iriforme a la Uni-
dad Coordinadora del Empleo, -Capacita--

cién y Adiestramiento.
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vI. De la presidencia de la Comisifn Mixta:

Articulo 80,

La presidencia de la comisiSn mixta ser& xro-
tatoria y se alternar$ en ella una vez por.-
sector. De tal modo que s8i una vez preside
la sesifén in representante patronal, en la -

siguiente presidir8 uno de los trabajadores.

VII. Del secretario de la Comisifn Mixta:

Artficulo 9o.

Artfculo 10o.

El secretario de la comisifén ser8 permanente
aunque removible en el momento en que los de

m&s integrantes lo consideren conveniente.

Las funciones del secretario de la comisién

ser§n las siguientes:

A) Levantar el acta de cada reunién y llevar

el libro correspondiente.

B) Recibir las sugerencias y peticiones a -~
fin de proceder a la integracifn del or--

den del dia.

C) Notificar a los integrantes con toda opor

tunidad de reunién siguiente.

D) Comunicar a la empresa los acuerdos toma-

dos en el seno de la comisién mixta.
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E) Otras gque estime conveniente asignar la

comisién mixta.

VIII. De las sesiones ordinarias:
Artfculo llo. La comisibn mixta sesionar8 ordinariamente
cada dos meses y los miembros ser&n notifi-
cados por escrito con 15 diss de anticipa--

cibn.

IX. De las sesiones extraordinarias:

Articulo 120. La comisifn mixta podrd sesionar extraoxdi-
nariamente cuando una tercera parte de sus
integrantes asf lo juzgue conveniente. Pa-
ra ello recurrir&n al secretario, quien de-
berd notificar por escrito a los demds -
miembros de la comisiSn con un plazo de -

cuarido menos 72 horas-de anticipacién.

X. De las votaciones:

Articulo 13o. Cada miembro de la corisién tendr& voz y -
voto en las sesiones y ninguno de ellos ten

drs voto de calidad.

Artfculo l4o. Las resoluciones sSe tomarin en votaciones =

resueltas por mayorfa simple.
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De la obligatoriedad de las resoluciones:

Artfcule 150. El patrén o los trabajadores podrdn solici-
tar en todo momento, a la junta concilia --
cién y arbitraje su intervencifn para gue
gse ejecuten las resoluciones de carSfcter ~
obligatorio gque hayan sido dictadas en el -

serio de la comisidén.

REGISTRO DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRA-
MIENTO ANTE LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO, CAPACITA--
CION Y ADIESTRAMIENTO.

Una vez constituida la comisién mixta se presenta la soli-
citud de su registro ante la Direccifn de Capacitacién y
Adiestramiento.

Puede hacerse directamente o por conducto de las delegacio

nes de la Secretarfa del Trabajo y Previsifn Social, o arte

"las autoridades locales del trabajo, cuando se trate de em-

presas o establecimientos que, salvo los asvectos de seguri
dad e higiene y de capacitacién y adiestramiento, estén su-

jetos a la jurisdiccién de estas dltimas.

Las autoridades del trabajo especfficamente UCECA, ha de--
terminado el uso de ciertos formatos con el fin de facili-
tar los vrocedimientos adminigtrativos, de las diferentes ~
acciones con relacifn a capacitacién y adiestramiento, en-
tre las cuales se encuentra la forma UCECA No. 1, referida
a los Srganos en estudio, para efectos de registro de las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento para el
trabajo. .
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La UCECA ha dado a conocer un instructivo y la forma --
UCECA 1, gue debe utilizarse para efectos de registro.

.La presentacién debe hacerse por triplicado y las formas
deberfn estar impresas en hojas de papel al tamano de --

28 x 21.5 cms.
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INTEGRACION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIES-—
TRAMIENTO EN EL TRABAJO

En relacién a este aspecto el ordenamiento laboral estatu
ve que en cada empresa se constituird3n Comisiones Mixtas

de Capacitacifn y Adiestramiento.

En coordinacifn con ello la ley establece la obligacién
patronal de participar en la integracifén y funcionamiento
de las comisiones que deban formarse en cada centro de -

trabajo.
Nmero de representantes:

Al respecﬁo, la ley dispone que las comisiones mixtas se

integrarin por igual nlmerc de representantes de los tra-
bajadores y del patr8n, no se determina nGmero de repre-
sentantes, 8ste se establecerf por acuerdo entre ambos -
factores productivos, para lo cual serd preciso conside--
rar aspectos tales como: nfmero de trabajadores, necesida
des de capacitacifn y adiestramiento, existencia de &reas

de alta complejidad y especializacibn, etc.

Es conveniente asimismo tener en cuenta que la designa--—-
ci6n de un ntimero excesivo de representantes incide nega-

tivamente en el eficaz funcionamiento de la comisién.
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De acuerdo con lo anterior, mediante oficio nGmero 01-5197

del 26 de septiembre de 1979, publicado en el Diario Ofi--

cial de la Federacién el 5 de octubre del mismo afio, median
te el cual se comunican los diversos criterios orientadores
para la integracién y-funcionamiento de las Comisiones Mix-
tas de Capacitacién y Adiestramiento, se implants el uso de
la forma UCECA~-I para manifestar ante la Direccién de Capa-
citacién y Adiestramiento la constitucién de lAs citadas co-

misiones mixtas. .

La reiterada aplicacién de dichos criterios, puso de mani--
fiesto la conveniencia de simplificar el procedimiento a tra
vés del cual los patrones informan a la direccién de su car-
go acerca de la integracifn de -las Comisiones Mixtas de Capa-
citacién vy Adiestramiento, cuando ge trata de empresas gue =--
cuentan con menos de 20 trabajadores, asf como la de fijar un
tratamiento especi{fico para aquéllas en que ocurran los supues

tos que adelante se describen.

Sobre el particular, la Secretarfa del trabafo v Previsién--
Social solicit8 la opiniSn del Consejo Consultivo de la Uni--
dad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, -
misma que coincidid en el sentido de gue resulta necesario es
tablecer los tratamientos aludidos. En tal virtud se estima

conveniente mencionar los siguientes criterios:
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Las empresas gque cuenten con menos de 20 trabajadores
b4 teng&n contrato colectivo informardn a la Direccién
de Capacitacifén y Adiestramiento de UCECA de 1la inte-
gracién de sus Comisiones Mixtas de Capacitacién y -
Adiestramiento, exhibiendo exclusivamente la forma -
UCECA~I por triplicado, omitiendo la presentacifn de
los documentos que se relacionan en el apartado V de

la misma.

Para aquellas empresas con 20 6 m&s trabajadores se -

recomienda:

A) En términos genexales, integrar una sola Comisidn
Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, la cual -
puede contar con subcomisiones en razén de la dis
persién geogrifica de los establecimientos de 1la
empresa, de sus caracteristicas tecnolégicas o de

la cantidad de mano de obra que ocupe.

.No.se informarXZ a la UCECA sobre la integraci&n
de las subcomisiones, pero las normas de opera---
cifén a que se sujetarf deberidn estar contenidas
en las bases generales del funcionamiento de la -

comisién.

B) Cuando las condiciones de trabajo contenidas en -
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en el contrato colective que rija en la empresa o
establecimiento no sean extensivas a los trabaja-
dores de confianza se pedirf integrar una comisidn

especifica para este tipo de trahadadores.

C) Integrar m&s de una ComisiSn Mixta cuando existien
do en la empresa m&s de un contrato colectivo con
sindicatos titulares diferentes, no exigta acuerdo

entre &stos para formar una sola comisidn.

Cuando ocurran modificaciones en la estructura.y fun--
cionamiento de la comisidén, tales como sustitucidn de
integrantes, aumento o disminucién en su ndmeroc de cam
bios en el perfodo de duracién de su cargo, éstas debe-
rin ser reportadas a la UCECA en un documento que con-
tendr&, invariablemente la mencién del nombre de la em-
presa y el ndmero de registro de la comisién correspon-
diente. o

La notificacién deberd estar suscrita por los represen

tantes de los trabajadores y del patrén.
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FUNCIONES Y OBLIGACIONES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITA~
CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO

El artfculo 153-0 sefala en su parrafo final que a las em
presas les corresponde "informar respecto a la constitu--
cidn y bases generales a gue se sujetarf el funcionamien-
to de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra—--
miento”. Estos aspectos quedan cubiertos con el proyecto
de reglamento interno que se ha proporcionado y que debe-
r8 figurar como parte de la forma UCECA-I utilizada para

efectos de registro.

En términos generales, se puede afirmar que a la Comisién
Mixta le corresponde realizar la totalidad de las activi~-

dades que son detalladas en secciones posteriores,

No obstante que las taxeas para la elaboracifn de planes

y pProgramas pueden ser realizadas por miembros de la Comi
si6n Mixta, tambi&én es posible contratar a un especialis-
ta que pueda llevarlos a la pridctica, facilitando la rea-
lizacién de las tareas y orientando la conduccién de los

trabajos por la senda del mejor resultado. Conforme a lo
que establece la Ley Federal del Trabajo, en sus articu--
los 153-0, 153-I, 153~A, con relacifn a las funciones de

las Comisiones Mixtas de Capacitacifn y Adiestramiento, -

el ordenamientoc laboral les atribuye la vigilancia de la
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instrunentacién y operacifn del sistema y de los procedi-
mientos que implanten para mejorar la capacitacién y el -
adiestramiento formulados de comdn acuerdo con el patrdn

y trabajadores y aprobados por la UCECA.

Ello implica que las comisiones vigilarin el cumplimiento
de lo pactado entre ambos factores productivos y evalua-

r&n los resultados de las acclones gque en materia de capa-
citacibn y adiestramiento se desarrollen en la empresa por
cuanto tambié&n es funcifén de las comisiones la elaboraci6n

de propuestas encaminadas a procurar el perfeccionamiento.

Las funciones asignadas por la ley a estos organismos im-
plican la realizaci6n de las actividades de investigacién
segquimiento, andlisis y evaluacién de todos los cursos y -
eventos de capacitacién y adiestramiento que se impartan,
en tal sentido es de suma importancia el establecimiento -
de canales de comunicacién entre comisifn y trabajadores e

instructores.

