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INTRODUC:CION 



INTRODUCCION 1 

El presente trabajo, adern4s 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

pacitaci6n y adiestramiento de los trabajadores y del respecti­

vo sistema nacional, ambos de reciente inclusi6n en el orden 

jur!dico mexicano; 

As!, se exponen en primer t~rmino los antecedentes de la misma 

y su inserci6n en la pol!tica educativa a trav~s del tiempo has 

ta llegar a las reformas introducidas a la constituci6n y a la 

ley reglamentaria relativa; se muestran las disposiciones lega­

les vigentes, la estructura y naturaleza del sistema y la del 

6rgano institucional encargado de la or.ganizaci6n, promoci6n y 

supervisi6n de la capacitaci6n y adiestramiento en México. 

Posteriormente, se presenta una serie de consideraciones gener~ 

les sobre la materia, contemplando la conceptualizaci6n, los 

objetivos y un enfoque sistemático de la misma, haciendo una 

breve diferenciaci6n entre la capacitaci6n y adiestramiento en 

y para el trabajo. 

Con la anterior infraestructura se pasa a describir un 6rgano -

sustantivo en esta tarea, que es· la Comisi6n Mixta de Capacita­

ci6n y Adiestramiento, ya que en la misma se conjugan los inte-
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reses del trabajo y del capital al interior de una empresa o 

dentro del trabajo; asimismo, a trav~s de ella se dá reconocí-­

miento y autenticidad a las actividades que en la materia se 

realizan, as1 como a los resultados individualmente considera-­

dos. De ah1 que en este apartado se destaque la naturaleza, 

constituci6n e integración, reconocimiento oficial y funciones 

de la comisi6n; as1 como los criterios generales básicos que -

al efecto se han determinado y publicado. 

Finalmente, se integra un estudio de investigaci6n en la indus­

tria de las artes gráficas, aplicando las técnicas propias, da~ 

do una justificaci6n'de ~ste, y tratando de llegar a aprobar 

las hip6tesis previamente fijadas con el objeto de captar el 

funcionamiento real de la capacitación y adiestramiento en el 

trabajo de la comisión 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 más preciado: la mano de obra en el país. 



CAPITULO 1 
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C A P I T U L O 1 

ANTECEDENTES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO 

1.1 LA POLITICA EDUCATIVA 

La pol1tica educativa de un pa!s debe responder a sus nece­

sidades econ6micas, sociales y pol1ticas en todo momento; 

es f4cil concluir que en cada etapa de su evolución hist6-­

r ica deberá adoptar una pol1tica en materia de educaci6n 

adecuada a las necesidades propias de la ~poca en que se 

desenvuelve. 

En M~xico son aceptados los estadios históricos denominados 

prehisp4nico, colonial, independiente, de reforma y de re-­

volución. En algunas de las etapas señaladas, no parece 

muy exacto hablar de una pol!tica educativa, ~sto se debe, 

entre otras cosas, a que con frecuencia la acción educativa 

se realiz6 al margen del control estatal. A continuación 

se describe el tratamiento dado a la educación en cada uno 

de dichos per~odos. 

Etapa prehispánica 

En general la educaci6n tenia un carácter tradicional bdli­

co religioso, destacándose dos tipos o niveles dentro de As 
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ta : la educaci6n doméstica y la realizada en las institucio­

nes oficiales. 

Respecto a la educaci6n doméstica, los resoonsables de ella 

eran los orooios padres, ouienes cuidaban personalmente de 

sus hijos; adiestrándolos en los quehaceres dom6sticos oro­

pios del hombre y de la mujer. Al terminar la infancia, los 

varones aorend!an el oficio del padre v la" m1.1-1eres se oreo~ 

raban oara el matrimonio. 

"La educación oQblica era orooorcionada en dos instituciones: 

el Calmecac y el Telpuchcalli; a la orimera acudían los hi­

jos de los nobles; a 'la segunda los j6venes de la clase media. 

En el Calmecac se orepara~an los sacerdotes, sus cursos com-­

pr"1t!!an tres qraclow, al.. ~~rcero, que era el del sacerdocio, 

pocos llegaban". __!/ 

En el Telouchcalli se oreoaraba a los guerreros en f orrna - -

práctica, inculcándoles el respeto a las instituciones, bajo 

ffrrea disciolina. 

La educación nQblica oara mujeres se irnoartfa en el Calmecac 

femenino, adonde acudían las hijas de los nobles. Allí s.e -

les oreoaraba cara sacerdotisas, y alqunas ñ~ Pllas nerrnane-

cían toda su vida dedicadas a esta labor . 

...!/ Enciclocedia México a través de los siglos, T. II, Libro 
IV, capitulo VII, pág. 123 
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"Paralela a las anteriores exist!a otra instituci6n educa-

tiva denominada Cuicalco, en la cual se enseñaba la danza 

y la mas1ca espec!ficamente; a ~sta asist!an los mancebos 

y doncellas consagrados al dios Tezcatlipoca". ~/ 

Epoca colonial 

Consumada la conquista, la corona implant6 en sus colonias 

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

Durante los tres siglos de dominaci6n se distinguen dos 

etapas en la pol!tica educativa en la Nueva España; la pr! 

mera comprende el siglo XVI y la segunda los siglos XVII y 

XVIII, siendo el sello caracter!stico de ambos periodos la 

propagaci6n del cristianismo y la consolidaci6n de la con­

quista. 

La primera tarea educativa de los conquistadores fue la 

evangelizaci6n y castellanizaci6n de los ind!genas. 

En cuanto al r~gimen colonial se consolid6 interna y exte~ 

namente, la educaci6n modific6 su orientaci6n, adaptándose 

a los siá:emas de explotaci6n predominantes, que beneficia­

ban en orden de importancia: a la nobleza, a los militares 

y a los prelados de mayor jerarqu!a. 

~/ Op.cit., T. II, Libro V, capítulo VI, Pág. 337. 
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Conviene destacar que, durante esta etapa, tuvieron lugar 

otros hechos importantes: el primero de ellos consisti6 en 

restringir la educaci6n elemental a los ind1genas y exten­

derla a los criollos; el segundo, en la intervenci6n de s~ 

glares como maestros y, finalmente, la promulgaci6n de la 

primera ley de educaci6n primaria que fue la Ordenanza de 

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

La educaci6n media y superior, se impart!a ünicamente a los 

criollos y españoles en instituciones religiosas o contro­

ladas por la Iglesia. 

Epoca independiente 

Durante este periodo surgieron distintas leyes, algunas de 

las cuales no llegaron a tener vigencia; tal fue el caso de 

la Constituci6n de Apatzing!n que, con base en el principio 

de la separaci6n del Estado y la Iglesia, establec1a que 

la educaci6n era necesaria a todos y deb1a ser favorecida 

por la sociedad con todo su poder. Plante!ndose as! las -

cuestiones del destierro de la ignorancia mediante la.for­

maci6n de escuelas püb1icas y gratuitas. 

Los ordenamientos constitucionales posteriores, dan a la ~ 

educaci6n una caracter!stica popular que intenta suprimir 

los privilegios existentes durante la Colonia originando 

as1, conflictos con las instituciones establecidas. 
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En l833,G6rnez Far1as, uno de los inciadores del movimiento 

reformista, promulgó varios decretos que tend1an a hacer 

la enseñanza obligatoria y a fundar escuelas adn en los p~ 

queños poblados. Por otra parte, con la creaci6n de la Di 

recci6n de Instrucci6n Pdblica, se trat6 de contrarrestar 

la influencia del clero en la enseñanza. La reacci6n de 

las clases altas y del propio clero originaron una serie -

de luchas internas que culminaron con el regreso de Santa 

Ana al poder, la restauraci6n del centralismo y el retroce 

so en materia educativa. 

Epoca de la reforma: 

Santa Ana promulg6 la Ley Educativa en 1854 que tend1a un! 

ficar la educaci6n nacional y, asimisrno,balancear la fuer­

za de sus enemigos. La reacción 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 promulgación 

de la Constituci6n de 1857. 

En materia educativa, la Constitución implant6 la libertad 

de enseñanza y consider6 a al educaci6n como un servicio -

pablico. Coloc6 bajo supervisión federal a la instrucci6n 

primaria y, con base en aqu~lla, se formularon planes de 

estudio para la secundaria y escuelas profesionales. 
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En nuestra opini6n podr!a afirmarse que fue la primera oc~ 

si6n en la historia de nuestro pa!s en que se def ini6 una 

pol!tica educativa con un sentido popular. 

En 1870, el C6digo Civil incluye un cap!tulo destinado al 

aprendizaje que, con algunas modificaciones, se recogió 

en el año de 1884. Este constituye el primer antecedente 

de la capacitaci6n y en forma separada de la educaci6n. 

En 1988 se promulgó la Ley de Distribución que estableció 

la obligatoriedad de la educación elemental y coadyuvaba a 

la unificación de la enseñan7.a. Esta ley dividía la ins-­

trucci6n primaria en elemental y superior; impon!a la obli 

gaci6n de subvencionar a las escuelas municipales y pro-­

hib!a que la educaci6n fuera impartida por los ministros 

de cualquier culto religioso. 

La reforma educativa planteada por Juárez, fue encargada a 

Gabino Barreda quien educado en la "escuela positivista de 

Augusto Comte", orient6 la educación de acuerdo con los 

postulados de esa filosof1a, la cual, como primer objetivo, 

perseguía que, los escolares entendieran y tradujeran en 

hechos positivos los ideales del grupo liberal y que se 

preocuparan básicamente por la libertad y bienestar mate-­

rial del pueblo. 
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La reforma educativa de Juárez quedó confinada, casi en foE 

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 educación se hicieron más dif1-­

ciles, en virtud del elitismo que caracteriz6 a dicho régi­

men en todos los aspectos de su administración. No obstan­

te, antes del triunfo armado que puso fin al gobierno del 

general Diaz surgieron corrientes del pensamiento como la 

expresada por Justo Sierra, (Ministro de Educación, duran­

te el porfiriato) que señalaban la necesidad urgente de un 

cambio, tanto de la estructura corno de los fines de la edu 

cación. 

Epoca de la revolución: 

En términos generales mencionaremos que el desarrollo de -

la educación declinó durante el periodo armado de la Revo­

lución, ya que durante éste el pa1s enfrentaba otro tipo 

de problemas que pon1an el aspecto educacional en un nivel 

inferior de importancia; y no fue hasta el término de la 

Revolución que se reafirmaron y superaron los principios 

educativos al darse por los gobiernos emanados de ella un 

generoso impulso a la educación en beneficio de las mayo-­

r1as. 
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Posteriormente, los constituyentes de 1916, estimaron que 

a 60 años de la COnstituci6n Juarista, la libertad de ens~ 

ñanza no hab1a logrado disminuir el peligro de una educa~­

ci6n opuesta a las instituciones pol1ticas 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 año la libertad de enseñanza suscit6 una 

ardda discusi6n, a resultas de la cual, se restringi6 di­

cha libertad mediante una serie de exigencias que pusieron 

de manifiesto la necesidad de vedar los establecimientos y 

la direccidn de las escuelas de instrucci6n primaria ele-­

mental y superior a las corporaciones religiosas y a los 

ministros de los cultos, ya que la enseñanza fue consider~ 

da como laica; asj.mismo se estipul6 que las escuelas pri-­

marias q-Jedaban sujetas a la vigilancia oficial y la ense­

ñanza primaria se impartir1a gratuitamente. 

1.2 REFERENC:IAS A LA CONSTITUCION POLITICA DE 1917 Y A LA LEY 

FEDERAL DEL TRABAJO 

En el proceso de formulaci6n de la constituci6n Po11tica 

de los Estados Unidos Mexicanos de 1917 (la reuni6n del 

Congreso constituyente tuvo lugar en la Ciudad de Quer6ta-



ro, bajo el proyecto de Venustiano Carranza) naci6 una te~ 

r1a propia del Derecho constitucional, cuando se rompi6 la 

rigidez de un esquema eminentemente formalista para dar p~ 

.so a normas de suprema jerarqu1a m!s humanistas y din!mi-­

cas, que sobrepasaron con amplitud los principios del li-­

beralismo del siglo XXX. La Constituci6n del 5 de Febrero 

de 1917, en lo referente al aspecto social, marc6 como ca­

racter1stica m!s notable la de anteponer al inter6s indi-­

vidual, el interAs colectivo. Sin negar los derechos in-­

dividuales y afirmando el respeto que se debe a la colec­

tividad, distingui6ndose por lo anterior los art!culos 3o. 

designado a la educaci6n, 270. dirigido a las cuestiones 

agrarias y el 123 destinado a la legislaci6n laboral, sie~ 

do Aste Oltimo del que se derivan las disposiciones lega-­

les concernientes a la capacitaciOn y el adiestramiento, 

por lo que en los párrafos siguientes haremos alusi6n a su 

origen y trayectoria. 

Dentro del Constituyente de ese año surgi6 el debate rela­

tivo a una necesaria soluci6n de los problemas derivados 

del ejercicio del trabajo humano y de la previsi6n social 

que llevaron a incluir en las "garant1as individuales" una 

serie de cuestiones tendientes a proteger espec1ficamente 

a los trabajadores de cualquier orden, en sus diversas ac­

tividades y en sus variadas relaciones con los llamados 
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•empleados•, sOlo que fueron tantas y de tal importancia 

las cuestiones discutidas, que ello llevo a la creaciOn de 

un nuevo cap!tulo de garant1as elaboradas exprofeso para 

la clase trabajadora. 

As! nació el articulo 123 constitucional, el cual afirmO 

los derechos de los trabajadores, y la legislaci6n deriva­

da de ese principio representando la dignidad humana de la 

clase trabajadora: "La directriz funda.mental del articulo 

123 consiste en impartir la más plena protecciOn al mejor 

patrimonio del hombre: su trabajo". y 

Sin embargo, paso mucho tiempo para llegar a una completa 

reglamentaciOn de las cuestiones que entrañaban las rela--

ciones obrero-patronales, pues si bien es cierto, que los 

principios relacionado~ con el contrato de trabajo, el sa­

lario, la protecci6n al trabajador, los riegos profesiona­

les, el derecho colectivo, la previsiOn social y las auto­

ridades del trabajo ·fueron mencionadas en el art1culo 123, 

faltaba una interpretaci6n m!s amplia y acorde con nuestra 

realidad social, as! como con nuestro industrialismo, des­

conocido, por as! decirlo antes de la Revoluci6n. Parale-

lamente al desarrollo de la~ agrupaciones obreras, fu6 

tambi6n desenvolvi6ndose la reglamentaciOn del art!culo 

Mexicano: Esta es tu COnstituciOn. c.1mara de Diputados del 
8. Congreso de la Oni6n XLVII Legislatura, M@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 cre6 la Junta Federal de COnci-­

liaci6n y Arbitraje, y por fin el 18 de agosto de 1931, 

fué promulgada la Ley Federal del Trabajo, que reglamenta­

ba el citado precepto de nuestra COnstituci6n Pol!tica y 

que vino a resolver la exigencia de poner en vigor, inter­

pret!ndolas con un sentido de equilibrio social, las dive~ 

sas fracciones en que se hubo dividido el articulo 123. 

Cabe mencionar que la Ley Federal del Trabajo, en lo que a 

capacitaci6n y adiestramiento se refiere, destin6 su titu­

lo tercero al •contrato de Aprendizaje", el cual por des-­

gracia fue utilizado por muchos, como un mecanismo de ex-­

plotaci6n de trabajadores a los cuales se les remuneraba 

1lnicamente con el aprendizaje y no con un salario justo. 

"Ligeras reformas fueron impuestas a la legislaci6n de 193~ 

siendo las de mayor trascendencia las promulgadas al sur-­

gir despu~s de la segunda guerra mundial un fuerte impulso 

industrial en nuestro pa1s, ya que se encontraron los ele­

mentos que constitu!an los factores de la producci6n, el 

capital y el trabajo, con el grave problema de que las di~ 

·posici~~¡-s no respond!an 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 de trabajo 

en beneficio de los primeros, con el consiguiente avance 

de las normas contractuales, que proteg1an aisladamente a 

los trabajadores sindicalizados, en detrimento de la gran 

mayor!a que quedó desprotegida, al no progresar sus rela-­

ciones obrero-patronales en igual medida•. !/ 

DespuAs de algunos· años, la jurisprudencia de la Suprema 

Corte de Justicia de la Nacidn, al interpretar varias dis­

posiciones consideradas como de dudosa aplicaci6n cambió 

radicalmente la conceptuaci6n jur1dica de algunas de ástas 

y de hecho vino creando nuevas normas de trato laboral, 

que fue lo que obligara a los reg1menes ya indicados a po­

ner al d1a varios art1culos de la ley, tal es el caso del 

articulo 123 en el que los empleados del Estado noau~dacan 

protegidos por la Constituci6n. Para suplir esta deficien 

cia, el Congreso Federal aprobó, en 1938, el Estatuto de 

los Trabajadores al servicio de los Poderes de la Uni6n, -

pero fué hasta el 21 de octubre de 1960 en que se adicion6 

el articulo 123 con el apartado •B•, que contiene los pri~ 

cipios rectores de la relacidn de trabajo entre el Estado 

y los servidores p<Iblicos. Sin embargo, no era Asta la 

soluci6n total del problema, por cuya razdn las centrales 

Flores G6mez, Fernando y Carbajal, Gustavo. Nociones de De­
recho Positivo Mexícano, Ed. Porrda, s_. A., Mlxíco, 
1981, p. 227. 
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obreras propiciaron la elaboraci6n de una nueva ley, cuyo 

estudio se concluyo en el año de 1968, enviándose el pro-­

yecto al Congreso,para su discusión a fines de noviembre 

de ese año, no siendo posible discutirlo en el período no~ 

mal de sesiones y menos adn aprobarlo. 

Durante los meses de marzo y julio de 1969 se abri6 un am­

plio debate, en el que intervinieron representaciones de 

grupos patronales y centrales de organizaci6n de trabajad~ 

res, quienes dieron su punto de vista y llegaron a presen­

tar hasta siete contraproyectos en los cuales se menciona­

ba la reglamentación de la capacitación y adiestramiento.­

Una mesurada y amplia discusi6n permiti6 en el período de 

sesiones de este dltimo año, la aprobaci6n final de la nue 

va ley, que empezó a regir a partir del lo. de mayo de 

1970, una vez que dieron su aprobaci6n las legislaturas 

del Estado y en ella se suprime el contrato de aprendizaje, 

quedando como dnico apoyo jurídico a la capacitación, la 

fracci6n XV del artículo 132. 

1.3 REFORMAS ESTABLECIDAS AL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL Y A LA 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO EN MATERIA DE CAPACITACION Y 

ADIESTRAMIEN'l'O. 

Durante mucho tiempo se estuvieron realizando investigaci~ 

nes para tratar el bajo nivel de calificaci6n de la mano -
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de obra en el pa!s, sin embargo, poco se hab!a logrado pa­

ra crear un sistema coherente y completo que coadyuvara a 

la superaci6n personal del trabajador a trav~s de la ca~a­

ci taci6n y adiestramiento. 

Las reformas constitucionales marcaron el camino hacia el 

derecho de los trabajadores a recibir capacitaci6n y adie! 

tramiento, fortaleciendo la aplicaci6n de las leyes del 

trabajo en esta materia. Las modificaciones que se han 

ido introduciendo en nuestra Carta Magna, lejos de deteri2 

rar el sentimiento de constitucionalidad del pueblo·mexi-­

cano, lo han avivado, porque se trata de reformas que iden 

tifican las qarant!as sociales. 

En 1970 como ya se mencion6 en el inciso anterior, se emi­

ti6 la Ley Federal del Trabajo, vigente a partir del lo. 

de mayo del mismo año. En ella se señala la obligaci6n 

que .tienen los patrones de capacitar y adiestrar a sus 

trabajadores, en la fracción XV del art!culo 132 de esta 

ley. No obstante dicha fracción era tan elástica que se 

le conoc!a con el nombre de la fracción de las catorce al­

ternativas, ya que la misma preve!a varias posibilidades 

sin llegar a una reglamentaci6n adecuada puesto que no se 

indicaba si la capacitaci6n profesional o adiestramiento 

para sus trabajadores deb!a de ser en el puesto desempeña­

do o en una categoría superior; tampoco precisaba lugar, 
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volumen, condiciones, etc. por lo que muchas empresas con­

tinuaron con sus propios planes de entrenamiento y capaci­

tacidn, a veces perfectamente sistematizados como es el 

caso de las empresas de aviación y en otras de manera dis­

persa, sin que, sin embargo, se apegaran al cumplimiento 

de ninguna reglamentación jurídica. 

Es as! como el lo. de septiembre de 1977, en el informe 

presidencial, se di6 la promesa de una iniciativa de refo~ 

mas al articulo 123 constitucional, para elevar al. rango 

de garantía social el derecho de los trabajadores a la ca­

paci taci6n y adiestramiento, en un abierto reconocimiento 

a las necesidades indudables que tiene el pa!s, para su 

desarrollo, de trabajadores m4s ampliamente preparados. 

A continuaci6n, se hace una breve reflexi6n de los casos 

que dieron origen a las nuevas disposiciones incluidas en 

el marco jur1dico laboral, as1 como los diversos pasos que 

se siguieron hasta que estas disposiciones quedaron vigen-

tes. 

·' 
El Presidente L6pez Portillo, en su primer informe de go-­

bierno declara: "enviar~ una iniciativa de refo:rlilas al ar-

t!culo .123 de nuestra carta Magna, para elevar al rango 

constitucional.,°'- con el carácter de garantía social, el de­

recho de los trabajadores a la capacitaci6n y al adiestra-
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miento~ herramienta que consideramos de gran eficacia para 

elevar sus niveles de vida y combatir la desocupación". 

4 de octubre de 1977. El presidente envta al Congreso de 

la Unión una iniciativa para elevar al rango de garantta 

social, el derecho de los trabajadores a la capacitación y 

el adiestramiento. 

29 de noviembre de 1977. El presidente L6pez Portillo en­

v!a al congreso de la Unión una iniciativa para reformar 

la fracción XXXI del apartado "A" del articulo 123 consti­

tucional, para federalizar la aplicación de las leyes del 

trabajo en diversas ramas industriales y otras activida-­

des. Entre dichas leyes se encuentran la capacitación y 

el adiestramiento a los trabajadores y la seguridad e hi--

9iene en los centros de trabajo. 

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

Federación el decreto que adiciona a la fracción XII y re­

forma la fracción XIII del apartado "A" del articulo 123 

constitucional, para consignar la obligación a las empre­

sas de proporcionar capacitación y adiestramiento a sus 

trabajadores. 

De igual manera se publica en el Diario Oficial de la Fed~ 

ración el decreto por el que se reforma la fraccidn XXXJ: 
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del apartado ªAª del articulo 123 constitucional, para es-

. tablecer, entre otras cosas, que "es competencia exclusiva 

de las autoridades federales la aplicación de las disposi­

ciones relacionadas con la capacitación y el adiestramien­

to, efecto para el cual contarán con el auxilio de las au­

toridades estatales". 

17 de abril de 1978. El presidente L6pez Portillo env!a 

al Congreso de la Unión la iniciativa de ley que reforma 

diversas disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, a 

fin de reglamentar la norma constitucional relacionada con 

la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores. 

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

Federación el decreto de reformas a la Ley Federal del Tr~ 

bajo, entre las cuales se contempla la relativa a la crea­

ci6n de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y 

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

do de la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social. 

lo. de mayo de 1978. Entran en vigor las reformas citadas. 

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

de la Federaci6n las bases para la designaci6n de represe!!_ 

tantes de las organizaciones nacionales de trabajadores. y 

de patrones ante el Consejo Consultivo del Empleo, capaci-
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taci6n y Adiestramiento. 

26 de mayo de 1978. Se instalan los consejos Consultivos 

Estatales del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento, inté­

grados por representantes del· sector ptlblico, de las orga­

nizaciones de trabajadores y los empleados. 

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

Federaci6n, el reglamento interior de la Secretar1a del 

Trabajo y Previsi6n 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 Federaci6n 

el Reglamento de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capa-­

citaci6n y Adiestramiento (U.C.E.C.A), organismo de la Se­

cretar1a del Trabajo y Previsi6n Social, encargado del 

Servicio Nacional del Empleo, Capacitaci6n 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 Capacitaci6n y Adiestramiento y Se~ 

ridad e Higiene en el Trabajo", organizada por la Confede­

raci6n de Trabajadores de Ml!xico. 
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25 de agosto de 1978. Los titulares de las Secretar!as del 

Trabajo y Previsión Social y de Educación P11blica, suscri-­

ben un convenio en el que quedan establecidas las bases de 

coordinaci6n entre ambas dependencias respecto de la capac! 

tación para y en el trabajo. 

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

de la Federación el oficio 01.4197 del Sr. Secretario del 

Trabajo y Previsión Social, por el cual se fijan los crite 

rios orientadores para la formulación y operaci6n de las 

comisiones mixtas de capacitación y adiestramiento, y se 

implanta el uso de la forma UCECA-1. 

31 de octubre de 1978. El Secretario del Trabajo,y Previ­

sión Social, Lic. Pedro Ojeda Paullada hace entrega al 

Director General del Instituto, Lic. Arsenio Farell CUbi-­

llas del Registro de esta Instituci6n como primera Enti-­

dad capacitadora autorizada, registrando a dicho Instituto 

los primeros 133 sistemas generales de capacitación y 

adiestramiento. 