El an&lisis de la informacifn obtenida permitiri a la co-
misién apreciar la eficacia de las acciones desarrolladas,
detectar deficiencias, desviaciones y errores, investigar
sus causas y conforme a todo &sto proponer medidas destina-
das a incrementar la eficiencia y calidad de la capacita--
cién y el adiestramiento que se proporcione a los trabaja-

dores.
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Por otra parte, la empresa no es un ente estidtico; en ella
se producen cambios tales como: movimientos de personal,
bajas, reubicaciocnes, nuevas contrataciones, ascensos; -
asimismo, suele haber modificaciones derivadas del uso de
nueva tecnologfa, establecimiento de nuevas dreas en la es
tructura de la empresa, expansién del giro de la misma,

etc.

Como consecuencia de estos cambios surgen nuevas necesida-
des relativas a capacitacién y adiestramiento de los tra--—
bajadores y en este aspecto serd valiosa la ayuda que pro-
porcione la comisiSn, as{ como las aportaciones y sugeren-—
clas que efectfie encaminadas a detectar nuevas necesidades
de capacitacién y adiestramiento y a formular propuestas -

encaminadas a satisfacerlas.

Entre las funciones y obligaciones de la Comisién Mixta de

Capacitacién y Adiestramiento destacan las sigulentes:

-= Vigilar la instrumentacién y operacién del sistema y
procedimiento que se implanten para mejorar la capaci--

tacifn y el adiestramiento de los trabajadores.

= Sugerir las medidas tendientes a perfeccionar el sis--

tema. y procedimientos conforme a las necesidades de los

trabajadores y de la empresa.
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. Autentificar las constancias de habilidades labora--

les, que los capacitadores expidan.

Practicar los exdmenes a los trabajadores capacita--

dos.

Designar a los representantes que con su nombre fir--

mar8n las constancias de habilidades laborales.

Ser el canal de la comunicacifn de los trabajadores

sobre capacitacifn.

En general, observar lo acordado en su reglamento in-

terno.

Tramites y gestiones ante UCECA.

Aspectos relacionados con planes y programas.
Su formulacién

Su estructura

Su aprobacién
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Aspectos relacionados con la institucién.
Seleccifn de instructores

Supervisién del uso de métodos.
Evaluacifn de cursos.

An&lisis de la conveniencia de adherirse a siste-

mas generales.
Establecer bases y mecanismos.

Promover el registro de estas constancias ante la

UCECA.

Sefialar los procedimientos idSneos para evaluar

el desempleo del plan.

Participacisn directa o indirecta en el proceso
global que debe llevarse a cabo en materia de ca-
pacitacifn y adiestramiento en el interior de la

empresa.

Mantener contacto con el Comité Nacional a que -

corresponda su rama de actividad econdmica.
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Practicar examen que permita definir el nivel o
especialidad donde deberd ser ubicado un trabaja
dor que ya posea la "constancia de habilidades -

laborales.”

Evaluar el resultado obtenido por las acciones en

materia de capacitacidn.

Plantear sugerencias gque eleven la calidad y la

intensidad de los programas.

Participar en el examen que deberd realizar la -
Institucién capacitadora a quienes se nieguen a

recibir capacitacién.
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CAPITULO 4

INVESTIGACION DE CAMPO

LA INDUSTRIA DE LAS ARTES GRAFICAS
2Qué son las Artes GrA&ficas?

A fin de poder definir correctamente lo que son las --
artes gr&ficas fue necesario conocer su significado,

segtin el Diccionario Ilustrado de la Lengua Espafiola:

"Arte.- amb. Disposicién o industria para hacer alguna
cosa: habilidad, facultad mediante la cual expresa el -
hombre lo material o lo inmaterial, valiéndose de la --
imagen, el sonido o la materia; bellas artes; cualguiera
de las que expresan belleza, especialmente la pintura,--.

la escultura, la arquitectura y la mdsica®.

"Grifico, ca.- Adj. Perteneciente o relativo a la escri-
tura: aplfcase a las descripciones, operaciones o demos-~
traciones que se representan por medio de figuras o sig-

nos".

De lo anterior se desprende que artes gr&ficas es la in-
dustria mediante la cual el hombre expresa sus ideas, sen
timientos o pensamientos en diversas formas como son: la
egscritura, el dibujo, la pihtura, la fotograffa, la impre
816n, etc. La base m&s importante de las artes grificas -

es la impresidén, ya que es el medio m&s idéneo que utili-

za el hombre para comunicarse y a través del cual, se - -
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unen las naciones y los pueblos.

La industria de las artes grificas encierra un conjun-
to de procedimientos y metodologlfas para producir tex-
tos e ilustraciones, a través de los cuales gse transmi-
ten mensajes concretos y oositivos del pensamiento y la

creatividad del ser humano.

Constituye un sistema de inhformacifn dentro de la comu-
nicacién social, en todos sus campos de aplicacién (eco
némico, social y polfitico), que tiene por objeto atraer

la atencién, despertar el inter8s y estimular el deseo.

Todo objeto de disefio grifico es un instrumento en que
intervienen factores de uso y de realizacién, los prime-
ros, son inherentes al objeto y los segundos est&n dados
por la capacidad y recursos del opropio disefiador. Ambos
tipos de factores pueden resumirse como: funcionalidad,
expreasividad, estructuralidad y constructividad, los cua-
les constituyen los atributos b&sicos que el artista grd
fico debe ser capaz de imprimir y optimizar en funcifén -

de los té&rminos del problema.

La creatividad gr&fica consiste en la observacifn del de-
sarrollc formal tipico de un objeto para verificar los -
siguientes elementos: a) relacién entre la funcién que es

perseguida y la persistencia de ciertas cualidades forma-
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les en el objeto u objetos que la satisfacen; b) el desa-
rrollo de los procedimientos constructivos en relacién -
con su forma y la persistencia de los que son determinan-
tes; c)} la utilizacién de ciertos mecanismos y materiales
en la produccifn de esas mismas formas y consecuentemente

su valor seméntico.

Esto se logra como algo que el artista gré&fico es capaz -
de ejercer intuitivamente; pero requiere de reflexiones -
las cuales s6lo se dan si existen conocimientos y expe--—-—
riencia en la materia y que obligan al artista actual a -
apartarse de lo tradicional, para ofrecer y asegurar en =
el mercade los grados de eficacia que hoy dfa son requeri

dos en este arte.

En la industria de las artes gr&ficas se usan vocablos: -
tipograffa, litograffa, offset, serigrafia y otros; que

no son mis que técnicas avanzadas sobre la impresifn, don
de tiene aplicacién el estampado de textos e ilustracio~-
nes, mediante el empleo de cclorantes y sustancias quimi-

cas especiales.
Se requiere asimismo del uso de matrices determinadas, ca
da una con sistemas, metgaologias y procedimientos de tra

bajo diferentes.

Por otra parte, la industria grdfica por su propia natura
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leza estd expuesta a constantes cambios y avances tecnolS
gicos; ademd&s, estd constituida principalmente por empre-
sas medianas y pequefias, en las cuales se concentra la ma

yor fuerza de trabajo.

La funcibn gr&fica debe iniciarse con una correcta planea
cién de actividades, donde el artista grifico debe poseer
conocimientos de la técnica para tomar decisiones adecua~
das a sus funciones y responsabilidades a efecto de que -
los bocetos producidos no conduzcan voluntaria o involun-
tariamente a dificultades en su interpretacién, uso y des
tino, desvirtuando la intencifn original que provocé su -

ejecucidn,

De lo anterior se desprende la complejidad que representa
la actividad de referencia y su importancia en el campo -

de la comunicacién.

Lo que conduce a la imperiosa necesidad de gue los profe-
sionales de esta rama alcancen los niveles de eficacia -
que reguieren la demanda y los medios de produccidén actua
les; obligdndolos a una constante y permanente actualiza-
cidén de conocimientos y habilidades en el trabajo, que -~
les permita responder a la din&mica de la propia indus---

tria.
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Importancia de las artes gri&ficas en México

Al analizar los incrementos que han tenido con respecto
al afio anterior en el PIB (Producto Interno Bruto) de
1970, a la fecha, refleja un constante incremento de 0.6%
a 6.7% lo que demuestra que esta industria se encuentra

en franco proceso de desarrollo. (Ver gr&fica No. 6).

Con respecto a los precios de sus productos vemos en la
gr&fica No. 7 un constante incremento de los mismos, ano

con afio. 127

Actualmente en la industria de las artes gr&ficas existen
4 797 empresas en la Repdblica Mexicana, las cuales se -
encuentran divididas en 7 ramas especificas, mismas que a
continuacidn se anuncian dando un breve detalle de ellas.
13/

TipQgxagia.a_luprenta

Es el m&s antiguo sistema de impresifn. Este proceso u--
tiliza el grabado o clich€ en relieve, sélo las partes al

tas del cliché& toman la tinta cuando é&ste se aplica.

La aplicacifn de este sistema es de los mis variado, pues

abarca desde las prensas de pie hasta las sofistificadas

;3/ bDatos obtenidos del Censo de 1970, Bance de M&xico.

3/ Datos proporcionados por la Cdmara Nacional de la Industria
de las Artes Gra&ficas (CANIAG).
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rotativas modernas, que imprimen papel en bovinas, como

son las rotativas de periddico.

Es un sistema muy versdtil ya que se emplea en impresio--
nes de corto tiraje (papeles membretados, invitaciones,

etc.) asf como para imprimir altos voldmenes.(periédico,

revistas,etc.).

Se forma el original a mano de lo que se va a imprimir con
tando para esto con letras y espacios metdlicos para for--
mar los clichés y si el trabaje lleva algln grabado, se co
loca el dado que tenga dicho grabado junto con todo lo an-
terior en la rama, (marca dentro del cual se ajustan los -~

clichés y los dados),

Se prepara la tinta con el tono y la calidad deseada por
el cliente y con la cantidad suficiente para toda la im--
presi6n. Se prosigue a llenar el tintero de la miquina -
impresora. A continuacifn se coloca la rama en la miqui-
na impresora verificando que quede centrada la primera -
impresifn; en caso de que existan érrores, exceso o falta
de tinté 0 demasiada presién de la rama, se'corrigen y se

imprime la cantidad deseada.

Este sistema de impresién fue ideado por Senefelder y oxi

ginalmente fue un sistema litogrifico en donde la imagen
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se retenfa por el proceso fotogrifico en una piedra debi
damente tratada, posteriormente era humedecida moj&ndose
las dreas que no tenlan imagen, inmediatamente se entin-
taba la piedra y la tinta se depositaba en las &4reas se-
cas que contenfan la imagen y era registrada por las par

tes himedas.

Actualmente el proceso litogri&fico se encuentra en de--
suso, siendo sustitulido por el proceso offset que tiene

el mismo principio, con la diferencia que se emplean pla
cas met&licas o pl&sticos que contienen la imagen que va
a ser trasladada al papel. Es ideal para los tirajes -
cortos y medios, sobre todo en policromlasg (impresién su-

cesiva de colores sobrepuestos). .

Encuadeznacisn. v kerminade

Es el proceso mediante el cual en forma sistemdtica que-

dan ordenadas las partes integrantes de un todo.

RagQs.gus.gg.siguen para sfgctyar_un trabajo de encuader-
nagidp.

Se colocan los pliegos impresos en el vibrador para que

queden alineados en su conjunto, pasando despufs a la ma~
quina cortadora para quedar al tamafio deseado y se colo--
can en forma manual de acuerdo a un orden preestablecido

{por nGmero de hoja, por capitulo, etc.).
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Se pasa a una mi&quina que separa las unidades a encuadernar
siendo estas cosidas con hilo nylos por la parte gque va a

‘formar el lomo.

Se procede a cortar el 1libro con la guillotina y se hace el

redondeo del lomo formando la media caha.

Se pega a lo largo del lomo una pieza de red o fela fuerte
y encima, para mayor refuerzo, una pieza de papel gruesa;

se adaptan las plezas necesarias para las cubiertas; se pe-
gan y se prensan dejindolas secar perfectamente. Posterior-
mente se unen el libro y la pasta: por dltimo se lijan los

lados para quitar las asperezas,

Rotograbade

En este procesc la imagen es grabada en clich& met&lico ~ -
asiendo lo contrario del proceso de tipograffa, ya que las -
4partes que tienen imagen estin hundidas y los blancos resal-
tados. El cliché se entinta y mediante una navaja se elimina
el exceso de tinta quedando dnicamente lo que estd depositado

en las depresiones del grabado.

Este procedimiento es ideal para impresiones de alta calidad
como libros de arte, pero también el mds indicado para impre-

siones de alto volumen-como son: cajetillas de cigarros, en-

volturas, revistas, etc.
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Eeiegrakade

Es el procedimiento fotomec8nico que permite conseguir -~
por medio de la fotograffa laminas grabadas que después -
sexdn usadas para estampar tipogrificamente sobre papel u

otxos articulos similares.

Pasos.gue.se.siguen _para_efectuar_un trabajo de fotograbado

El cliente manda un original o dibujo montado en cartén -
con sus textos puestos y trazados los lugares donde guiere
que aparezcan las fotograffas (las fotografias vienen porv

separado) .

El original con las fotograffas pasa al departamento de ci
mara, donde se hace negativo del cartén que tiene la tipo-

grafia.

Despu&s midiendo los trazos que salieron para injertos de
las fotograffas se hace separadamente un negativo de cada
una de las mismas. De estos negativos (original y fotos)

se sacan positivos.

El formador monta los positivos de las fotograflas y efec

tGa los retoques que sean necesarios.

De este positivo se saca un contacto fotogr&fico para

conseguir un negativo final, al cual también se le d4



un retoque.

Bl transportista lleva la imagen a una l&mina de zinc, --
magnesio o cobre por medio de &cidos.

gerigrafia v progcess

Es un proceso de impresi8n con pantalla de seéa. Consiste -
en usar una tela fina en la cual, por proceso fotogrdfico -
se ha depositado una pelfcula impermeable a la tinta en las
zonas en. que desea conservar los blancos del papel, dejando
libre la tela en aquellas zonas donde se desea imprimir, la
. tinta se deposita sobre la tela sujeta en el marco y median-~
te una escobilla se forza a través de la misma en las zonas

que no han sido previamente tavadas.

Qtzas _especialidades

La flexograffa: este proceso de impresifn es similar a la =--
tipograffa, la tinta es depositada en las partes altas del
cliché o grabado y de ahf pasa al material gque se va a impri
mir. En este caso los clichés o placas son de hule, pasando

la imagen por presidén al material que se esti imprimiendo.

Existen otras especialidades de menor importancia, pero que

colaboran con la industria de las artes gr&ficas como ---
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son: etereotipfa, linotipfa y fotocomposicifn, corte y

tefiido, suajes y diversos.

ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

e

Justificacifn

La realizacién del presente trabajo, dar8 oportunidad de
evaluar los resultados que se han obtenido en materia de
capacitacifn y adiestramiento en la industria de las ar-
tes gr&ficas, asf como de la participacién y funciona --
miento de las comisiones mixtas en la obtenci&n de dichos

resultados.

De igual manera, permitir& conocer el cumplimiento y com-

_poftaniento obrero-patronal, frente a lo estipulado en la

Ley Federal de Trabajo, en dicha materia. Asimismo ser--
virs como punto de apoyo para la presentacifn de casos -
orientadores que faciliten la elaboracifn y presentacién
de los planes y programas de capacitacifn y adiestramien-

to de establecimientos industriales de la rama.

Por Gltimo, podrin diagnosticarse los diversos problemas
que enfrentan trabajadores y patrones para realizar las -

actividades inherentes a la capacitacifn y adiestramiento.
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Objetivos Generales

Obtener informacifén sobre las acciones de capacitacién y
adiestramiento que se estdn realizando en la industria
de las artes gr&ficas y la participacién de las comisio-

nes mixtas en la misma.

QRligtives. partigulares

Determinar las necesidades de capacitacién y adiestra-—-
miento que operan en las empresas de las industrias de
artes grificas y la intervencifén de la comisisn mixta de

capacitacifén y adiestramiento.

Determinar los instrumentos que se han utilizado para ca
pacitar y adiestrar a los trabajadores de las artes gri-

ficas.

Determinar las diferentes modalidades utilizadas para -
llevar a cabo la capacitacifén y adiestramiento en las em

presas de la propia industria.

Establecer los diferentes problemas que se presentan en
los centros de trabajo de dicha industria por la falta de

capacitacidén y adilestramiento.
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4.2.3 Mmm&@mmmtwmgn

A fin de obtener la informacién necesaria para llevar F
cabo una investigacién de cémpo que permitiera recopilar
los datos necesarios, en primer lugar se acudié a la C&-
mara Nacional de la Industria de Artes Grificas (CANIAG),
donde se consultaron revistas especializadas en materia
de artes grdficas, y dos directorios, en uno de ellos se
hacia referencia a las empresas gue se encuentran tanto
en el Distrito Federal como en los estados de la RepGbli
ca, con direcciones y nombres de los representantes ante
la Camara. En el segundo directorio se obtuvieron los
datos de las mismas empresas s6lo que clasificadas por
su capital y especialidad: tipograflfa e imprenta, lito--
graffa y offset, encuadernacién y terminado, serigrafia,
fotograbado en acero y timbrado tograbado y flexogra
fia.

Tambi&n se acudié a la Unidad Coordinadora del-Empleoc, -
Capacitacién y Adiestramiento (UCECA), para la obtencién
de la informaciSn referente a las comisiones mixtas de

capacitacién y adiestramiento.

Por Gltimo se hizo una visita al Banco de Mé&xico donde -
fueron proporcionados datos estadfsticos relacionados a
la participaci&n que ha tenido la industria de las artes

gréficas, en la produccifn nacional.
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4.3 DETERMINACION DEL PROGRAMA DE TRABAJO

4.3.1 Investigacifén Preliminar

De la inmersién sistemdtica a través de la informacién -
documental, la observacién directa y el intercambio de -
ideas con personas que han acumulado experiencias pricti-
cas en capacitacién y adiestramiento, asi como del funcio
miento de las comisiones mixtas de capacitacién y adies--
tramiento puestas en prictica por las diferentes empresas,
entre las cuales se encuentran también las dedicadas a las

artes gr&ficas, se logrS observar que:

a; El planteamiento y las modificaciones necesarias para
la capacitacifn y el adiestramiento que se lleven a -
cabo en el &mbito interno de las empresas, deben ga--
rantizar el cumplimiento de las disposiciones que en
materia han sido acordadas en la Ley Federal del Tra-
bajo, asf mismo los objetivos y programas fijados de-
ben coincidir con las recomendaciones realizadas has-

ta la fecha por la UCECA.

b) En cada empresa deben constituirse comisiones mixtas
de capacitacién y adiestramiento, que vigilen super--—
visen, autentifiquen y examinen las acciones que soO--
bre la materia se realicen dentro del centro productil

vo, ya que dichas comisiones integran la base del Sis
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tema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento.

ILa promocién y vigilancia de la capacitacifén y adies-
tramiento en las empresas exige definir y formular =
pianes Y programas determinando los contenidos tem&ti
cos de los cursos y/o eventos, su desarrollo y tiempo

de ejecucidn.

La industria.dedicada a las artes gr&ficas, por su -
propia naturaleza, estf expuesta a constantes cambios
y avances tecnoldgicos. Con objeto de que &sta cum--
pla con su auténtica misién de comunicaciSn humana,

es necesario establecer dentro de ellas las accilones

de capacitar y adiestrar acordes a sus necesidades.

Cabe sefialar que lo expuesto en la Ley Federal del -~
Trabajo en materia de capacitacién y adiestramiento,
esti dirigido hacia todas las empresas gque componen

el aparato prodﬁctivo nacional; sin embargo, para los
fines gque persigue la presente investigacién y dada la
complejidad de dicho aparato, s8lo se hace referencia
a las empresas comprendidas dentro del ramo industrial

de las artes gr&ficas. -
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Planteamiento del Problema y Formulacién de la HipStesis

Las observaciones realizadas, llevaron a formular dos -
' problemas o preguntas cuya urgencia las puso de relieve

para ser estudiadas:

1. ¢los avances y la situacién actual de las acciones en -
caminadas hacia la capacitacifn y adiestramiento en -
la industria de las artes grdficas cumplen con los ob

jetivos primordiales?

2. ¢Funcionan realmente las Comisiones Mixtas de Capaci-
tacién y Adiestramiento, o s8lo se integran para cum-

plir con lo estipulado en la Ley Federal del Trabajo?

Siendo la hipStesis una proposicifn enunciada para res--
ponder tentativamente a un problema, su principal utili-
dad fue haber sido gufa orientadora en la investigaci®n

y determinacifn de los objetivos perseguidos, citados an

teriormente.