CUlminando la trayectoria, en el mes de noviembre de 1978, 

la Secretar!a del Trabajo gir6 un memorándum a 318 400 pa­

trones para recordarles y enfatizar la obligaci6n que te-­

n!an con sus trabajadores en materia de capacitaci6n y 

adiestramiento. 
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El actual artículo 153-A de la ley de la materia establece 

que todos los trabajadores tienen derecho a que su patr6n 

les proporcione capacitaciOn y adiestramiento en su traba­

jo, lo que les permitir! elevar su nivel de vida y produc­

tividad, conforme a los planes y programas formulados de -

comlin acuerdo con el patrdn y el sindicato, o sus trabaja­

dores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previ--­

si6n Social. 

Dichos cursos o programas podr4n formularse respecto de c~ 

da establecimiento, una empresa, varias de ellas, o respe~ 

to de una rama industrial,a fin de que las empresas puedan 

cumplir con dicha obligacidn. 

Las c4maras 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 orgánica desconcen 

trada dependiente de la Secretar!a del Trabajo y Previsi6n 

Social, se ha creado para supervisar el cumplimiento de 

las nermas relativas a la materia. Se advierte en dicho 

organismo un inter@s oficial por promover los niveles de 

capacitaci6n y adiestramiento de la fuerza de trabajo y 

por encargarse de que esta vez la ley no pase desapercibi­

da. 
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Una de las tareas de la administración pdblica consiste en 

la actualización de las normas jurídicas, para atender los 

requerimientos sociales propios de cada momento histdrico. 

En nuestro pa!s, el Ejecutivo Federal cumple esta misión 

a través del ejercicio de sus facultades constitucionales 

al proponer leyes ante el Congreso de la Oni6n. En mate~ 

ria de Derecho Laboral, la administración actual ha ejer-­

cido en varias ocasiones esa facultad, motivando as!, la 

inclusión de reformas y adiciones al apartado "A" del ar-­

t!culo 123 constitucional y a su ley reglamentaria, que es 

la Ley Federal del Trabajo. 

A iniciativa del presidente L6pez Portillo, el Congreso de 

la Unión y las legislaturas de todos los estados del pa!s 

modificaron las fracciones XII, XIII y XXX~ del apartado 

"A" del artículo 123 de nuestra Ley Fundamental, para con­

sagrar el derecho de los trabajadores a recibir capacita-­

ción y adiestramiento en el trabajo. Para guardar con---­

qruencia 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 continuación se hace referencia a la Constitución Pol!ti 
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ca de los stados Unidos Mexicanos en el párrafo correspo~ 

diente al apartado "A", fracciones XIII 

y a los ar !culos de la Ley Federal del Trabajo que tratan 

sobre capacitación y adiestramiento. 

Art!culo 123, a artado "A", fracción XIII. "Las empresas, 

cualquiera ue sea su actividad, estar4n obligadas a pro-­

porcionar a sus trabajadores capacitación o adiestramiento 

ajo. La ley re<Jlamentaria determinar4 los si~ 

os y procedimientos conforme a los cuales los 

er4n cumplir con dicha obligación". 

~F=r=a~c~c~i~ó~n.:......::.:::.:¡.::I. La aplicación de las normas de trabajo co-

rresponde a las autoridades de los Estados, en sus respec­

tivas juris icciones, pero es de la competencia exclusiva 

de las auto idades federales en los asuntos relativos a: 

Ramas industriales 

1 a 21 .•• 

Empresas 

1 a 3 ••• 

TambiAn ser de competencia exclusiva de las autoridades 

federales 1 aplicaci6n de disposiciones de trabajo en 

asuntos rel tivos a conflictos que afecten a dos o más en-
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tídadesfederativas; contratos colectivos que hayan sido 

"obligatorios en m!s de una entidad federativa; obligacio-­

nes patronales en materia educativa, en los t6rminos de 

Ley, y respecto a las obligaciones de los patrones en mat~ 

ría de capacitaci6n y adiestramiento de sus trabajadores, 

as! como de seguridad e higiene en los centros de trabajo, 

para lo cual las autoridades federales contar!n con el au­

xilio de los estatales, cuando se trate de ramas o activi­

dades de jurisdicci6n local, en los t6rminos de la ley re­

g1amentaria correspondiente. 

Articulo Jo. Principios generales. Expresa que es de int~ 

r6a social promover y vigilar la capacitaci6n y el adies-­

tramiento de los trabajadores. 

Articulo 25. Fracci6n VIII. Relaciones individuales de 

trabajo. El escrito en que consten las condiciones de tr~ 

bajo de.berá contener la indicaci6n de que el trabajador s~ 

r4 capacitado o adiestrado en los términos de los planes y 

programas establecidos o que se establezcan en la empresa, 

conforme a lo dispuesto en esta ley. 

Articulo 132. Fracci6n xv. Obligaciones de los patrones. 

Proporcionar capacitaci6n y adiestramiento a sus trabajad~ 

res, en los t6:rminos del capitulo III-bis de este t1tulo. 
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Art1cul.o 132. Fracción XXVIII. Obligaciones de los patr~ 

nes. Participar en la integración y funcionamiento de las 

comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo, 

de acuerdo con lo establecido por la Ley. 

Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que -

su patrón le proporcione capacitación o adiestramiento en 

su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y produs 

tividad, conforme"a los planes y programas formulados, de 

comdn acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabaja­

dores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previ--­

sión Social•. 

Preguntas y respuestas en torno al Proceso de Capacitación 

y Adiestramiento 

En base a la Ley Federal del Trabajo se d! respuesta a las 

siguientes preguntas: 

¿Qu6 objetivo tiene la capacitación? 

Articulo 153-F. La capacitación y el adiestramiento debe­

r!n tener por objeto. 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habili-­

dades del trabajador en su actividad¡ ast como propor-



27 

cionarle informaci6n sobre la aplicaci6n de nueva 

tecnolog!a en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o 

puesto de nueva creación: 

III. Prevenir riesgos de trabajo¡ 

IV. Incrementar la productividad; y 

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 

¿En qu6 lugar y qui6n (es) suministran la capacitacidn? 

Art1culo 153-B. U>s patrones podrán convenir con los tr! 

bajadores en que la capacitaci6n 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 orqanis-­

mos especializados, o bien mediante adhesi6n a los siste-­

mas generales que se establezcan y que se registfen en la 

Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social. En caso de tal 

adhesi6n, quedará a cargo de los patrones cubrir las cuo-­

tas respectivas. 

Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen 

impartir capacitación o adiestramiento, as! corno su perso-
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nal docente, deber4n ~star autorizadas y registradas por 

la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social. 

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

terior se otorgar& a las personas o instituciones que sa­

tisfagan los siguientes requisitos: 

I. Comprobar que quienes capacitar4n o adiestrarán a los 

trabajadores.' están preparados profesionalmente en la 

rama industrial o actividad en que impartirán sus co­

nocimientos; 

II. Acreditar ·satisfactoriamente, a juicio de la Unidad 

coordinadora del Empleo, capacitación y Adiestramien­

to, tener conocimientos bastantes sobre los procedi-­

mientos tecnológicos propios de la rama inaustr.ial o 

actividad en la que pretendan impartir dicha capacit~ 

ción o adiestramiento; y 

III. No estar ligadas con personas o instituciones que pr~ 

paguen alg1in credo religioso, en los tErminos de la 

prohibición establecida por la fracción IV del art!cu 

lo Jo. constitucional. 

El registro concedido en los t6rminos de este articu­

lo podrá ser revocado cuando se contravengan las dis-
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posiciones de esta ley. En el procedimiento de revo­

caci6n, el afectado podr4 ofrecer pruebas y alegar lo 

que a su derecho convenga. 

¿Dentro de qu6 horario? 

Articulo 153-E. La capacitación o adiestramiento deber& -

im~artirse al trabajador dentro de la jornada de trabajo 

salvo que, por la naturaleza de los servicios, patr6n 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 ocupaci6n que desempeña, en cuyo 

caso, la capacitaci6n se realizar& fuera de la jornada del 

trabajo. 

¿Qui6n supervisa la capacitación? 

Articulo 153-I. En cada empresa se constituirán Comisiones 

Mixtas de capacitación y Adiestramiento, formadas por 

igual ndmero de representantes del patrón y los trabajad~ 

res, las cuales vigilarán la instrumentación y operación 

de1 sistema y de los procedimientos que se implanten para 

mejorar la capacitación y adiestramiento de los trabajado­

res, y sugerirán las medidas tendientes a perfeccionarlo; 

todo 6sto conforme a las necesidades de los trabajadores y 

de las empresas. 
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Artículo 153-J. Las autoridades laborales cuidarán que 

las comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento se 

inteqren y funcionen oportuna y normalmente, vigilando el 

cumplimiento de la obligaci6n patronal de capacitar y adíes 

trar a los trabajadores. 

¿C6mo se determinan los programas de capacitaci6n? 

Art!culo 153-D. Los cursos y proqramas de capacitaci6n o 

adiestramiento de los trabajadores, podr~n formularse res­

pecto a cada establecimiento, una empresa, varias de ellas 

o respecto a una rama industrial o actividad determinada. 

Artículo 153-M. Los contratos colectivos deber!n contener 

claúsulas referentes a la obligaci6n del patr6n de propor­

cionar capacitación y adiestramiento a los trabajadores, 

conforme a los planes y programas que satisfagan los requf 

sitos establecidos por la ley. 

Además podrá consignarse a los propios contratos el proce­

dimiento conforme al cual el patr6n capacitará y adiestra­

rá a quienes pretenden inqresar a laborar en la empresa, 

tomando en cuenta en su caso, la claGsula de admisi6n. 

Art!culo 153-N. Dentro de los 15 d!as posteriores a la ce­

lebraci6n, revisión o pr6rroga del contrato colectivo, los 
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patrones deberán presentar ante la Secretar!a del Trabajo 

y Previsidn Social, para su aprobacidn, los planes y pro-­

gramas de capacitación 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 aprobación de la autoridad laboral. 

Artículo 153-0. Las empresas que carezcan del contrato 

colectivo del trabajo, deberán someter ~ la aprobación de 

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, dentro de 

los primeros 60 días de los años impares, los planes y pr~ 

gramas de capacitaci6n y/o adiestramiento que, de común 

acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. 

Igualmente, deberán informar respecto a la constitución y 

bases generales a que se sujetará el funcionamiento de las 

comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 

¿Qu~ requisitos deben cumplir los programas de capacitación? 

Artículo 153-Q, Los planes y programas de capacitación y 

adiestramiento deben cubrir los siguientes requisitos: 

I. Referirse a los per!odos no mayores de cuatro años. 

II. Comprender todos los puestos y niveles existentes en 

la empresa. 
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III. Precisar las etapas durante las cuales se imparti-­

r4 toda la capacitación y el adiestramiento al to-­

tal de los trabajadores de la empresa. 

IV. Señalar el procedimiento de selección, a trav's del 

cual se establecerá el orden en que ser!n capacita­

dos los trabajadores de un mismo puesto y cateqor!a. 

V. Especificar el nombre y nGmero de registro en la Se­

cretaria del Trabajo y Previsi6n Social de las enti 

dades instructoras; y 

VI. Aquéllos otros que establezc~n los criterios genera­

les de Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación 

y Adiestramiento que se publiquen en el Diario Ofi-­

cial de la Federaci6n. Dichos planes y proqramas d!! 

ber!n ser aplicados de inmediato por las empresas. 

¿Qui~n aprueba los programas de capacitaci6n? 

Articulo 153-R. La Secretaria del Trabajo y Previsi6n So­

cial dentro de los 60 dias posteriores a la presentación 

de los planes y programas, dará la aprobaci6n o dispondra 

que se· les hagan las modificaciones que se estime convenie~ 

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

no hayan sido objetados por la autoridad laboral dentro del 

t6rmino citado, se entenderán efectivamente aprobados. 
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¿Qu6 sucede en caso de incumpliemiento en la presentaci6n 

de los planes de capacitaci6n o cuándo ~stos no se lleven 

a cabo? 

Articulo 153-S. Cuando el patr6n no cumpla con la obliq~ 

ci6n de presentar sus planes y programas de capacitaci6n 

y adiestramiento del plazo correspondiente, de acuerdo a 

los art1culos 153-N y 153-0, o cuando habiendo ya presen-­

tado los planes y programas no se lleven a la práctica, s~ 

rA sancionado de acuerdo a la f racci6n IV del art!culo 878 

de esta ley, sin perjuicio de que en cualquiera de los dos 

caaos, la Secretaria adopte las medidas pertinentes para 

que el patr6n cwnpla con la obliqaci6n de que se trata. 

¿Qu6 ocurre cuando un trabajador considera tener los cono­

cimientos necesarios y se niega a recibir capacitaci6n? 

Art!culo 153-U. Cuando ya está implantado un programa de 

capacitación y el trabajador se niegue a recibirla por con 

siderar que tiene los conocimientos necesarios para desa-­

rrollar su puesto y del inmediato superior, deberá acredi­

tar por medio de documentos dicha capacitaci6n, o presen-­

tar y aprobar ante la entidad instructo~a, el examen de 

suficiencia que señale la Unidad Coordinadora del Empleo, 

Capacitaci6n y Adiestramiento. 
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¿Cuáles son las obligaciones de los que reciben capaci-­

taci6n? 

Art!culo 153-H. Los trabajadores que reciban capacitaci6n 

o adiestramiento tienen la obliqaci6n de: 

I. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo 

y demás actividades que formen parte del proceso de 

capacitaci6n o adiestramiento. 

II. Atender las indicaciones de las personas que impar-­

tan la capacitaci6n o adiestramiento, y cumplir con 

los programas respectivos; y 

III. Presentar los ex!menes de evaluaci6n de conocimien-­

tos y de aptitudes que se requieran. 

¿Qu~ 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 comprobará haber C\U'Sado y aprobado un curso de ca 

pacitaci6n. 

Las empresas están obligadas a enviar a la Unidad coordi-­

nadora del Ell\pleo, Capacitación y Adiestramiento, para su 

registro y control, listas de las con~cancias que se hayan 
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expedido a sus trabajadores. Las constancias surtirán 

efectos para fines de ascenso dentro de la empresa en que 

se haya proporcionado la capacitaci6n o el adiestramiento. 

Si en una empresa existen varids especialidades o niveles, 

en relaci6n con el puesto a ~e la constancia se refiera, 

el trabajador por medio de un examen que practique la Com! 

si6n Mixta de Capacitaci6n'y Adiestramiento respectiva, 

acreditará para cuál nivel es apto. 

Articulo 153-T. LOs trabajadores que hayan aprobado los 

exámenes de capacitaci6n o adiestramiento, de acuerdo a 

los t6rminos de este capitulo, tienen derecho a que la en­

tidad instructora les otorgue constancias que ser~n auten­

tificadas por la Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestr~ 

miento de la empresa, se harán del conocimiento de la Uni­

dad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento 

por medio del correspondiente comit6 Nacional o, a falta 

de éste, a través de las autoridades del trabajo a fin de 

que a aquéllas las registre y las tome en cuenta al formu­

lar el padr6n de trabajadores capacitados que corresponda 

a los términos de la fracci6n IV del art!culo 539. 

¿C6mo se procede con la constancia de habilidades labora-­

les? 



36 

Art!cu1o 153-W. Los aertificados, diplomas, t!tulos o gr~ 

dos que el estado, sus organismos descentralizados o los 

particulares con reconocimiento de va1idez oficial de estu 

dios, expidan a quienes hayan concluido un tipo de educa-­

ci6n con carácter terminal, serán inscritos en los regis-­

tros de que habla el art!culo 539, fracci6n IV, cuando el 

puesto y categoría correspondientes fi.guren en el Catálogo 

Nacional de Ocupaciones, o sean similares a los incluidos 

en él. 

¿C6mo se forman los Comités Nacionales de Capacitación y 

Adiestramiento y qué facultades tienen? 

Art!cu1o 153-K. La Secretaría del Trabajo y Previsión So­

cial puede convocar a patrones, sindicatos y trabajadores 

libres que formen parte de la misma actividad o'ramu indu~ 

trial, para constituir Comités Nacionales de Capacitación 

y Adiestramiento de dichas actividades o ramas, los cuales 

tendrán el carácter de órganos auxiliares de la Unidad 

Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 

Estos comités tienen facultades para: 

I. Participar en la determinaci6n de los requerimientos 

de capacitaci6n y adiestramiento de las ramas o acti 

vidades respectivas. 
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II. Colaborar en la elaboraci6n del Cat4logo Nacional de 

Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracter!s 

ticas de la maquinaria y equipo en existencia y uso, 

en las ramas o actividades correspondientes. 

III. Proponer sistemas de capacitación y adiestramiento -

para y en el trabajo, en relaci6n con las ramas in-­

dustriales o actividades correspondientes. 

IV. Formular recomendaciones específicas de planes y 

programas de capacitaci6n y adiestramiento. 

V. Evaluar los efectos de las accione.a de capacitac16n 

y adiestramiento en la productividad, dentro de las 

ramas industriales o actividades específicas de que 

se trate; y 

VI. 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. 

Art~culo 153-L. La Secretar!a del Trabajo y Previs16n So­

c1a1. fiiar4 las bases para detert:1inar la forma de desig-­

naci6n de los miembros de los Comit~s Nacionales de Capa-­

citaci6n y Adiestramiento, as! como las relativas a su or­

gani~aci6n y funcionamiento. 
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¿Qui~nes auxilian a las autoridades federales en la apli-­

caci6n de las normas de capacitaci6n? 

Art!culo 527-A. En la aplicación de las normas de trabajo 

referentes a la capacitación y el adiestramiento de los 

trabajadores y las relativas a su seguridad e higiene en 

el trabajo, las autoridades de la federaci6n ser4n auxili! 

das por las locales, tratándose de empresas o estableci--­

mientos que, en los demás aspectos derivados de las rela-­

ciones laborales est6n sujetos a la jurisdicci6n de 6stas 

últimas. 

¿Cu41 es la sanci6n por incumplimiento al articulo 132? 

Articulo 994 - Fracci6n IV. Responsabilidades y sanciones. 

Por incumplimiento al articulo 132, fracci6n XV, al patr6n 

se le impondrá una multa de 15 a 315 veces el salario m!n! 

mo general. La multa se duplicar!, si la irregularidad no 

es subsanada dentro del plazo que se conceda para ello. 

Disposiciones varias 

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

nuevo ingreso que requiera de capacitaci6n inicial para el 

empleo que va a desempeñar, reciba ~sta, prestará 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. 

Art1culo 153-X. Les trabajadores y patrones tendrán dere­

cho a ejercitar ante las juntas de Conciliación y Arbitra­

je las acciones individuales y colectivas que deriven de 

la obligaci6n de capacitación y adiestramiento impuestas 

en este capitulo. 

Como se puede observar, los articulos anteriores básica-­

mente hacen referencia a la relación patrón-trabajador en 

materia de capacitaci6n y adiestramiento. 

Todas las adiciones anteriores y reformas se encuentran 

en vigor y de acuerdo con la fecha señalada, recibieron la 

publicidad formal del propio legislativo mexicano para re­

gir de manera general y para un grupo especifico que es la 

base trabajadora que se encuentra en el sistema productivo 

nacional. 

En resumen, el capitulo III Bis del. t!tulo cuarto. 

La Ley Federal del Trabajo en materia de capacitación y 

adiestramiento en el trabajo, en función de la correspons~ 

bilidad de sus destinatarios, es un dispositivo jur!dico 

para ciudadanos consc~entes, trabajadores y empresarios. 
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1.5 COMPOSICION ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION 

Y ADIESTRAMIENTO Y SUS PRINCIPALES CARACTERISTICAS. 

Las reformas legales antedichas constituyen el fundamento 

jur!dico conforme al cual se procedi6 a instrumentar el 

Sistema Nacional de.Capacitación y Adiestramiento, a tales 

fines en ellos se establece una estructura b!sica, dotada 

de mecanismos que,permiten la adaptaci6n 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, seña1an procedimientos y 

crean el Servicio Nacional del Empleo, Capacitaci6n y 

Adiestramiento a cargo de la UCECA¡ asimismo, di~ponen la 

constitución de 6rganos de integraci6n paritaria, a fin de 

garantizar la activa participaci6n de los factores de la 

producci6n. 

ESTIUJC'l'URA 

El sistema se estructura en 4 niveles, a saber: 

El primer nivel lo forman las comisiones mixtas de ca­

pacitaci6n y adiestramiento, que deben constituirse al 

inter~or de 1aa empresas del pats. 
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Dichos organismos son base del sistema y a ellas comp~ 

te la vigilancia de las acciones de capacitaci6n y 

adiestramiento que se desarrollen. 

El segundo nivel corresponde a los comitás Na"cionales 

de Capacitación y Adiestramiento por rama industrial o 

actividad econ6mica, y que son 6rganos ·auxiliares de 

la UCECA, 

En el tercer nivel se encuentran los Consejos consul--

. tivos Estatales de Capacitaci6n y Adiestramiento y el 

consejo Consultivo de la Unidad Coordinadora de Empleo, 

capacitaci6n y Adiestramiento, como 6rganos de dicha 

unidad, 

En cuarto nivel se coloca la UCECA, organismo al que en 

materia de capacitaci6n y adiestramiento, la ley asigna 

competencia en actividades de organizaci6n, promoci6n 

y supervisión; as! como del registro de: las constan--­

cias de habilidades .laborales, de sistemas generales y 

de planes y programas de capacitaci6n y adiestramiento. 

En lo relativo a mátodos, procedimientos y modalidades im-­

piantadas en las empresas para proporcionar capacitación y 

adiestramiento a sus trabajadores, ~stos serSn establecidos 

por acuerdo entre patr6n y sindicato o, a su faita de ~ste, 

entre patrón y trabajadores. 
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Conforme a ese acuerdo y atento al carácter participativo 

del sistema, a fin de propi~iar el establecimiento de li-­

neamientos básicos respecto a la capacitaci6n y el adies-­

tramiento de los trabajadores en aquellas empresas que ri­

gen sus relaciones laborales mediante contrataci6n colec-­

tiva, las reformas l.egales señaladas introdujeron nuevas 

disposiciones en relaci6n al contenido de los convenios co 

lectivos de trabajo. 

Respecto a los contratos colectivos, la ley estatuy6 la 

obligaci6n de incluir cladsulas relativas a capacitaci6n y 

adiestramiento de los trabajadores, as! como de estipular 

las bases de inteqraci6n y funcionamiento de las respecti­

vas comisiones mixtas de capacitaci6n y adiestramiento. 

Los contratos-ley, además de las normas precedenteinente 

señaladas contendrán tambi~n reglas a las que deberán ape­

garse los planes y programas de capacitaci6n y adiestra--­

miento de la respectiva rama industrial. 

Asimismo, en congruencia con el sistema implantado, se han 

establecido modificaciones en relaci6n al derecho al asee~ 

so1 en tal sentido, es preciso señalar. que respecto a los 

trabajadores que hubieren aprobado un curso de capacita--­

ci6n, la ley señala el derecho de los mismos a que la ent! 

dad capacitadora les expida la respectiva constancia de ha 
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bilidades laborales, documento que surtirá plenos efectos 

para fines de ascenso en la empresa donde se proporcionó la 

capacitación y adiestramiento. 

Es necesario indicar que para el derecho al ascenso rige el 

principio general establecido por el ordenamiento laboral 

en su artículo 159, que a la letra dice: 

"Las vacantes definitivas, las provisionales con 

duración mayor de treinta días y los puestos de 

nueva creación serán cubiertos escalafonariamen 

te, por el trabajador de la categoría inmediat~ 

mente inferior del respectivo oficio o profesión". 

Las primeras reformas efectuadas al ordenamiento laboral 

estatuyen un orden de preferencia, según que el patrón haya 

cumplido o no sus obligaciones de capacitar y adiestrar, a 

saber: 

Primer caso: El patrón ha cumplido con la obligación de 

capacitar al total de trabajadores de la categor!a inmedia­

ta inferior a aqu~lla en que ocurra la vacante. En este 

supuesto, corresponderá ascender al trabajador que haya de­

mostrado ser apto y tenga m4s antiguedad. 

En relación con el primer requisito de la correlación entre 
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éntre los art!culos 153-T 153-V y 159, se refiere que la 

ley alude a la obtenci6n de la respectiva constancia de ha­

bilidades laborales. 

Y en caso de que hubiere trabajadores en igualdad de condi­

ciones de la vacante será 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 señala para ~ste Gltimo supuesto, la obligaci6n de 

establecer en los contratos colectivos la forma en que se 

deber4 acreditar dicha aptitud y otorgarse los ascensos. 

Sequndo caso: Patr6n que no ha dado cumplimiento a la obli 

gaci6n de capacitar y adiestrar; en tal supuesto, la vacan­

te será cubierta tomando en cuenta la antiguedad y en igua~ 

dad de condiciones por el trabajador que tuviere a su carqo 

una familia. 

A continuación se presenta el esquema gráfico de la estruc­

tura del Sistema Nacional de Capacitación y Adiestramiento 

con los niveles descritos, la ubicación de los sectores que 

intervienen y de la UCECA en el contexto en que se mueve. 