La.bipStegis.planseada. es_1a_siguiente

Las empresas dedicadas a las artes grdficas estdn conven
cidas de que hay mucho por hacer en cuanto a capacita--—-
cidn y adiestramiento e integracifn y funcionamiento de

lés comisiones mixtas; sin embargo debido a muy diversos

motivos (restricciones presupuestales, resistencia al =
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cambio, escepticismo, rotacién de personal, etc.). Les
ha sido dificil atender en su tqtalidad los sefialamien-

tos sobre capacitacién y adiestramiento.

Determinacién del Universo

Podemos decir gue universo es la totalidad de elementos
que reunen ciertas caracteristicas homogé&neas, las cua-
les son objeto de una investigacifn como es el casc de

las empresas dedicadas a las artes gridficas.

De acuerdo al censo industrial (1975-1976) el nGmero de
establecimientos censados en la rama fue de 4 797 en la
Repdblica Mexicana, encontrindose que poco menos de la
mitad de este ndmero se encontraban ubicados en el Dis-~
trito Federal y la parte restante distribuidos en varios
estados de la Repfiblica; tomando como base este hecho, -
se procedi8 a determinar el universo haciendo la siguien

te consideracifn:

Nuestro universo probable comprenderfa, los estableci--
mientos que se encuentran en el Distrito Federal por ser

aquf donde se ubica el mayor némero de ellos.

Habiendo definido que el universo de estudio seria el to

tal de establecimientos del Distrito Federal, acudimos a
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recolectar los datos en la Cimara de la Industria de las -

Artes Gr&ficas (CANIAG).

De acuerdo a los datos obtenidos en el directorio indus-
trial de la CANIAG, que es de 2 394 establecimientos en --
el Distrito Fedaral; procedimos a elaborar las siguientes

clasificaciones:

La primera va de acuerdo al capital, clasificado, segGn la
consideracifn de la CANIAG, en empresas vequeiias, medianas

y grandes:

PEQUERAS

DE _ A
$ 25,000.00 $ 50,000.00
50,001.00 100,000.00
100,001.00 500,000.00

MEDIANAS

500,001.00 1'000,000.00
1'000,001.00 5'000,000.00

§'000,001.00 10'000,000.00

GRANDES
10'000,001.00 20*000,000.00
20'000,001.00 en adelante

~

La segunda clasificacién se hizo tomando en cuenta lo ante-
rior y clasificando las empresas del Distrito Federal, tan-

to por su especialidad como por su capital como sigue:



Especialidad Narero de Bnpresas Total de BEmpresas
Pequefias l\hdianas Grandes -
Tipografia e imprenta 658 154 . 14 826
Trabajos camerciales 323 19 4 346
Imp. de libros y rev. 110 24 42 176
Linotipfa 1 2 0 13
Litografla y offset 218 56 7 281
Cajas plegadizas 12 3 1 16
Formas contfmuas 20 8 6 34
Bop. en polietileno y 0 2 0 2
celofSn
Etiquetas 35 3 1 39
Rotograbado 3 2 0 5
Flexograffa 1 0 0 1
| Betograbado 76 14 0 ) 90
Fotolitografia .
Seleccifn y retocado 99 1 0 100
' Beliograffa y copias 46 15 ) 61
fotostéticas
Etereotipfay 5 0 0 5
elactrotipia
Encuadernacifin 58 8 0 66
Libretas y cuadernos 8 -2 0 10
Grabado en acerv y timbradol 72 5 o} 77
Serigrafia 76 0 0 76
Otras especialidades 153 16 1 170
TOTAL 1 984 ‘ 334 76 2 394




Como se puede observar el cuadro anterior da un total de
76 empresas grandes, 334 medianas y 1,984 pequeiias, lo -

cual eguivale a:

A = EMPRESAS GRANDES V 3% .
B = EMPRESAS MEDIANAS V 14%

- C a EMPRESAS PEQUERNAS V 83%
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Con base en los datos anteriores, se realizé una inves-
tigacién preliminar mediante la recopilacién de datos -
estadisticos y documentales en el Centro de Capacita---
cibn y Adiestramiento para trabajadores de las Arxrtes =~
Grificas (CECATAG) y en la Unidad Coordinadora del Em--
pleo Capacitacifén y Adiestramiento (UCECA); a fin de -
continuar con la homogenizacién del grupo seleccionado

como universo probable que comprende a todas aquellas -
empresas de la industria de las artes gr&ficas cataloga

das como pequeiias, medianas y grandes.

Tomando en cuenta el objetivo de la investigacién, las-
caracterf{sticas consideradas para dicha homogenizacifn

fueron:

1. Que pertenecieranal ramo de las artes grificas

2. Que proporcionarin capacitacién y adiestramiento a

los trabajadores gque laboren en la empresa.

3. Que tuvieran Comisifn Mixta de CapacitaciSn y Adies

tramiento.

Los resultados obtenidos durante la investigacifn pre--

liminar fueron los siguientes:

a) La mayorfa de las empresas pequenas se dedican a la

elaboracifn de impresos sencillos, formas convencio-



b)

c)

d)
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. nales, formas tipogrificas, seleccifn de colores pa=-

ra la publicidad en calendarios y posters, tarjetas
de presentacién, etc., y otra parte de estas empre--
sas se dedican a la maquila de formas continuas es--

peciales e intercophy para empresas mis grandes.

Ninguna de las empresas pequenas cueﬁta con planes y
programas de capacitacifn y adiestramiento para sus

trabajadores y tampoco tienen integradas comisiones

mixtas de capacitacibén y adiestramiento debido prin-
cipalmente a factores econfémicos para subsidiar cur-
sos de capacitacifn, asf como a la constante rota---
cifn de personal, ya'que los trabajadores generalmen

te son eventuales.

En empresas medianas se encontrd que algunas tienen
problemas similares a los de la pequefia empresa; sin
embargo, se obtuvieron datos m&s alentadores, ya que
se determind que al menos en un 60% de este tipo de
empresas si existen planes y programas de capacita--
cibn y adiestramiento y se tienen integradas comisio

nes mixtas .

En empresas grandes se determind que el total de es-
tas empresas proporcionan capacitacifn y adiestra---

miento a sus trabajadores, cuentan con planes y pro-

gramas y se tienen integradas comisiones mixtas.
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Al obtener los datos anteriores mediante la investiga--
cién preliminar y estadfsticas proporcionadas por la -
UCECA se logré conocer la participacién actual que en -
materia de capacitacién y adiestramiento y formacifn de
comisiones mixtas se tienen en el ramo de las artes grd
ficas. Con esta base se optS por reducir el universo -
probable Gnicamente a aquellas empresas donde fuera po-
sible aplicar el cuestionaria para efectuar la investi-
gacibn definitiva, asf que se excluybd a las empresas -
pequenas por considerar nula la posibilidad de obtener

resultados en ellas, quedando Gnicamente las empresas -

catalogadas como medianas y grandes.

334°
76

NGmero de empresas medianas

NGmero de empresas grandes

TOTAL = 410

Por lo tanto se tiene que el universo real de la investi

gacifn es de 410 empresas.

Determinacidn de la muestra

Conforme al tamafo del universo de estudio que se obtuvo
Y que concentra 410 empresas se determiné la muestra re-

presentativa mediante la f8rmula estadf{stica para el c4l
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culo de muestras simples aleatorias; de esta forma se to-
ma sSlamente una muestra del universo de estudio para el

prop6sito del c4lculo estadfstico.

La muestra aleatoria simple es seleccionada de tal mane-
ra que cada muestra posible del mismo tamafio tenga igual

probabilidad de ser seleccionada del universo de estudio.

Se debe considerar que usualmente ocurren errores de -
muestreo cuando no se lleva a cabo la muestra completa -
del universo de estudio, por lo que en este caso se to--
mard una muestra que permita determinar caracteristicas

de capacitacién y adiestramiento de la informacién en -

las empresas del ramo de las artes grificas.

Desarrollo de la f&rmula para determinar el tamafio de la

muestra:

FOrmula:
N = No
No + (N - 1)
N
En donde: 2
No = Z% p(q)
——




LITERALES:

DESGLOSE:

No

= Tamafio muestral
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= Primera aproximacién al tamafio °

muestral

= Universo

= Desviacién de la muestra (el

= Valor en

= pProbabilidad de ocurrencia

= Probabilidad complementaria

tablas

Primera aproximacién al tamafio muestral

No

(1.64)2 . (0.668) (0.332)
(.1)2
2.6896 (.221776) = 0.5964887
.01 .01
59.64887
59.64887
59.64887 + (410 - 1)
410
S9.64887
T1
52.184137

52

.I)
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Disefio y Aplicacién del Cuestionario Piloto

Como la técnica de la entrevista estandarizada debe se-
guir un procedimiento fijado de antemanoc por un cuestio
nario, esto es, por una serie de preguntas, fue necesa-
rio disefiar un cuestionario piloto. Para preveer difi-
cultades al momento de realizar la encuésta definitiva

Y lograr conocer a fondo el problema, se realiz8 una -~
prueba de campo que permitif aplicar experimentalmente

los cuestionarios a un pequeno grupo de empresas para =~
verificar la fidedignidad, operatividad y validez de -
los mismos, pero con posibilidades de rectificarlos an-

tes de ser administrados a la muestra grande.

El cuestionario piloto gue se aplicé fue el siguiente:
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De las siguientes eSpecialidédes ZCu8l o cudles maneja la em

presa?

Tipograffia e imprenta ( ) . Grabado en acero ( )
Litograffa y offset () y timbrado
Encuadernacién ( ) Fotograbado { )
Serigrafia () Otras « )

¢Cudles?

j

¢Existe en su empresa una Comisién Mixta de Capacitacién y

Adiestramiento?
( ) SI Cudnto tiempo lleva funcionando?
() NO ¢Por qué razén?

¢Cu8l es el nGmero de representantes que integran la Comisién

Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento?

Representantes del patrSn

Representantes de los tra-

bajadores o sindicato

Total

Describa brevemente: ¢Cufles son las funciones de la Comisi®n

Mixta de Capacitacién y Adiestramiento?,




5. ¢Cufl es el total de los trabajadores en la empresa que laboran
de manera permanente o eventual?

Clagse de Trabajo

Tipo de trabajadores ¢ Por tiamo indeterminado} Por tiempo u obra T™otales
determinada

EMPLEADOS

OBREROS

TOTALES

6. ¢Cufl es el total de trabajadores por grupo ocupacional gque se de--
dican a las sigulentes funciones dentro de la empresa?

Tipo de Funciones por Area

GRUFO OCUPACTONAL ! TOTAL ADMON. ! CONTROL DE MANT. ! SEGURIDAD | PROD. | ALM. | OTRAS

PROFESIONISTAS

OFICINISTAS

SUPERVISORES

MAESTROS

—

OBREROS

AYUDANTES

OTROS

TOTALES

o ar oy




7. ¢Cull es el promedlo de escolaridad de los trabajadores?

ESCOLARIDAD

AROS
——l a3 ab .28 8.a 10 ,10 ai2 ns de 12!
TRABAJADORES
OBREROS
EMPLEADOS
8. ¢Cufl es la edad promedio de obreros y empleados?
Obreros entre y __ aiios Empleados entre y afios

9. ¢Cufl as el nGmero de obreros y empleados clasificados por su sexo?

Femenino
OBREROS

Masculino

Femenino
EMPLEADOS

Masculino

10. ¢En qué especialidad para el puesto de supervisor y obrero es mis

diffcilla contratacién?

SUPERVISORES

OBREROS

ESPECIALIDAD PUESTO

ESPECIALIDAD

PUESTO
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11. ¢Se imparte capacitacién y adiestramiento dentro de 1la empresa a los
supervisoresy obreros ?

51 NO ¢Por qué?

12. ¢Quién imparte los cursos en la empresa?

AGENTES DE CAPACITACION

INSTITUCION O ESCUELA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

s8I ( ) : NO () ¢CUAL?

INSTRUCTOR EXTERNO DE INSTITUCION CAPACITADORA
8T ( ) NO () ¢CUAL?

INSTRUCTOR EXTERNO INDEPENDIENTE

ST () NO () ¢CUAL?
INSTRUCTOR INTERNO ESPECIALIZADO ‘

5T () NO () {CUAL?
INSTRUCTOR INTERNO HABILITADO e

sT () NO ()

OTROS

13. :C6n>) se realiza la capacitacifn y adiestramiento

ST Y

D E S A R R OCL L O

CON INSTRUCCIONES INDIVIDUALES SOBRE EL PROCESO DE PRODUCCION

POR MEDIO DE CURSOS DURANTE EL PROCESO DE PRODUCCION

bkt TS TTE

OTROS
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14. ¢Qué problemas se presentan durante la capacitacién?
BRQBLEMAS

1. Actitudes negativas del obrero; irresponsabilidad, desinte-

ré&s, conformismo, etc. ( )

2. Carecimiento de conocimientos elementales y/o baja escola-

ridad de los trabajadores ( )

3. Falta de capacidad manual e intelectual de los trabajadores ( }

4. Ausencia de personaliinstructor ( )
5. Falta de equipo y/o local adecuado ) {( )
6. Ausencia de programas ()
" 7. Falta de tiempo del trabajador : h ( )
8. Demanda de mayores salarios ( )
9. Inconformidad con el puesto actual ()
10. Otros (cufles? ( )

15. ¢Qué cursos de capacitacién y adiestramiento han recibido los super-
visores y obreros dentro o fuera de la empresa?

CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO IMPARTIDO A SUPERVISORES

NOMBRE DEL, CURSQ QUIEN 1O IMPARTIO;} JORNADA DE TRABAXO CUANTOS LO CURSARON

DENTRO! FUERA| MIXTA
L}
]

==

NINGUNO i "

-
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CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO IMPARTIDO A OBREROS

NOMBRE DEL CURSO

QUIEN LO IMPARTIDO

JORNADA DE TRABAJO

DENTRO

:

:

CUANTOS LO CURSARIN

et o e e

U Sy S,

NINGUNO L

16. Caracteristicas del proceso de produccién en la empresa o estable-
cimiento ¢Cudles son los principales productos que fabrica la em--

presa?
-
LISTA DE PRODUCTOS

1 6

2 , 7

3 8 i
]
|

4 9 i

5 10
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17. 2Cudles son las etapas del proceso general de produccisn?
eCudntos supervisores, obreros y ayudantes hay en cada una de las
etapas del proceso general de produccién?

(Llenar los renglones correspondientes)
ETAPAS PRINCIPALES DEL PROCESO GENERAL DE PRODUCCION

SUPERVISORES,

NO. ETAPAS MAESTROS, OBREROS AYUDANTES,
MAYORDOMOS, PEONES TOTALES
CAPATACES...

1

2

3

P4 4

5

6

7

8

9

10

11

12
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¢En qué etapas de los procesos sefialados se considera gque se
regquiere impartir capacitacién y adiestramiento a los super-’

visores y obreros?

ETAPAS DEL PROCESQO QUE REQUIEREN
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

S U P E RV I s ORE 8§

ETAPAS DEL PROCESO NUMERO

bo—bmadmm e mm e

[._.. - oy o
o o

NINGUNO !L' i

ETAPAS DEL PROCESO QUE REQUIEREN
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO )
.

O B R E R OS

ETAPAS DEL PROCESO NUMERO

NINGUNO | ]

-
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19, ¢En el proceso de produccifn existen algunos de los problemas

siguientes?

PROBLEMAS QUE EXISTEN EN EL PROCESO DE PRODUCCION

ETAPAS
NO. DEL
PROCESO

DESPERDICIOS
DE MATERIAS
PRIMAS

EMBOTELLAMIENTOS
DE LA
PRODUCCION

[]

RECHAZOS DH
LoS

PRODUCTOS

OTROS

-

[P PRV P e n

10

—-q--

11

12

NO EXISTEN PROBLEMAS

(SI EXISTEN ALGUNOS PROBLEMAS CONTINUE, SI NO,.PASE A LA PREGUNTA 22)
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' 20., Las causas de los problemas que existen durante el proceso de
produccién son algunas de las siguientes?

S2¥8a8.9Ys-Qriginan. Erpblenas en el _PEoceso de Prodygeidn

Causas
Ausencia de programas de produccién ST ( ) NO ()
Falta de capacidad instalada SI () NO ( )

Retrago en el suministro de mate-
rias y/o diferencias en ellas ST ( ) NO { )

Descomposturas frecuentes de ma-
quinaria y equipo ST ( ') NO ( )

Ausencias frecuentes de supervi-
sores y obreros ST ( ) NO ( )

Falta de calificacién de supervi
sores y obreros ST ( ) NO ( )

Otras

21. ¢Qué actividades se efectlan para disminuir los problemas que
se presentan durante el proceso de produccién?

ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN PARA LA DISMINUCION DE PROBLEMAS

P R OB L E M A s

ACTIVIDADES DESPERDICIOS DE{ EMPOTELLAMIENTOS | REXHAZO DE LOS OTROS
. MATERIA PRIMA DE LA PRODUCCION PRODUCTOS
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22. sCon qué periodicidad se llava a cabo la deteccifn de necesida-
des de capacitacisn y adiestramiento?

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

—t

PERTODICIDAD | 1 MES 5 6 MESES 112 MESES | 18 MESES | 24 MESES ! MAS DE 24

"

——
b v =
-

No se efectflan

4.3.6 Diseilo del Cusstionario Definitivo

Una vez aplicado el cuestionario piloto y de acuerdo a las
contestaciones obtenidas en el mismo, se modificaron ,sus-~
tituyeron y aumentaron varias preguntas, procediéndose al

disefio del cuestionario definitivo, estudiando los tipos -
de preguntas y la formulacidén de las mismas, utilizando -
respuestas, agiertas de eleccidén mdltiple, ponderadas, di~
cotBmicas y por gradacién de Li xerﬁ para lo cual se pre--
paré un listado con los objetivos que se pretendfa alcan--
zar con cada una de ellas, as{ como el ndmero definitivo -
que se les design8. A continuacién se presenta el cuestio

nario y la lista de objetivos.
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Determinar cuintas empresas de las que integran el uni-
verso se dedican a una o varias especialidades espec!fi

cas.

Conocer el tipo de relacifn laboral existente en las -

empresas y el ndmero total de trabajadores en la misma.

Determinar cufles son los niveles de preparaci&n esco--~

lar promedio, entre empleados, t&cnicos y obreros.
Conocer qué sexo predomina,

Conocer si existe un departamento o drea de capacita---
cién y adiestramiento y el nivel que ocupa dentro de la

estructura organizacional.

Conocer en qué grupo ocupacional se encuentra la mayor

necesidad de recibir capacitacién y adiestramiento.

Conocer qué puestos son los m&s diffciles de contratar
dentro del ramo, considerando adem&s las razones de di
cha dificultad a fin de poder determinar qué& causas son

las mfs comunes.

Conocer las etapas del proceso general de produccién y



10.

11.

-12.

13.

14.
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detectar en cuil {es) de estas se considera necesario
impartir capacitaci&én y adiestramiento para los traba-

jadores que intervienen directamente en dicho“proceso.

Dentro de un grupo de problemas (previamente citados)
en un proceso de produccifn y considerando algunas de
las causas probables que los originan, determinar cuil
o cufles de &stos son mis frecuentes y qu& causas les

son atribuidas.

Determinar las razones principales por las que se ve =
afectado el desarrollo de la capacitacién y adiestra--

miento en las empresas.

. Conocer si se encuentra integrada, registrada y en fun

c16n una Comisién Mixta de Capacitacién y Adlesttamieg

to.

Conocer el ndmero de representantes que integran la -~
CMCA a fin de poder determinar si estf formada de -

acuerdo al n@mero de trabajadores.

Verificar la confiabilidad de la prequnta anterior y
ademis obtener un promedio de la antiguedad que tienen

los integrantes de la misma dentro de la empresa.

Determinar si se han efectuado cambios de la CMCA en

sus Iintegrantes y conocer las causas.



1s.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.
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Conocer el funcionamiento de la CMCA dentro de la empre-

Determinar con qué periodicidad se reune la CMCA para ce-

lebrar las sesiones ordinarias.

Conocer si se impartieron cursos de capacitacifn y adies
tramiento por parte de las empresas durante el ano de -

1982.

Determinar en promedio qué tipo de instructores imparten

los cursos en la empresa.

Determinar los problemas que se dan con mayor frecuencia

durante la capacitacifn y adiestramiento.

Determinar si se ha efectuado la deteccién de necesida-~

des en la empresa.

Conocer con qué periodicidad se efectfia la deteccisn de

necesidades.

Conocer en promedio la duraciSn de los planes y progra--

mas de capacitacifn y adiestramiento.

Conocer si la CMCA ha participado en la aplicacifén de -
eximenes de comprobacifn de habilidades laborales.