(Gráfica No. 1) 
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CARACTERISTICAS DEL SISTEMA 

El Sistema Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento se co­

loca en un plano especial y diferente respecto de los demás 

que conforman la estrategia de desarrollo fijada para el 

pats, en el actual periodo gubernamental, debido a que po-­

see las siguientes caracter1sticas: 

I. Es de naturaleza totalizadora, porque va dirigido a 

todas las personas que se encuentran bajo una rela-­

ci6n laboral subordinada; es decir, abarca a todos 

los trabajadores y empresas que integran el sistema 

productivo. 

II. Es de tipo obligatorio a cargo de los patrones, por­

que éstos tienen el deber impuesto jur1dicamente de 

proporcionar capacitaci6n y adiestramiento a sus tra 

bajadores. 

III. Es de car~cter general; las disposiciones, sistemas, 

metodologías, modalidades y formalidades que emanen 

del sistema serán de observancia general en todos 

los centros de trabajo o empresas. 

IV. Es c1asista, porque va dirigido a mejorar los cono­

cimientos y habi1idades de la clase trabajadoraexcl~ 

sivamente. 
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v. Es de tipo participativo, porque en él se conjugan es 

fuerzos de los diferentes factores que intervienen en 

la producci6n y su estructura propicia la participa-­

ci6n conjunta de trabajadores y patrones en el proce­

so. 

VI. Es un sistema organizado, su estructura permite sis-­

tematizar las acciones de capacitaci6n y adiestramie~ 

to a nivel nacional, permite determinar lineamientos 

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

ria. 

VII. Es din4mico y renovador, ya que su presencia en el 

sistema productivo coadyuva a hace~ frente al cambio 

y minimizar diferencias en la productividad, elevando 

el nivel de calificaci6n y de eficacia de los traba-­

jadores, con lo que se puede responder a las necesi-­

dades que demanda la propia din.!mica de éste. 

VIII. Es de carácter unificador: permite que las acciones 

en materia de capacitaci6n y adiestramiento se reali­

cen bajo un orden jur!dico-administrativo predetermi­

nado. 

En atenci6n a los puntos señalados, el establecimiento del 

Programa Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento puesto 
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en marcha, viene a satisfacer una de las necesidades más -

grandes de la nación, dirigida a su potencial más 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

citaci6n y Adiestramiento, en el siguiente inciso se des-­

criben las atribuciones y estructura de la Unidad Coordi-­

nadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento; as! como 

las funciones de la Direcci6n de Capacitación y Adiestra-­

miento. 

1.6 LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO, CAPACITACION Y ADIESTRA­

MJ:ENTO. 

Las reformas legales, señaladas en el punto anterior, esta­

blecieron el Servicio Nacional del Empleo, Capacitación y 

Adiestramiento que está a cargo de la Unidad Coordinadora 

del Empleo, Capacitación y Adiestramiento, que es un orga-­

nismo desconcentrado, dependiente de la Secretaria del Tra­

bajo y Previsi6n Social. 

La creaci6n de este servicio encaminada a la consecusi6n, -

segtin lo establece el articulo 537 de la Ley Federal del 

Trabajo, de los siguientes objetivos: 
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I. Estudiar y promover la generaci6n de emleos. 

II. Promover y supervisar la colocación de los trabaja­

dores. 

III. Organizar, promover y supervisar la capacitación y 

el adiestramiento de los trabajadores. 

IV. Registrar l·as 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 orgánica, as! como para determinar las fun-­

ciones que a cada uno de sus 6rganos corresponde, el Eje-­

cutivo Federal expidió el Reglamento de la Unidad coordin~ 

dora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento, que fue 

publicado en el "Diario Oficial de la Federación" el 5 de 

julio de 1978. 

ESTRUCTURA DEL NIVEL SUPERrOR 

De acuerdo al Reglamento, el nivel superior de la Unidad 

se conforma por un coordinador general, cuyas atribuciones 

son de direcci6n y coord1naci6n, se integra por una coord.!_ 

naci6n general y por dos direcciones: la del empleo y la 

de capacitaci6n y adiestramiento. 
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El citado reglamento atribuye a la primera dirección fun­

ciones en materia de planeación del empleo, promoción de 

empleos y colocación de trabajadores. Respecto a las ac­

tividades propias de la Dirección de Capacitación y Adies 

tramiento, se aludirá más adelante. 

Asimismo, la unidad cuenta tambi~n con una Subdirección de 

Informática y un Departamento de Servicios Administrativos. 

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

Trabajo dispuso la constitución de diversos órganos. 

A continuaci6n se presenta gráficamente la estructura orgá­

nica de la UCECA, dentro de la Secretar!a del Trabajo y Pre 

visi6n Social. (Gráfica No. 2) 

ORGANOS ASESORES Y AUXILIARES DE LA UCECA 

Consejo Consultivo de la Unidad Coordinadora del Empleo, C!!, 

pacitaci6n y Adiestramiento, 

El art!calo 539-A, del ordenamiento laboral establece: 

"Para el cumplimiento de sus funciones, en rela­

ción con las empresas o establecimientos que pe~ 

tenezcan a ramas industriales o actividades de 



ESTR\n\JRA 111 NIVEL SUPERIOR DE LA S T P S 

SECRETA"IA 

DEL T"AIAJO Y 
P'REVIS10M SOCIAL 

CCHSEJOS COISULTNOS CONSEJO CONSULTIVO 

UTATALES DE: ~----- .. ------ 0€ LA 

U. C,E.C:. A. U. C. E.C. A. 

~ CXICAllNDOltA IE. 
Dl'U!lO,~ACIOll Y 

.IOIEITRAllUfTO 
IU.C.IE.C.A.I 

COMITES NACIONAi.U 

------ DE CAFM:ITACION Y 

ADIESTRAMIENTO 

1 1 
Olt!ECCION 

DllllECC:K* DEL EMl'UO DE CAMCITACION 

Y ADIESTRAMIENTO 

SUIDIMCCIOlll 

Dt: 

INFO"lllATICA 

GllAFICA Nº 2 



jurisdicci6n federal, la Unidad coordinadora 

del Empleo, Capacitación y Adiestramiento 

será asesorada por el Consejo Consultivo, in 

teqrado por representantes del sector pabli­

co de las organizaciones nacionales de patr~ 

nes, a razón de cinco miembros por cada uno 

de ellos con sus respectivos suplentes". 
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Conforme a ello, el lo, de junio de 1978 se constituyó el 

citado Consejo, mismo que, de acuerdo a lo establecido en 

el ordenamiento laboral, expidi6 el Reglamento Interior -

que rige su funcionamiento, 

En dicho reglamento se especifican las funciones en lo 

relativo a capacitación y adiestr1U11iento de los trabaja-­

dores, se prev~ tambi6n, entre otras disposiciones, la 

creación de diversas comisiones de estudio al interior del 

Consejo, integradas en ~orma tripartita, entre las cuales 

funcionan las siguientes: 

Comisión de Estudios relativa a Comisiones Mixtas de 

capacitación y Adiestramiento. 

Capacitación de Estudios relativos a Sistemas Generales. 

Comisión de Estudios relativos a comit~s Nacionales de 

capacitación y Adiestramiento. 
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"Consejos Consultivos Estatales de Capacitaci6n y Adies-­

tramiento". 

Para las empresas o establecimientos que se encuentren su­

jetos a la jurisdicci6n local, en lo relativo a capacita-­

ci6n y adiestramiento de sus trabajadores y a hiqiene y s~ 

guridad, la Ley Federal del Trabajo dispuso la creaci6n de 

Consejos Consultivos Estatales. 

Estos 6rganos asesoran a la UCECA, en materia de capacita­

ci6n y adiestramiento de los trabaja~ores y de registro de 

constancias de habilidades laborales, respecto a 1as em--­

presas de establecimientos mencio~ados, como lo establece 

el art!culo 539-B de la propia ley. 

Dichos consejos están inteqrados en forma tripartita, con­

forme a lo dispuesto en el articulo citado en su sequndo -

párrafo, que a la letra dice: 

"Los Consejos consultivos estarán formados pcr 

e1 Gobernador de la Entidad Federal correspon­

diente, quien los presidirá: siendo represen-­

tantea de la Secreta~!a del Trabajo y Previ--­

si6n Social, de la Secretar!a de Educaci6n Pd­

blica y del Instituto Mexicano de1 Seguro So-­

cial; tres representantes de 1as organizacio-­

nes locales de trabajadorea y tres representa~ 



tes de las organizaciones patronales de la enti' 

dad. El representante de la Secretaria del 

Trabajo y Previsi6n Social fungir& como Secre-­

tario del Consejo". 
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Durante el año de 1978, se constituyeron los Consejos Con­

sultivos Estatales de Capacitaci6n y Adiestramiento en to­

dos los Estados. 

COMITES NACIONALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

En relaci6n a las acciones que se desarrollen en materia 

de capacitaci6n y adiestramiento de los trabajadores por -

rama industrial, o actividad econ6mica, la Ley Federal del 

Trabajo prev6 la integraci6n de Comit~s Nacionales de Ca-­

paci taci6n y Adiestramiento. 

A tales fines, el ordenamiento laboral confiere a la Secre 

tarta del Trabajo y Previsi6n Social, la facultad de convo 

car a patrones, sindicatos y trabajadores libres que for-­

men parte de la rama para constituir el comit~ Nacional y 

de señalar las bases para la desiqnaci6n de sus miembros; 

as! como lo relativo a su orqanizaci6n y funcionamiento. 

El propio ordenamiento laboral en su articulo 153-K señala 

las facultades que competen a dichos comit~s. 
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LA DXRECCION DE CAPACITACXON Y ADIESTRAMIENTO 

La unidad orgánica de la UCECA, encargada de llevar a cabQ 

las acciones que requiere el Sistema Nacional de Capacita­

ci6n y Adiestramiento es la Direcci6n de Capacitaci6n 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 señala las 

funciones que le competen a esa D1recci6n. 

Esta Direcci6n se integra por tres Sub-direcciones, a saber: 

Sub-direcci6n de registro y verificaci6n; 

Sub-direcci6n de t6cnica, y 

Sub-direcci6n de promoci6n y apoyo. 

Dentro de los cinco programas que desarrolla el sector la­

boral, la Oirecci6n citada participa en el Programa Nacio­

nal de Productividad, Capacitacidn y Adiestramiento, a tra 

v6s de tres sub-programas, que son: 

a) Registro, verificaci6n y dictamen del Sistema Nacional 

de capacitaci6n y Adiestramiento, 
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b) Diseño de 1a infraestructura t~cnica de la capacita-­

cidn y adiestramiento en el trabajo , y 

c) Promoci6n del sistema y apoyo a sus 6rganos asesores 

y auxiliares. 

E1 primero de dichos· sub-programas est4 a cargo de la Sub­

direcci6n de registró y verificaci6n, la cual est4 inte-­

qrada por los siguientes departamentos: 

Registro de Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adies-­

tramiento. 

Registro de Planes y Programas de Capar.itacidn y Adies­

tramiento. 

Registro de Capacitadores 

VerificaciOn y dictamen. 

Por su parte, 1a Sub-direcciOn TEcnica es responsable del 

sub-programa "Diseño de la infraestructura t~cnica de la 

capacitaci6n y adiestramiento en el trabajo", y cuenta con 

los siguientes departamentos: 

Formu1aci6n de criterios y 

ComprobaciOn de habilidades laborales. 
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La Subdirecci6n de Promoci6n y Apoyo tiene a su cargo el ter 

cer sub-programa "Pro:noci6n del Sistema y Apoyo a sus Orga-­

Asesores y Auxiliares". Para cumplir con dicho sub-programa 

cuenta con dos departamentos: 

Departamento de Divulgaci6n, y 

- Departamento de Apoyo a Organos Asesores y Auxiliares 

En la siguiente gráfica se muestra la estructura orgánica de 

la Direcci6n de Capacitaci6n y Adiestramiento descrita con 

anterioridad. (Gráfica 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 continuaci6n se transcribe: 

Articulo 1. La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n 

y AdiestranU.ento tendrá, conforme a lo dispuesto por la Ley 

Federal del Trabajo, las siguientes funciones: 

I. Manejar el Servicio Nacional del Empleo, Capacitaci6n y 

Adiestramiento; 

II. Promover y supervisar la colocaci6n de los trabajadores: 

III. Organizar, promover y supervisar la capacitaci6n y adie!_ 
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tramiento de los trabajadores: 

IV. Registrar las constancias de habilidades, y 

V. Las demás que le fijen las leyes". ~/ 

En tal virtud, la Dirección de Capacitaci6n y Adiestramiento 

de la UCECA, se ubica en las fracciones III y IV del citado 

precepto. 

En el ·capitulo IV del propio reglamento, relativo a las atr! 

buciones, se determinan las funciones de esta Direcci6n, en 

los tArminos·siguientes: 

"Art1culo 9. Serán funciones de la Dirección de Capacitación 

y Adiestramiento: 

I. En materia de capacitaci6n y adiestramiento: 

A) CUidar de la oportuna constituci6n y funcionamiento 

de las comisiones mixtas de capacitaci~n y adiestra-

miento. 