Conocer si se han autentificado constancias de habili--

dades laborales.



157

UNIVERSIDAD NACLONAL AUTONOMA DE MEXICO

Agradecemos de antemano su colaboracifn al contestar este cuestip
nario que tiene como finalidad recabar la informacién necesaria =~
para llevar a cabo nuestro Seminario de Investigacifn Profesional

en el renglén de Capacitacifn y Adiestramiento.

DATOS GENERALES

Nombre de la empresa

Direccién

Calle Ndmero

Colonia Poblacisn Tel. C.P.

Giro de la empresa

C&mara a la que estf afiliada la empresa




1.
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De las aiéwientel especialidades ¢cudl o cufles maneja la em-
empresa?

(Marque con una X en el paréntesis)

a) Tipografia e imprenta ( )
b) Offset o )
c) EncuadernaciSn A )
~d) Serigraffa o process ( )
e) Grabado en acerc y timbrado 9
_£) Potograbado ( )
g) Otras (Mencione cufles) ( )

¢Cuil es el total de trabajadores en la empresa que laboran
de manera permanente o eventual?

CLASE DE TRABAJO

L]
1
TIPO DE TRABAJADORES | DE PLANTA EVENTUALES TOTAL

1
SINDICALI ZADOS

NO SINDICALIZADOS

o = o e -
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3. ¢Cufl es el promedio de escolaridad de los trabajadores?

GRUPO DE 1a3 3 aé 6 a8 8 a 10! 10 a 12¢ MAS DE 12
TRABAJADORES iafios afos afos afios anos afios

EMPLEADOS

TECNICOS E

OBREROS |

-

4. Total de trabajadores por sexo

GRUPO DE TRABAJADORES NUMERO DE PERSONAS POR SEXO
EMPLEADOS F M
1
TECNICOS H F "
OBREROS F M

TOTAL




160

ZExiste dentro de la empresa un departamento o &rea encarga-
da (o) de la capacitacifn y adiestramiento?

sI « ) NIVEL QUE OCUPA

a) Departamental ()
b) Gerencial ( )

c) Seccién « )
NO ¢ )

¢De los siguientes grupos ocupacionales, en cual de ellos -~

se considera m&s necasaria la capacitacién y adiestramiento?

SEURe.QCURASARDAL

a) Directivos « )
b) Ejecutivos ( )
c) Auxiliares ( )
d) Técnicos « )
@) Supervisores . t )

£) Obreros ¢ )
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7. Dentro de los grupos ocupacionales citados; ¢qué puestos son

los mis diffciles de contratar?, explique la razén de ello.

GRUPO DENOMINACION DEL PUESTO RAZON

£ i

8. ¢Cuflles son las etapas principales del éroceso general de -
produccién y en cufles se considera que se requiere impartix
capacitacién y adlestramiento a los trabajadores?

DENOMINACION DE LA ETAPA) REQUIERE CAPACITACION ! MARQUE (X)
: TECNICOS supsnvxsonzs; OBREROS

N PR,
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Dentro del proceso de produccién ¢Existe alguno (s) de los -

" problemas siguientes? Anote cufl (es) se consideran las cau--

10.

a)

b)

c)

)

e)

EERLENRS

Desperdicio de materia prima

ST ( )} NO ( ) A VECES

Cuellos de botella

ST ( ) NO ( ) A VECES
‘Mala calidad
SI ( } NO ( )} A VECES

Accidentes de trabajo

ST ( ) NO ( ) A VECES

Baja produccién

SI ( ) NO-( ) A VECES

(

1.

savsas

Errores en él programa

de produccién

Falta de supervisiSn

Ausencia frecuente de

obreros.

Descompostura de maqui

naria,

Falta de calificacidn de

supervisores y obreros

Otros (especificar)

ZCull (es) de las siguientes razones se consideran factores li-
mitantes para la capacitacifn y adiestramiento de los trabaja--
dores y/o empleados?

a)
b)

c)

a)

Falta de presupuesto

Insuficiencia de ins-
tructores

Rotacifn de personal

Resistencia por parte
del persocnal

-~

e)

Ausencia de planes ( )
¥ orogramas de ca-
pacitacifn y adies’
tranientc.

Otrac:




163

11. ¢Existe en esta empresa una Comisiédn Mixta de Capacitacién y

Adiestramiento?
SI « ) 2Est8 registrada en la UCECA?
sT () NO ( )
ZCudnto tiempo lleva funcionando?
NO ()

12. ¢Cufl es el nfimero de personas que integran la ComisiSn Mix-

ta de Capacitacién y Adiestramiento en la empresa?

Niwsxo.de.Resacnas
Representantes del patrén

Suplentes

R.pr.lontantis de los
trabajadores

Suplentes
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INTEGRANTES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

13. Puesto gue ocupan actualmente los representantes de la Comji-
818n Mixta de Capacitacién y Adiestramiento en la empresa y

antiguedad en la misma.

BUESIQ ANTIGUEDAD.EN. LA FYREERN

14. 2Ha sufrido cambios la‘Comisian Mixta de Capacitacién y -

Adiestramiento en sus integrantes durante el afio de 1982?

NO ( ) SI ( ) Explique las causas
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15. 2Qué funciones y/o actividades ha desempefiado la Comisidn Mix~

ta en la empresa?

16. iCon qué periodicidad se llevan a cabo las sesiones ordinarias

de la Comisidn Mixta?

Mensual () Trimestral ( )

Bimestral { ) NOo se realizan ( )

17. ¢Se han impartido cursos de capacitacifin y adiestramiento por

parte de la empresa en el transcurso del afio de 19827

SsI ( ) NO « )
¢Culles?

NOUBEE.REL. SUESQ




18.

19.
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2Quién imparte los cursos en la empresa?

a) Instructor o escuela de capacitacion y adiestra-~ (
miento

b) Instructor externo independiente (

c) Instructor interno habilitado o especializado (

2Qué problemas se presentan durante la capacitacifn (Anote

dentro del paréntesis el nGmero que corresponda a las res-

puestas).
1. SIEMPRE 2. A VECES | 3. NUNCA
a) Actividades negativas del obrero {(desinterés, { )

conformismo, etc.)

b) Carecimiento de conocimientos y/o baja esco- )

laridad de los trabajadores

c) Falta de habilidad manual o intelectual en

los trabajadores ( )
d) Falta de capacidad del instructor ( )
e) Falta de equipo y/o local adecuado. ( )
£f) Ausencia de programas ' ' ()
gi Falta de tiempo del trabajador ()

h} Inconformidad con el puesto actual )
1) Otros, especifique »




20.

21.

22.
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JPara formular los cursos de capacitacién se ha realizado pre-
viamente la deteccifn de necesidades de capacitacidn y adies--

tramiento?

S ( ) C6mo? NO ( ) ¢Por qué?

¢Con qué periodicidad se lleva a cabo la deteccifn de necesi-~
dades de capacitacifn y adiestramiento para modificacifn o ac

tualizaciSn de los planes y programas?

a) 1 mes ) ( ) e) 18 meses ( )
b) 6 meses ( ) £) 24 meses ( )
c) 12 meses () g) MSs de 24 meses ()
2Cu8l es la duracidén de los planes y programas de capacitacién

.y adlestramiento en su empresa?

a) 6 meses a 1 aiio ()
b) 1 a 2 afos « )
c) 2 a3 ailos ()

d) 3 a 4 afios (« )
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23. ¢La Comisibn Mixta de Capacitacién y Adiestramiento ha parti-
cipado en la aplicacién de exdmenes de comprobacién de habili

dades laborales?

SI ( ) NO ( ) ¢Por qué?

24. ¢Se han autentificado constancias de habilidades laborxrales -
expedidas por los agentes capacitadores a los trabajadores -~

que han sido capacitados?

ST ( ) NO ( )} ¢Por qué?
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PRESENTACION DE RESULTADOS

Para tabular la informacién recabada en la encuesta se uti-
1iz6 el —-sistema manual- elabordndose por cada pregunta -
una tabulacibén porcentual y gr&fica con los siguientes re--

sultados:
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PREGUNTA NUMERO UNO

NGmero' y porcentaje de empresas que se dedican a una &

varias especialidades de las Artes Gr&ficas.

TABLA I

NUMERO DE NUMERO DE

ESPECIALIDADES EMPRESAS PORCENTAJE
UNA 6 11 %
DOS 12 23 %
TRES 19 37 %
CUATRO 12 _ 23 %
CINCO 6 MAS ' 3 6 %

TOTAL 52 100 %
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GRAFICA DE 1A TABLA No. 1




PREGUNTA NUMERO DOS
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Tipo de relaciSn laboral: NGmero y porcentaje de empresas que tienen per-

sonal sindicalizado y nimero de empresas con personal no sindicalizado.

TABLA 2

RELACTION LABORAL No. DE EMPRESAS

Sindicalizados 38

No Sindicalizados 14
TOTAL 52

TABLA 2.1

NUMERO DE No. DE EMPRESAS
TRABAJADORES

A= 50 a 100 9

B= 100 a 200 26

C= 200 a 300 11

D= 300 a 400
E= 400 a 500

I [ M £

TOTAL - 52

PORCENTAJE

73 8
27 %

160 %

PORCENTAJE

N
-
P P ¢ ¢

100 %
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GRAFICADE LA
TABLA 2

73%

2T %

GRAFICA DE LA
TABLA 2.1

17 %

2 o
a2

350 % 21%




PREGUNTA NUMERO TRES

Escolaridad Pramedio por grupo ocupacional.

TABLA 3
GRUPO OCUPACIONAL, No. DE IMPRESAS
EMPLEADOS
AROS [E ESTUDIO

A= 8 a 10 afles 1
B= 10 a 12 aflos 10
C= Mis de 12 afos ui

TOTAL 52

TABLA 3.1

TECNICOS
AROS DE ESTUDIO -

A= 8 a 10 afos 33
B= 10 a 12 afos 19

TOTAL 52
OBREROS

AROS [E ESTUDIO

A= 3 a 6 afos 52

174

FORCINTAJE

2 %
20 %
78 %

100 %

63 %
37 %

100 %

100 %
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GRAFICA DE LA
TABLA 3

Escolaridad Promedio en el grupo ocupacional de Empleados en
las Bmpresas de Artes Grdficas,

20% 78%
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GRAFICA DE LA
TABLA 3.1

Eacolaridad promedio en el grupo ocupacional de Técnicas en las
Empresas de Artes Gréficas.

3%

3T%
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GRAFICA DELA
TABLA 3.2

Escolaridad promedio en el grupo ocupacional de obreros

en las emnpresas de Artes Gr&ficas.
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PREGUNTA NUMERO CUATRO
"Sexo que predomina entre los grupos de trabajadores.

TABLA 4

Grupo de Trabajadores No. de Empresas Porcentaje
Enpleados
Ax Sexo femenino 29 ' 56 $
B 2 Sexo masculino 23 . TR §
TOTAL 52 . 100 %

TABLA 4.1

Técnicos

A = Predomina sexo

" Masculino 52 100 §
TABLA 4.2
Obreros
h)
A 2 Somn fanenino 5 10 %

B = Soxm Masculino 47 90 &

52 ’ 100 %
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GRAFICA DE LA
TABLA 4

EMPLEADOS
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GRAFICA DE LA
TABLA 4.1

TECNICOS
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GRAFICA DE LA
TABLA 4.2

OBREROS
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PREGUNTA NUMERQ CINCO

Empresas que tienen un Departamento, Gerencia o Seccidn, responsable
de la Capacitacién y Adiestramiento.

TABLA S

RESPUESTA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
A = SI 49 9y 8
= NO 3 6 %
TOTAL 52 ’ 100 - 8

TABLA S.1

Nivel que ocupa No. de Brpresas . Porcentaje
a = Departamento 1 2 3

b = Gerencia - -

c = Seccidn 51 98 %

TOTAL 52 ° 100 %
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GRAFICA DE LA

TABLA S y 5.

RESPUESTA NIVEL QUE OCUPA

A =2(5I) 94 o a
B = (NO) 6 % b

2 ¥ (DEPARTAMENTO)
0 (GERENCIA )
98 &  (SECCION)

Q
]
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PREGUNTA NUMERO SEIS

Grupo ocupacicnal en el cual es m&s necesaria la capacitacién
y el adiegtremiento.

TABLA 6

GRUPO OCUPACIONAL No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
a = Directivos ] [1}

b = Ejecutivos o 0

¢ = Aux. de oficina 1 2 %
d = Témnicos 3 / -~ 60 %
e = Supervisores 17 32 %
f = Obreros 3 6 %

TOTAL 52 , 100 %
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GRAFICA DE LA
TABLA &6

E L T N | T { O TR { ]

Directivos

Ejecutivos

Auxiliares de oficina
Técnicos )
Supervisores

Obreros
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PREGUNTA NUMERO SIETE

Puestos considerados como los mis diffciles de contratar en
las empresas del Ramo.

"TABLA 7
DENOMINACION DEL PUESTO PORCENTAJE DE EMPRESAS
QUE OCONSITERARON ESTOS
PUESTOS
"A = Prensista 75 %
B = Colectorista 15 %
C = Secretaria y %
D = Otros (varios) 6 %
100 %

Las razones descritas fueron muy variadas, siendo las mfs comunes
la excesiva rotacién de perscnal en dichas especialidades; cotiza-
cidn de sueldo elevado e inexperiencia.
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GRAFICA DE LA

TABLA 7

A = Prensista Secretaria

" B= Colectorista

u

Otros (varios)
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PREGUNTA NUMERO OCHO

Etapas del procesc de produccién en las que se requiere impartir
capacitacién y adiestramiento para técnicos, supervisores y obre-

ros.
TABLA 8
*% PROCESO RH)UIERD!CAPACITACION:‘
TBECNICOS SUPERVISORES QBREROS TOTAL

A = Inicio § Entrada 69 % 12 % 19 % 100 %

= Proceso de Trans-

formacidn 35 % 60 % S % 100 %
C = Acabado & Salida 30 % 17 % 53 % 100 ¢

#* Debido a la variedad de etapas productivas que se sigue para ce-a una
de las especialidades y a fin de facilitar la tabulacién de los datos,
optamos por dividir el proceso general en 3 etapas como se muestra en
esta tabla, y anotamos Unicamente los porcentajes en los cuales se re-
quiere capacitacién y adiestramiento para técnicos, supervisores y obre
ros en cada una de éstas.
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GRAFICAS DE LA
TABLA 8

su-Vlo
PER-| | B
TECNICOS Vi- R

S0- &
12 S

A = Iniciacién o Entrada al Proceso Productivo

TECNICOS SUPERVISORES

385 % 60 %

RovosmomO

B = Proceso de Transformacién

sSy-

PER-

TECNICOS Vi- OBREROS

RES
53 %

30% 7

%

C = Acabado 6 salida
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PREGUNTA NUMERC NUEVE

Problema que se presenta durante el proceso de Produccién

TABLA 9

PROBLEMAS : RESPUESTA . PORCENTAJE
a) Desperdicio de
NMaterialas st | : 100 %
m N R -
AVECES -
100 %

Causas mis comunes de este problema:

~ Descompostura de maquinaria

- Por el tipo de proceso se considera como normal cierto porcentaje
diario de desperdicic y merma

- Errores en la programacién

b) Cuellos de Botella S1 B %
NO 5 %

A VECES 60 %

100 %

Causas mis commnes de este problema'

- Descompostura de maquinaria

- Errores en la programacién

- Ausentismo por parte de cbreros y supervisores
- Falta de calificacién de supervisores y obreros
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¢) Mala calidad Respuesta Porcentaje
SI -
NO 8y %
A VECES 16 %
100 %

Causas mis comunes de este problema son:

- Por la mala calidad de la materia prima, ya que en ‘ocaciones carece
de las condiciones Sptimas en cuanto a gramaje, humedad, textura, -
color y medidas.

- Errores en el proceso productivo

- Descompostura de maquinaria

- Mala calidad de materiales indirectos como son: solventes, tintas,
placas blanquets, etc.

d) Accidentes de trabajo Respuesta Porcentaje
SI -
NO 92 %
A VECES 8 %
100 %

Causas mAs conunes de este problema
- Falta de precaucifn por parte de los trabajadores, por no usar ade-
cuadamente el equipo de seguridad y herramientas de trabajo.

e) Baja Produccidn Respuesta Porcentaje
SI 36 %
NO 2 %
A VECES 62 %

100 %
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Causas mis comumes de este problema.

- Ausentismo e Incapacidades
- Falta de calificacién de supervisores y obreros
- Descompostura de magquinaria
- Mala distribucién en las cargas de trabajo
= Tortuguismo
- Dificultades para conseguir la materia prima, debido a que se requie-
re papel de alta calidad y en ocasiones de importacién.
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PREGUNTA NUMERO DIEZ
Factores que limitan la CapacitaciSn y el Adiestramiento.

TABLA 10

FACTORES PORCENTAJE OBTENIDO EN
CADA UNO DE LOS FACTORES.

a) Falta de presupuesto 83 %
b) Insuficiencia de Instructores 20 %
¢) Rotacién de Personal %
d) Resistencia por parte del personal 20 %

e) Ausencia de Planes y Programas de

Capacitacién y Adiestramiento kI ¥

NOTA : En algunas empresas se marcaron 2 y 3 respuestas, y algunas otras
anotaron otros factores que se relacionan directamente con la —
falta de presupuesto y la rotacién de persconal.
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GRAFICA DE LA
TABLA 10

%
100—4
90-—‘- a

00— . C
?»O—-{

10 —] e

1]

Falta de presupuesto

Insuficiencia de instructores

Rotacién de personal

Resistencia por parte del personal

Ausencia de Planes y Programas de Capacitacién y Adiestramiento
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PREGUNTA NUWMERO QNCE

Pupresas que tienen Comisién Mixta de Capacitacién y

Adiestramierto (QMCA)

TABLA

11

RESPUESTA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
A = SI 52 100 %

= N

TABLA 11.1
CMCA registrada en
La UCECA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
a= S8I 47 90 %
b= NO 5 10 %
TOTAL 52 100 %
TABLA 11.2

TIEMPO QUE LLEVA .
FUNCIONANDO No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
a = Mis de 4 afios 11 21 %
bz 2a 4 anfos 23 [TLT
c=1 a 2 afios 12 23 %
d = Menos de un afo

§ en trdmite de

Registro ante la

UCECA 6 12 %

TOTAL 52 100 %



GRAFICA

TABLA

EMPRESAS QUE TIENEN CMCA

100 %

GRAFICA DE LA
TABLA 11.1

Tiempo que lleva funcionando la QA
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GRAFICA DE LA TABLA 11.2

a b c d
24% 44 % 23% | %
a = Mids de 4 afios c=1a 2 afios
b=2ai afios d=

mencs de uno S en trémite
de registro
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PREGUNTA NUMERO DOCE

N{mero de representantes que integran la comisién Mixta de Capacita-
cifn y Adiestraemiento en las Dnpresas encuestadas

TABLA 12

COMISION MIXTA INTEGRADA POR No. IE EMPRESAS PORCENTAJE
A = Representantes del Patxdn = §

A1=Ramesamntesdelos
Trabajadores = 5 41 79 %

B = Representantes del Patrén = 3

81 = Representantes de los :
Trabajadores = 3 11 21 %

TOTAL 52 ' 100 %
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GRAFICA DE LA

TABLA 12

4 = Representantes del Patrén 5
A':Rmumwmasd.lumjm

. B Representantes del Patxén - ‘ 3
w:tudaltmbnjm
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FREGUNTA NUMERO TRECE

Antigusdad y puesto que ocupan los representantes de la Comisién -
Mixta dentro de las enmpresas encuestadas.

TABLA 13

ANTIGEDAD PROMEDIO [E ) PORCENTAJE - ENTRE LOS

LOS REPRESENTANTES EN . REPRESENTANTES
a) De 1 a § afics a 60 %
b) De 5 a10 afios .3 %
) Mis de 10 afos TR

TOTA L ’ 100 %

NOTA : Los puestos ocupados por los representantes de la GQMCA en las
Empresas no fueron tabulados debide a la variedad de éstos.
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PREGUNTA NUMERO CATORCE

NGnero de Empresas en las cuales se han efectuado cambios de repre-
gentantes en la Comisifn Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.

TABLA 14

RESPUESTA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
A = SI 4y By %
B = NO 8 16 %
TOTAL 52 100 %

, Las causas mds comumes por las que se han efectuado cambio de represen-
tantes en la ComisiSn Mixta son:

- Rotacién de personal
- Renuncia al cargo camo representantes
- Habilitacifn de los representantes de la (MCA como instructores inter-

nos
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GRAFICA DE LA

TABLA 14

16%

84%

Camisicnes Mixtas de capacitacifn y adiestramiento que han
efectuado cambio de representantes.