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

UCECA, Manual de Capacitaci6n y Adiestramiento, Talleres 
Gráficos de la Nación, MAxico, ~981, pág. 110 
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vocatorias para formar comités nacionales de capaci-­

taci6n y adiestramiento en aquellas ramas industria-­

les o actividades en que lo juzgue conveniente; as! 

como la fijaci6n de las bases relativas a la integra­

ci6n y funcionamiento de dichos comités; 

C) Estudiar y, en su caso, sugerir en rel:aci6n con cada 

rama industrial o actividad, la expedici6n de crite-­

rios generales que señalen los requisitos que deban -

observar los planes y programas de capacitaci6n y 

adiestramiento, oyendo la opini6n del Comité Nacional 

de Capacitaci6n y Adiestramiento que corresponda; 

D) Autorizar y registrar, en los términos del articulo 

153-C de la Ley Federal del Trabajo, a las instituci~ 

nes o escuelas privadas que deseen impartir capacita­

ci6n y adiestramiento a los trabajadores; supervisar 

su correcto desempeño y, en su caso, revocar la auto­

rizaci6n y cancelar el registro concedido; 

E) Aprobar, modificar o rechazar, segdn el caso, los pl~ 

nes y programas de capacitaci6n o adiestramiento que 

los patrones presenten; 

F) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas ge­

nerales que permitan capacitar o adiestrar a los tra-
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bajadores conforme al procedimiento de adhesi6n con-­

vencional a que se refiere el art!culo 153-B de la 

Ley Federal del Trabajo; 

G) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por 

infracciones a las normas contenidas en el cap!tulo 

III-Bis del T!tulo IV de la propia Ley Federal del Tra 

bajo; 

B) Establecer coordinación con la Secretar!a de Educacidn 

PQblica para implantar planes o programas de capacita­

cidn o adiestramiento para el trabajo o, en su caso, -

para la expedición de certificados conforme a lo dis-­

puesto en la Ley Federal del Trabajo, en los ordena--­

mientos educativos y dem4s disposiciones en vigor". 



CAP:ITULO 2 
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C A P I T U L O 2 

CONCEPTOS GENERALES SOBRE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO 

2.l CONCEPTOS GENERALES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

Como punto de partida debemos establecer que la capacita-­

ci6n y el adiestramiento no son una práctica instructiva -

de reciente creaci6n, ya aue de hecho su entorno reviste as­

pectos de gran trascendencia en la marcha de la civiliza-­

ci6n, lo que a nuestro juicio implica diversos factores re 

lacionados entre s! y por lo cual anotaremos algunos de 

ell.os: 

Se entiende por Aste un proceso gradual por medio del cual, 

a travAs de los senti~os, percibimos las impresiones, y 

comparando con lo .que ya sabemos, originamos un cambio de 

conductas, conocimientos y hélbilidades que, mediante la 

practica cont!nua se logra el dominio de una actividad de-­

terminada. 

"Es la adquisici~n intelectual, por parte de un individuo, 

de l.os bienes culturales que le rodean o sea los aspectos 
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t~cnicos, cient1ficos, art!sticos y human!sticos, as! como 

los utensilios, las herramientas y las t~cnicas para usar­

los". ~/ 

"Entrenarse significa prepararse para un esfuerzo f!sico 

o mental, para poder. desempeñar una labor"". ]_/ 

"Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi 

siempre mediante una práctica más o menos prolongada de 

trabajos de carActer muscular o motriz". !/ 

"Comprende !nteqramente al hombre en toda la formaci6n de 

la personalidad, (carácter, hábitos, educaci6n de la volll!!. 

tad, cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los 

problemas humanos, capacidad para dirigir, etc.)". 2/ 

"Adquisición de conocimientos, principalmente de car~cter 

t~cnico, cient!fico y administrativo". lO/ 

Arias Galicia, Fernando. Administraci6n de Recursos Huma-

~· Ed. Trillas, M6ico, 1979, p!g. 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 capacitación y adiestra-

· miento encontradas en el Diccionario Enciclop~ico de la 

Lengua Española: 

Capacitación es la acción que tiende a hacer a un individuo 

apto y habilitado para alguna cosa. Capacitaci6n 3e deriva 

de la palabra capaz, que proviene del lat1n capax. 

Adiestramiento, se deriva de la palabra diestro, que pro-­

viene del latindexter, destra. Es la acción que tiende 

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

Desde el punto de vista jufidico, ninguno de los t6rminos 

tiene una connotación especial. En el articulo 153-E de 

la Ley Federal del Trabajo, el párrafo final dice: 

• ••• as1 como en el caso en el que el trabajador desee ca­

pacitarse en una actividad distinta de la ocupación que 

desempeñe, en cuyo supuesto la capacitación se realizara 

fuera de la jornada de trabajo .•• " 

En el reato de las disposiciones legales sobre la materia 

normalmente se usa capacitación y adiestramiento en forma 

conjunta. La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n 

y Adiestramiento, por su parte, sugiere la siguiente acep­

ción. 
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Acci6n destinada a desarrollar las habilidades y destrezas 

del trabajador con el prop6sito de incrementar su aptitud 

en el puesto de trabajo. ll/ 

Tratando de encontrar diferencia entre los conceptos de 

capacitaci6n y adiestramiento, estimamos que en tl!rminos 

de psicologta, capacitaci6n implica los aspectos cognosci-

tivos y el adiestramiento los aspectos psicomotrices, de 

los individuos. Y ambos se reflejan en un proceso de apre~ 

dizaje, por esta raz6n se expone una breve descripci6n y un 

ejemplo de un proceso de aprendizaje, basado en lo· que en -

pedagogta se llama, "la escala natural de aprendizaje" el 

cual adaptado a la andradog!a se presenta como sigue: 

La escala de aprendizaje presenta cuatro fases que conducen 

a un individuo a ser apto y capaz para desempeñar una labor 

ftsica o mental. El proceso de aprendizaje involucra fact~ 

res psicol6gicos y sociales debido a que elementos como la 

motivaci6n, la conciencia, el reconocimiento, el deseo, el 

proqreso y la necesidad juegan un papel importante en la S_!:! 

peraci6n personal de un individuo y por ende participan en 

el desarrollo de una organizaci6n. 

UCECA, Glosario Tdcnico, Talleres Gráficos de la Naci6n, 
Ml!xico, 1981. 
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4a. fase. 
"experto" 

Primera ~ase. El individuo no est4 consciente de su inco~ 

petencia, puesto que no ha surgido ninguna necesidad o de­

seo, por lo tanto carece del conocimiento o aptitud para 

desempeñar una labor. (El individuo no sabe) 

Segunda fase. En el momento en que el individuo genera 

tensi6n, provocada por algdn deseo o necesidad de supera-­

ci6n y de saber, dicha tensi6n 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 

ie van a proporcionar los satisfactores persónales, socia-
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les, econ6micos y, en general, est!mulos de superaci6n. 

(El individuo aprende y se convierte en un conocedor que 

se desenvuelve bien) 

Cuarta fase. Finalmente el individuo se convierte en una 

persona apta, hábil o capaz, mediante la prá?tica y expe--

riencia desarrollada. 

experto) 

(El individuo domina su materia, es 

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 almac6n. 

!:ilm~i~=Ji¡¡rn~: "inconsciente incompetente" 

Esta persona utilizaba una plancha montada sobre cuatro 

ruedas provista de una barra de direcci6n articulada y su 

esfuerzo f!sico para efectuar su trabajo. Desconoc!a el 

uso y manejo de los montacargas automáticos por lo tanto no 

estaba· consciente de su incompetencia para utilizarlo. 

§¡S!H!@~=~~!!~: "consciente incompetente" 

Al darse cuenta de que su trabajo se complicaba cuando la 

carga era mayor y que además era más lento y laborioso que. 

el uso de sus compañeros, a quienes el uso del montacargas 
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facilitaba el transporte y acomodo de materia prima empezó 

a crear consciencia en s! mismo de que debía conocer y 

aprender a utilizar el montacargas automático, surgiendo 

as! la motivación para el aprendizaje. 

¡~¡~~~~={~~~: "consciente competente" 

El trabajador inici6 su capacitación y adiestramiento como 

montacarguista, recibiendo as! los conocimientos teóricos 

tales como: capacidad, encendido, velocidad, movimientos 

para efectuar carga y descarga etc., posteriormente puso 

en práctica los conocimientos teóricos que complementaron 

el aprendizaje. 

A través de la práctica constante adquirió la experiencia 

necesaria que lo convirtieron en un montacarguista hábil y 

capaz. 

La capacitaci6n y el adiestramiento son el proceso psicos~ 

cial que permite al individuo adquirir conocimientos, cap~ 

cidades intelectuales, destrezas, aptitudes y habilidades 

dtiles para adaptarse a las condiciones y tareas propias -

de trabajo. 
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El por qué se define como un proceso psicosocial, se basa en 

los elementos que esto implica como son: el aprendizaje, la 

educaci6n, la cultura, el desarrollo, etc., los cuales for-­

man parte de aspectos psicol6gicos y sociales que combinados 

fortalecen el objetivo de la capacitaci6n y adiestramiento -

de individuos y grupos en el ámbito laboral. Entendiéndose 

como objetivo esencial el de despertar la potencialidad ere~ 

dora y dinámica del trabajador para que amplie sus conoci--­

mientos, aptitudes y habilidades necesarias, con el prop6sito 

de incrementar la productividad, contribuyendo al logro de 

los planes previstos por una organizaci6n y, a su vez, desa­

rrollar al elemento humano, calificándolo para su trabajo y 

haciéndolo sentir satisfecho y apto para progresar en el de­

sempeño de labores de importancia creciente. 

Por lo anterior no podemos considerar que la capacitación y 

adiestramiento sean un gasto infructuoso, sino una inversi6n 

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. 

2.2 ENFOQUE SISTEMATICO DE LA CAPACITACION 

LA CAPACITACION COMO SISTEMA: 

- .:u.Lede describir a un sistema de capacitaci6n como el co~ 

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 si para formar un todo unitario que cumple con 

una determinada función, con el fin de alcanzar un objetivo 

comtin. 

La empresa es una sociedad compleja que est& conformada de 

bienes, instalaciones, equipos, tecnologia, sistemas y, en 

general, recursos físicos y estructuras tecnológicas que son 

dirigidas por grupos humanos, que se interrelacionan y se 

complementan, uniendo esfuerzos organizados hacia una fina-­

lidad coman. 

La función de capacitaci6n contiene estas características y, 

para un an&lisis concreto de los elementos que la componen, 

se puede estudiar desde un enfoque de sistemas que permite 

la comprensión integral de los elementos del todo a trav6s 

del an&lisis global. 

Se considera como sistema al conjunto de elementos interre­

lacionados e interdependientes para el logro de objetivos 

determinados. La. capacitaci6n se considera CO!!IO un grupo 

de factores que actdan en forma relacionada y complementa-­

ria, que tienden al logro de fines comunes y que, a su vez, 

sirven de medios para la obtención de objetivos mayores. 

LOS sistemas se pueden clasificar conforme·a los siguientes 

criterios: 
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Por transmitir o no energ!a, en abiertos y cerrados 

.- Por su naturaleza, en mecánicos y vivientes y 

Por su reacci6n, en adaptables e inadaptables. 

En la empresa, y para el caso que consideramos, la funci6n 

capacitaci6n es un sistema creado, complejo, .abierto, vivien 

te y adaptable. 

Es un sistema creado porque debe diseñarse a la medida y ca-

racter!sticasde la empresa, no puede un sistema de capacita­

ci6n ser transplantado idénticamente de una organizaci6n a 

otra, habrá que hacerlo conforme a la naturaleza de la pro--

pia empresa en particular y bajo un origen definido y anico 

en cada caso. 

Es un sistema complejo en tanto mayor calidad y mayor rigor 

profesional se ponga en su creaci6n, la capacitaci6n tiende 

a lograr cambios de conducta en los individuos y lograr ~s-

to no es nada fácil; de cal manera que, para conseguirlo 

se requiere crear un sistema completo en cuanto a su diseño, 

más no complicado en cuanto a su manejo, aunque contenga 

gran cantidad de elementos en su conformaci6n. 

Es un sistema abierto, pues se alimenta y se complementa no 

solamente con los sistemas colaterales que forman parte de 
,/ 

uno mayor dentro de la misma funci6n, sino que tambi~n se .-
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complementa con sistemas que conforman otras áreas de la or 

ganizaci6n, transmitiendo y recibiendo energ!a de ellos. 

Es un sistema viviente: no es repetitivo y mecánico; se de­

senvuelve con seres vivientes y como tal debe ser; busca -

la modif icaci6n de conductas y ~stas son propias de seres -

complejos y cambiantes. 