A= SI
B= NO
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PREGUNTA NUMERO QUINCE

Funciones y/o actividades que ha desempefiado la Comisidn Mixta de Capa-
citacisn y Adiestramiento en la Bmpresa.

TABLA 15

El 29% de las empresas encuestadas anotaron alguna o varias de las si-
guientes actividades:

Vigilancia del funcionamiento de la capacitacién y adiestramiento en
la empresa.

Participacién en la elaboracién de planes y programas

-~ Seleccidn de cursos de capacitacién y adiestramiento

Registro de curscs ante la UCECA

- Evaluacién de resultados

- DatecciSn de necesidades de capacitacién y adiestramiento

- Pramocidn de la capacitacién y adiestramiento dentxc de la empresa.

El?l\delasexmsasencuéstadasmamtazcnnmg\m funcidn o activi~
dad.

GRAFICA DE LA

TABLA 15

A=29% B=71%

A= Se obtuvo respuesta
B = No se obtuvo respuesta
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Celebracidn de las sesiones ordinarias de la Comisién Mixta de Capa-
citacifn y Adiestramiento.

PERIODICIDAD

4) Mensual

b) Bimestral

¢) Trimestral

d) No se realizan

TOTAL

TABLA 16

No. DE EMPRESAS

12

37

52

PORCENTAJE

6 %
23 %

71 %

100 %
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c=0%

a ) Mensualmente
b) Bimestral

¢) Trimestral

d) No se realizan
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Nﬁmvda epresas que impartieraon cursos intermos de Capacitacifn
'y Adiestremiento a sus trebajadores en el transcursc del afio 1982.

TABLA 17

RESPUESTA

A = sI
B = NO
TOTAL

No. DE EMPRESAS

32
20

52

PORCENTAJE

62 %
38 %

100 §

NOTA: La generalidad de los cursos impartidos se relacionan con los

siguientes tamas por orden de importtancia:
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GRAFICA DE LA
TABLA 17

2% 38%

A) sI impartieran cursos
B) No impartieron cursos
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PREGUNTA NUMERO DIECIOCHO

Los cursos de Capacitacién y Adiestramiento en las Empresas encuesta-
das son impartidos por:

TABLA 18
RESPUESTA No. DE EMPRESA PORCENTAJE

a) Instructor o escuela
de capacitaciSn y .

Adiestremiento 32 62 %
b) Instructor interno
independiente 3 i ) 6%
¢) Instructor intermo '
habilitado o especializado 9 17 %
d) No se obtuvo respuesta 8 15 %
TOTAL 52 100 §

GRAFICA DE LA

TABLA 18
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PREGUNTA NUMERO DIECINUEVE
Problemas que se presentan durante la capacitacién y el adiestramiento.

TABLA 19

100 &

INCISO RESPUESTAS No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
a. 1) Siengpre - -
2) a veces 19 37 %
3) nunca 25 48 %
4) No se obtuvo
respuesta 8 15 %
TOTAL 52 100 %
b. 1) siemre - -
2) a veces 6 12 %
3) munca 38 73 %
4) no se obtuvo
respuesta 8 15 %
TOTAL 52 100 %
c. 1) siemre - -
2) ‘a veces 10 20 §
3) nunca 34 65 %
4) no se obtuvo
respuesta 8 15 %
TOTAL 52 100 ¥
d. 1) siempre - -
2) a veces 3 6%
3) munca 41 79 %
4) no se obtuvo :
respuesta 8 15 &
TOTAL 52



INCISO

f.

g

h.

RESPUESTAS

1)
2)
3
)

1)
2)
3)
&)

1)
)
X))
LY

1)
2)
3)
4)

siempre

a veces
nunca

no se obtuvo
respuesta

TOTAL

siempre
a veces
nunca

no se obtuvo
respuesta

TOTAL
siempre
a veces

no se obtuvo
respuesta

TOTAL

siempre
a veces

no se obtuvo

TOTAL

No. 'E EMPRFSAS

11
33

52

3y
10

52

35.

210

FORCENTAJE

21 %
€4 %

15 %

100 ¢

66 %
19 %

15 %

100 8

68 &
17 %

15 %

100 §
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PREGUNTA NUMERO VEINTE

Bupmsasqmefectﬁahladetecci&xdemesidadeédecapacitaci&my
adiestremiento.

TABLA 20

RESPUESTA No. IE EMPRESA PORCENTAJE
TV ,’ui 79 %
BY NO 3 . 6%
C) NO SE OBTUWO

RESPUESTA 8 15 %
TOTAL ’ 52 - 100 4

Las técnicas que emplean para efectuar la deteccifn de necesidades son:

- Entrevigtas-de los jefes de departamento
- Cuestionarios para el personal de la empresa
-Estadfsticasdepmdtm_idn, ventas,accidentes de trabajo, etc.
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PREGUNTA NUMERO "VEINTIUNO

213

Pcriodicidadcmlaqueseefectﬁaladetecciﬁndenecesidadesde
Capacitacifn y adiestramiento en la empresa.

RESPUESTA

az 1 mes

b = 6 meses

c = 12 meses

d = 18 meses

e = 24 meses

f = mis de 24 meses

g =  no se obtuvo respuesta

TOTAL

52

PORCENTAJE

b
81 %

5%

. 100 &
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'nmil_ﬁ!de‘luplmmymdecépacitxi&xyndimo.

TABLA 22

PERIODO

.n=6mamd’n,
b=1a2?afos
c=2alafcs
d=3akhafos
e=m>uobtuvomspuzsta

" TOTAL

No. DE EMPRESAS

29
15

‘5?

56
29

15

100 §
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PREGUNTA NUMERO VEINTTIRES
AT
ParticipaciSn de la comisién mixta de capacitacién y adiestramiento
en la aplicacidn de exfmenes de camprobacién de habilidades labora-
les.

TABLA 23

RESPUESTA . No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
A =8I - -
B = NO Ly 85 %
C = NO SE OBTUVO
RESPUESTA .8 15 %
TOTAL 52 100 %

NOIA: La respuesta general del porqué no participa la QMCA, se debe a
que los exSmenes de comprobacién los efectuan unicamente los ins-
tructores que han impartido €1 o los cursos.

GRAFICA DE LA

TABLA 23
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FREGUNTA NUMERO VEINTICUATRO

Ninero de empresas que han autentificado constancias de habilidades a -
los trabajadores que recibieron capacitacidn y adiestramiento.

TABLA 24

RESPUESTA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE
A= ST 31 60 %
B= NO 13 25 %
C = No se obtuvo
ninguna respuesta 8 15 %
TOTAL 52 100 ¢

NOTA: Las respuestas vertidas sobre el porqué, no han autentificado
constancias de habilidades; se basa en la opinién de que no —
reciben apoyo por parte de la UCECA.

GRAFICA DE LA
TABLA 24
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CONCLUS IONES

Al terminar nuestra investigacidn y hacer un andlisis de J1a misma, hemos 1lega-
do a 1a conclusitn de que la hipotesis planteada: "Las empresas dedicadas a las
Artes Gr&ficas estan convencidas de que hay mucho por hacer en cuanto a capaci
tacion y adfestramiento e integracién y funcionamiento de las comisiones mixtas;
sin embargo debido a muy diversos motivos {restricciones presupuestales, resis-
tencia al cambio, escenticismo, rotacidn de personal, etc.), les ha sido dificil
atender en su totalidad los sefalamientos sobre capacitacidn y adiestramiento",
es vilida, pués a través de la. investigacidn nos convencimos que las empresas -
encuestadas consideran que la capacitacién y el adiestramiento son necesarios,

especfalmente entre aquelos trabajadores que participan en la mano de obra di-
recta como son los técnicos, supervisores y obreros a quienes en nuestra opi -

nién son el principal factor equilibrante dentro de la produccidn.

Estas empresas tienen si no un departamento al menos una seccién encargada de
la capacitacién y adiestramiento, 10 cual indica que existe el interés de promg
ver la capacitacidn para el trabajo; sin embargo falta mucho por hacer en -
cuanto a la buena administracidn y organizacidn de estas secciones, ya que si
bien durante la capacitacidon y dentro de la empresa se presentan problemas en
cuanto al presupuesto y la rotacion de personal, esto no justifica el descono-
cimiento de métodos importantes para su desarrollo como son: determinacion de

necesidades y elaboracidn de planes y programas de adiestramiento.

En lo que a funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacion y adiestra
miento se refiere la mayoria de las empresas investigadas afirmaron tener for-

mada una comisién mixta y unas cuantas afirmaron tenerlas en proceso de forma
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cidén, 1o cual-es un tanto satisfactorio desde el punto de vista de que las
comisiones mixtas son la base del Sistema Nacional de Capacitacidn y Adies
tramiento y el canal de comunicacion que permite a los trabajadores emitir
opiniones, efectuar propuestas y exteriorizar sus inquietudes, sin embargo
pocas de ellas funcionan de manera real en cuanto al cumpliimiento de sus -
actividades y responsabilidades, ya que se ha podido observar que la mayo-
ria no cumplen con lo estipulado conforme a 1o que la Ley Federal éstablg
ce como atribuciones de estas, como son la vigilancia e instrumentacién de
la capacitacidon y adiestramiento, participacién en la elaboracién de planes
y programas, autentificacion de constancia de habilidades y practicar exd-
menes de acuerdo a Jos estipulado en el articulo 153-V de la Ley Federal -

del Trabajo.

Asimismo la mayoria de estds no celebraridn las sesiones ordinarias referi-

das en la Ley.

Por 1o anterior y pese a algunas respuestas positivas en cuanto al funcio-
namiento de las comisiones, creemos que la participacidn de éstas dentro
del Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento ha sido deficiente y
conduce no a l1a resolucién de problemas en la materia, si no a obtener re-
sul tadosinfructuosos, 1o cual es alammante si se tiene en cuenta que nues-

tro pafs requiere de mano de obra calificada.

Finalmente y a manera de recomendacién para las diferentes empresas de Ar-
tés Gr{ficas. debe de quedar bien claro que impartiendo una adecuada Capa-
citacidn y Adiestramiento se podrin obtener los mejores resultados de pro-
ductividad, por lo que é@sta no debe considerarse como un gasto que realiza
Ta empresa, si no como una inversién en pro de la misma y del desarrollo -

de su personal ampliando su campo de accidn.
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