Es un sistema adaptable ya que debe reaccionar seqtln los 

cambios que se den en la empresa; en cuanto a estructuras, 

recursos, objetivos, pol!ticas y planes. 

El sistema de capacitaci6n debe reaccionar y adaptarse a 

los cambios, ya que es complementario y nunca debe perder -

de vista que está en funci6n de objetivos mayores, debe ser 

sensible y con la flexibilidad suficiente para reaccionar 

a cualquier modificaci6n organizacional. 

PRINCIPIOS SISTEMATICOS DE LA CAPACITACION 

Tratando de conectar los principios de un sistema a los 

principios de un enfoque sistemático de la funci6n capacit~ 

ci6n, se pueden asociar los siguientes: 

¡~¡¡~~~¡~~: 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. Así como la falta de una estructura 

adecuada dificulta la coordinaci6n, la carencia de pol!ti-­

cas impide uniformidad en las decisiones, la falta de fun-­

ciones específicas provoca invasi6n o evasi6n de responsa-­

bilidades o los ruidos y distracciones provocan deficien--­

cias en el aprendizaje; así también, hacer capacitaci6n que 

no se base en necesidades reales, originan problemas mayo-­

res en toda la empresa. 

~~Q~R!~~~!Q~: El todo es primario y las partes secunda--­

rias. El todo existe para un prop6sito y está antes de las 

partes que lo conforman. Estas dependen del prop6sito para 

el cual existe el todo y dejarán de ser, en cuanto los pro­

p6sitos del todo desaparezcan. 

No habrá raz6n de capacitar en actitudes cuando no existan 

problemas o necesidades en el área afectiva del aprendizaje. 

Por ejemplo, intensificar el entrenamiento en ventas resul­

tará inGtil en cuanto 1as condiciones del mercado no lo exi 

jan, o bien no será conveniente continuar capacitando para 

ascenso en tanto las condiciones de la empresa sean de re-­

tracci6n. (Esto, desde luego, es un punto controvertible 

desde el punto de vista legal, contenido en la fracci6n se­

gunda del inciso F del articulo 153 de la Ley Federal del 

Trabajo). 

~~E~~~~~Jª: La naturaleza y funci6n de las partes derivan 
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de su posici6n dentro del todo y su comportamiento es regu­

lado por la relaci6n de ese todo hacia cada una de éstas. -

La necesidad del momento, la urgencia de apoyar alglln 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. 

Y§~~~: El todo se conduce unitariamente sin importar lo -

complejo que sea. El sistema de capacitaci6n que se diseñe 

en una empresa puede ser complejo; pero no por eso dejar! 

de tener unidad. La funci6n por s! misma solamente es la -

que puede delimitar la unidad. La necesidad de crear un 

área nueva o la necesidad de descentralizar la funci6n no 

implica que se pierda la unidad, en este caso, se deberán -

hacer ajustes en los procedimientos y en los controles para 

mantener la coher~ncia y unidad de un sistema menos comple­

jo. 

¡§¡~¡~¡R~= La identidad del todo y su unidad se preservan; 

aunque las partes cambien, el todo se renueva a s! mismo 

constantemente. 

En capacitaci6n todo se está renovando. Un plan nunca se 

lleva a cabo exactamente conforme a lo previsto; pero los 

cambios y ajustes que se hagan no de.ben alterar la identi-­

dad del todo, son transposiciones solamente que hacen que -
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las cosas se adapten segun las necesidades del momento. No 

hay que perder de vista que la capacitaci6n no es un fin en 

s! misma, sino un medio acorde a las prioridades de cada si 

tuac16n, y éstas son eminentemente dinámicas. El capacita­

dor deberá tener la sensibilidad de adaptarse al cambio y -

llevar con ello la adaptaci6n del propio sistema sin perder 

por ello su estabilidad. 

!l§!~§QY!~= Un sistema forma parte de otros mayores; por 

otra parte, se compone de menores que, a su vez, se comple­

menten de otros aan menores. 

El individuo forma parte de sistemas mayores, que en conju~ 

to conforman un grupo, una comunidad, una nacionalidad, una 

sociedad, etc. 

La capacitaci6n es parte de un sistema mayor: la administr~ 

ci6n de personal, que, a su vez, forma parte de otros que -

que conforman la empresa, la cual pertenece a otros siste-­

mas mayores. 

El sistema de capacitaci6n está 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 

tiendo una jerarquizaci6n y manteniendo su equilibrio a tra 

vés de la participaci6n dinámica de sus elementos. 
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ELEMEN'l'OS DE UN SISTEMA DE CAPACITACION 

El sistema de capacitación está formado por un conjunto de 

elementos o subsistemas que trabajan en forma interrelacio­

nada y conjunta complementándose entre s! para la consecu-­

ci6n de objetivos comunes. 

Un sistema de capacitación puede descomponerse en los si--­

guientes subsistemas que, a su vez, se convierten en siste­

mas para efecto de análisis: 

Sistema legal. 

Sistema para determinar las necesidades de capacitaci6n. 

Sistema para elaborar los planes de capacitaci6n. 

Sistema de control administrativo y financiero. 

Sistema de formaci6n de instructores internos. 

Sistema de coordinación y ejecuci6n de eventos. 

Sistema de evaluaci6n. 

Cada uno de ellos forma parte de uno mayor, y éste a su vez 

forma parte de otros más grandes, pero orientados a objeti­

vos comunes. 

La informaci6n que se genera en las dispoisciones legales 

se transforma en actas o reglamentos para la operaci6n de 

las comisiones mixtas, as! como los resultados que arroja 



77 

el estudio de necesidades de capacitaci6n se convierte en 

informaci6n clave para determinar los contenidos. 

Un sistema de capacitaci6n, siguiendo el enfoque de siste-­

mas, se compone de tres elementos principales: 

Los insumos, constitu!dos por la información legal, la ene~ 

g!a, los materiales did4cticos, los an4lisis de puestos, 

las fuentes estad!sticas, las formas oficiales y, en fin, -

todos los recursos de que podamos disponer para hacer la ca 

pacitaci6n. 

Los procesos son los beneficios que arroja la capacitaci6n, 

tanto para la empresa como para el trabajador y la comunidad 

en general. 

Dentro del mismo sistema de capacitaci6n se dan los subsis­

temas, como puede ser el de planeaci6n y en particular, la 

determinaci6n de necesidades que al arrojar un resultado o 

producto, sirve de insumo o de recurso para otro subsistema, 

que en este caso seria el de definici6n de contenidos, y que, 

a su vez, es un insumo en el diseño de cursos y la elabora­

ci6n de planes y programas. 
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Por lo tanto, el producto de un sistema se convierte en in­

sumo para otro sistema y as! nuevamente, aunque sin perder 

su interrelaci6n, complementaci6n y objetivos comunes. 

(Ver gráficas No. 4 y 5 ). 

2.3 OBJETIVOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

Toda labor de planeaci6n implica necesariamente la correcta 

determinaci6n de las finalidades que se deban alcanzar, lo 

cual exige necesariamente la f ijaci6n o señalamiento de los 

correspondientes objetivos. 

El artículo 153-F de la Ley Federal del Trabajo nos indica 

que el prop6sito que se tiene al capacitar y adiestrar al 

trabajador es el de actualizar y perfeccionar sus conocímien 

tos y habilidades en la actividad que normalmente se desem­

peña, as! como proporcionarle informaci6n sobre la aplica-­

ci6n de nuevas tecnologías en ella; preparar al trabajador 

para ocupar una vacante o puesto de nueva creaci6n, prevenir 

riesgos de trabajo, incrementar la productividad y, en gene­

ral, mejorar las aptitudes del trabajador. 

De acuerdo al articulo ant~s mencionado; la Unidad coordina 

dora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramiento, en su carác 

ter de organismo dedicado a la organizaci6n, promoci6n y su 
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pervis16n de la capacitaci6n y el adiestramiento de los tra 

bajadores y como instrumento de la política laboral establ~ 

cida en materia, tiene los siguientes objetivos generales.: 

l. Elevar la productividad mediante la capacitaci6n y el 

adiestramiento de la poblaci6n econ6micéll:lente activa. 

2. Mejorar el nivel de bienestar de los trabajadores y de 

sus familias a trav~s de su preparaci6n, brindar ascen­

sos de acuerdo a sus niveles de calificaci6n, ofrecer 

mayor retribuci6n mediante la disminuci6n de los acci-­

dentes de trabajo. 

3. Promover las oportunidades de empleo, basándose en la -

elevación de la calif icaci6n ocupacional de los trabaj~ 

dores, al mismo tiempo, combatir el subempleo, para que 

los mismos est~n en mejor posici6n competitiva en el 

mercado laboral y logrando que participen efectivamente 

en la producción y obtengan mayores percepciones sala-­

riales. 

Las empresas, por su parte, deberán coadyuvar al logro de -

los objetivos legales en materia de capacitaci6n y adiestr~ 

miento , considerándolos en la planeaci6n de la actividad 

capacitadora, y por lo cual deberán: 

l. Determinar realmente necesidades de capacitaci6n. 
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2. LOqrar objetividad y retroacci6n de las personas inte-­

resadas. 

J. Promover el inter~s y la solidaridad hacia la funci6n -

educacional. 

4. Por lo anterior, generar una mejor coordinaci6n y comu­

nicación entre las diferentes unidades de trabajo y la 

propia capacitaci6n. 

Dentro de las empresas; la necesidad de determinar los fines 

que se deben alcanzar, se vuelve aan más indispensable tra-­

t&ndose de un departamento de capacitación y adiestramiento, 

en el cual la fijación de los objetivos serán de orientaci6n 

eficaz en su adecuado funcionamiento. 

Los objetivos de un departamento de capacitación y adiestra­

miento, pueden clasificarse en las siguientes dos categorias: 

l. Objetivos Esenciales 

Son los objetivos de mayor trascendencia e importancia; · 

son los que determinan la raz6n de ser y la naturaleza 

de la capacitación y el adiestramiento. 

Son de carácter doctrinario, dirigen y norman todos los 

actos de capacitaci6n y adiestramiento dentro de una f! 

losofta que eleva y enaltece esta funci6n. 
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su caracter!stica principal es la permanencia, ya que 

son inmutables. 

2. Objetivos Administrativos 

Son los que emanan de las necesidades de capacitaci6n 

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-­

ci6n y adiestramiento. 

CLASIFICACION DE LOS OBJETIVOS ADMINISTRATIVOS 

Los objetivos administrativos comprenden las siguientes 

categor!as: 

A. Objetivos Gen~ricos 

Se denominan de esta manera por su generalidad y am~.-
; 

plitud. Son los que deben fijarse y a1canzarse por las 

personas responsables en Gltima instancia de la capaci­

taci6n y adiestramiento. 
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Estos objetivos se subdividen en: 

Son aqu~llos que se refieren a las finalidades de 

un plan de capacitaci6n y adiestramiento. Son los 

fines propios de todo plan, que como tales deben ser 

alcanzados y determinan la raz6n de ser de los mis-­

mos. 

Son los que se refieren a los diferentes programas -

con los que se constituye el plan de capacitac16n y 

adiestramiento. Son ellos los que permiten la co--­

rrecta inteqraci6n y coordinaci6n de dichos proqra-­

mas y señalan su raz6n de ser. 

B. Objetivos Instruccionales 

Se caracterizan por su sentido operacional y práctico. 

Se refieren a los instructores que tienen la responsabi­

lidad de elaborar los correspondientes cursos con sus 

consiguientes materias y además la responsabilidad de 

impartirlos. 

Estos objetivos son de la responsabilidad propia de los 

instructores. 
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Los objetivos instruccionales comprenden: 

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. 

Son aqu6llos que orientan la. manera de elegir las 

materias y temas Los m4s indicados para inte---

qrar debidamente los correspondientes cursos. 

CLASrFrcACl:ON DE LAS POLITICAS EN CAPACITACION 

Las pol!ticas son normas de car&cter general que, como au-­

t6nticos criterios o estrategias, orientan la acci6n a c6mo 

lograr los objetivos. 

Las pol!ticas en ca.pacitaci6n y adiestramiento comprenden: 

l. . Pol!ticas Esenciales 

Son los criterios u orientaciones de c~rácter general 

que deben formularse para lograr los correspondientes -
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objetivos esenciales. 

Las pol!ticas esenciales son de carácter permanente. 

2. Pol!ticas Administrativas 

Son las orientaciones de criterio para 1ograr la reali­

zación de los correspondientes objetivos gen~ricos e 

instruccionales y sus correspondientes objetivos desa-­

gregados. 

2.4 DIFERENCIAS DE CAPACITACION EN EL TRABAJO Y PARA EL TRABAJO 

La diferencia de la capacitación en el trabajo y para el 

trabajo se establece en la concepción de una y otra. La c~ 

pacitaci6n 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 e~ 

señanza para preparar a los individuos que as! lo deseen en 

el desempeño de actividades o funciones posteriores a dicha 

preparación en diversas áreas de aplicaci6n, ya sean dentro 

o fuera de alguna instituci6n del sector pllblico o privado. 

Es decir, la capacitación 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 capacitaci6n en el trabajo es la que en los dltimos años 

se ha visto reforzada por la Ley Federal del Trabajo, que -

constituye un aliciente al esfuerzo que necesitaban las em­

presas para abocarse a desarrollar esa parte de la pobla--­

ci6n activa que es la que sostiene a todo el pa!s, y as! 

coadyuvar al mejoramiento productivo. 

Por ser la capacitaci6n en el trabajo uno de los puntos 

esenciales del estudio, se dedicarán los p4rrafos siguien-­

tes a un mejor an4lis1s de sus t~rminos y fines. 

La capac1taci6n y el adiestramiento en el trabajo son los -

medios a trav6s de los cuales las empresas cumplen la mi--­

si6n que tienen en la sociedad contemporánea de nuestro 

pa!s. Esta misi6n se define como la de generar un máximo -

valor econ6mico 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 capacitac16n en el trabajo y 

para el trabajo se propone incrementar los indices de pro-­

dQctividad en forma paralela al desarrollo integral de los 

trabajadores, poniendo en práctica la siguiente filosof!a: 
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conformar no una t6cnica deshumanizada, ni un humanista im­

productivo, sino un hombre productivo. 

Es necesario pues, estar preparados mediante los proyectos 

de capacitaci6n para el trabajo, con el objetivo de que 

las actividades productivas se expandan en beneficio de to­

dos los sectores operativos de nuestro pa!s. 

Para lograr el desarrollo económico de un pa!s, no basta 

con emplear más mano de obra y utilizar más 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 M6xico s6lo se produce más a base de 

usar más recursos no por usar los mejores. 

De aqu1 que el esfuerzo nacional en favor de la productivi­

dad es, hoy por hoy, fundamental, si queremos alcanzar un 

nivel de bienestar elevado. El punto clave aqu1 es la afir 

maci6n de que la capacitaci6n es uno de los medios para lo­

grar los incrementos en la productividad que reclama el 

pa!s. 

Al mismo tiempo, el obtener altos niveles de productividad 

es deseable, porque permite obtener un producto a más bajo 

costo, adquiriendo mayor poder competitivo. 
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La situaci6n económica actual en nuestro pa!s y las pers-­

pectivas futuras e inmediatas nos permiten visualizar una 

creciente necesidad de preparación y desarrollo e increm~ 

tar esfuerzos en materia de capacitaci6n y productividad. 

Entre los factores responsables de la eficiencia en el tr~ 

bajo, se identifican a la investigación y desarrollo de 

nuevas tecnolog!as: la mejor organizaci6n de los producesos 

productivos y el desarrollo de las habilidades f!sicas y 

mentales. De estos factores, los m!s ligados a la capaci-­

taci6n y adiestramiento son una fuerza de trabajo con m!s -

calidad y mejor educación, adelantando en conocimientos téc 

nicos, de proceso, organización y administración. 

Entre los conflictos más comunes de nuest:r:o pa!s en materia 

laboral se encuentran. 

La contx:ataci6n de personal impre­

parado y 

la excesiva rotaci6n de personal 

Estos conflictos provocan para los trabajadores y empleados 

un pago de sueldos y salarios bajos y para la empresa la 

inconsistencia en la correcta administraci6n del personal. 

Por otro lado, si los incrementos en productividad se mate­

rializan en excedentes económicos y éstos retornan al flujo 
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productivo, entonces habr~ proyectos de inversión que se 

concreten a través de la construcción de nuevas unidades de 

producci6n, generadoras de fuentes de trabajo. Con ásto se 

ver4 que la capacitaci6n, vfa incrementos en los niveles de 

productividad, es una alternativa v!lida para abatir el de­

sempleo. 



CAP'.I'l'ULO 3 
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C A P I T U L O 3 

COMISIONES MDCTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMJ:ENTO EN EL TRABAJO 

COMISIONES KIXTAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

Las comisiones mixtas_ constituyen la base del sistema naci~ 

nal de capacitación y adiestramiento, y su adecuado funcio­

namiento peJ:mitir4 'asequrar la calidad y eficacia de las 

acciones que en la materia se efectQe en cada empresa del -

pa!s, por cuanto las comisiones conjuqan y coordinan los 

esfuerzos de los factores de la producción (trabajadores y 

patrón) en el orden a la consecución de los objetivos de la 

capacitación y el adiestramiento. 

Asimismo, constituyen el canal de comunicación que permitirá 

a los trabajadores emitir opiniones, efectuar propuestas y 

exteriorizar sus inquietudes y espectativas en relación con 

los matodos y procedimientos utilizados para llevar a cabo 

las acciones de capacitación y adiestramiento implantadas 

en su centro de trabajo. 

De ah! que los prop6sitos que_ se tuvieron en consideración 

al establecer la obliqación leqal de integrar estas comisi~ 

nes sólo se alcanzar4n mediante la participación activa de 

todos y cada uno de los involucrados en el proceso. 
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LOs miembros de la comisi6n cumplir4n su cometido en tanto 

establezcan una efectiva comunicaci6n con sus representados, 

realicen un adecuado seguimiento y análisis de las acciones 

que en la materia se efectaen 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 satisfa~ 

ci6n plena de las necesidades de formaci6n profesional y a 

la evaluaci6n, por tanto de los niveles de bienestar y pro­

ductividad. 

Las comisiones fungen, asimismo, como canales de comunica-­

ci6n entre sus representantes y el Comit~ Nacional de Capa­

citaci6n y Adiestramiento de la rama industrial o actividad 

correspondiente. La colaboraci6n que las comisiones brin-­

dan al respectivo comit~, mediante la informaci6n que al 

mismo proporcionen y las propuestas y sugerencias que ele-­

ven, coadyuvará al ~xito de las actividades de ~ste, por 

cuanto le permitirá conocer las caracter1sticas, procedi--­

mientos y resultados de las acciones realizadas en materia 

de capacitaci6n y adiestramiento en cada empresa de la rama 

o actividad econ6mica. 

3.1 CONSTITUCION DE LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y 

ADIESTRAMIEN'l'O EN EL TRABAJO 

La base del proceso de la creaci6n de las comisiones mixtas 

en el articulo 153-I, en la Ley Federal del Trabajo, dice: 
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wEn cada empresa se constituirán comisiones mixtas de ca-­

pacitaci6n y adiestramiento, integradas por igual neúnero de 

representantes de los trabajadores y del patrón. Las cu~-­

les vigilarán la instrumentación y operación del sistema y 

de los procedimientos que implanten para mejorar la capaci­

tación y el adiestramiento de los trabajadores, y sugerirán 

las medidas tendientes a perfeccionarlos, todo 6sto confor­

me a las necesidades de los trabajadores y de las empresasw. 

Un f&ctor b&sico en la creación de estas comisiones y una 

frecuente pregunta empresarial es, ¿cuilndo es el momento 

oportuno para establecerlas? 

En general, es conveniente que las comisiones sean formadas 

tan pronto como sea posible. Mientras que ningtln concepto 

legal ha mencionado fecha o plazo en que debe constituirse 

~a comisión, en cambio, s! han quedado claramente señalados 

los plazos para la entrega de planes, ya que un requisito 

indispensable para que 6stos puedan ser registrados en la -

UCECA es que hayan sido autorizados por la comisión mixta, 

y como, adem!s de elaborar programas, es evidente que lo -

m.ts reccmendable es establecer la comisión con bastante an­

ticipaci6n. 

La Secretar!a del Trabajo y Previsión Social, a trav6s de 

las autoridades laborales, espec!ficamente UCECA, podr!an -
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intervenir para promover la constitución de las comisiones 

o para sancionar la falta de progreso, en este reng16n la 

atribuci6n para ello la oto:i:ga el art!culo 153-J de la Ley 

Federal del Trabajo que menciona: "las autoridades· labora-­

les cuidar!n que las comisiones mixtas de capacitaci6n y 

adiestramiento de los trabajadores se integren y funcionen 

oportuna y normalmente vigilando el cumplimiento de la obl_! 

gaci6n patronal de capacitar y adiestrar a los trabajado--­

resw. 

A cqntinuaci6n se proponen proyectos de acta y reglamento -

interior para las comisiones, ~stos siguen los lineamientos 

sugeridos por las autoridades laborales y no tienen otro 

prop6sito que facilitar el procedimiento. 

Adem.1s, se anexa el proyecto enviado por la CTM a los sindi 

dicatos incorporados a esa central. 

No deber& perderse de vista que el reglamento previo que se 

formule debe ajustarse a las disposiciones contenidas en el 

contrato colectivo. 
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Para el efecto de constituir la Comisión Mixta de CaPl!!Citaci6n 

y Adiestramiento de la Empresa: 

con domicilio en: 

se reunieron loe representantes electos por los trabajadores y 

lo• representantes designados por los trabajadorea, quienes - -

acreditaron sus respectivas personalidades en las actas corres­

pondientes y que figuran como Anexo No. :I a la presente acta -­

conatitutiva. 

A continuación se procedió a elegir al oresidente de debates y 

al secretario de actas, habiendo sido electos los señores: 

Preeidente de debates: 

Secretario de actas: 

Una vez electo• tOlllaron posesión de sus cargos y el presidente -

de debates propuso que se declarara constituida la Comisión Mixta 

de Capacitacidn y Adiestramiento de la emPresa, habiendo unanimi­

dad en la aceptación de la propuesta, a continuacidn una de las -

partes: presentd un oroyecto de re--

9lamento interior, el cual, deepuae de los debates de rigor es -

aprobado en loe tarminos en que se anexa a esta acta, f~qurando 

como partes de 14 misma y conteniendo tambian las f.ir"las de los 

preeentes. 

Una vez terminada la asalllblea, se procedid a levantar la presente 

acta, siendo las horas del d!a de de 

En la ciudad de firmando para ccnstancia los que parti-

ciparon en esta asamblea. 

Presidente de debates Secretario de actas 



·Representantes electos de los trabajadoree. 

.. . 
s. 

§~~ll!!~H 

1. 

2. 

3. 

4 • 

s. 

Representantes antes designados por los patrones: 

nw~uiia §Vl?il!!,¡~1i 

1. 1. 

2. 2. 

J. 3. 

... 4 • 

s. s. 
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REGLAMENTO INTERIOR DE LA COMISZON MIXTA DE CAPACITACION Y 

ADIESTRAMrENTO 

I. De su inteqraci6n y domici1io: 

Articulo lo. En este centro de trabajo funcionar& perma­

nentemente una comisi6n de capacitaci6n y 

adiestramiento. 

Articulo 20. Esta ccmisi6n se integra de 

representantes del patr6n, y 

representantes de los trabajadores, en iqua! 

dad de partes • 

Articulo Jo. El domicilio de esta comisi6n sera'. el mismo 

del centro de trabajo a que pertenece. 

II. De los representant~s de los trabajadores: 

Articulo 4o. 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, 

O) 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 

patr6n electoral correspondiente. 

III. De los representantes del patr6n: 

Artículo So. Los representantes del patr6n han sido de-­

signados libremente y cumplen a satisfacción 

con los requisitos establecidos por la ley: 

A) Ser mayores de edad, 

B) Saber leer y escribir 

C) Poseer conocimientos tdcnicos sobre la­

bores y procesos tecnol6gicos propios 

de la empresa. 

IV. De las causas de la remoci6n: 

Artículo 60. Ambas partes tienen en todo momento libertad 

para designar, elegir o remover a sus repr~ 

sen tan tes. 

La duraci6n normal en el puesto será de dos 

años y podrán ser reelectos. 

v. De las funciones de la comisión ~ixta: 

Articulo 7o. De conformidad con los lineamientos estable­

cidos por la ley, las funciones de esta co-­

misi6n mixta serán las siguientes: 
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A) Detectar las necesidades de capacita-­

ci6n existentes en la empresa, a fin de 

satisfacerlas. 

B) Elaborar los planes y proqramas de ca­

pacitaci6n y adiestramiento, de acuerdo 

con el diaqndstico de necesidades. 

C) Evaluar loa sistemas y procedimientos 

de capacitaci6n y proponer medidas ten­

dientes a perfeccionarlas. 

D) Viqilar que la empresa clDllpla fielmente 

con la obligaci6n de capacitar y adies­

trar a sus trabajadores conforme a los 

planes y progr~s establecidos. 

E) Promover la participaci6n activa de los 

trabajadores en los procesos de capaci­

taci6n. 

F) Llevar un reqistro actualizado de los 

cursos que imparten y del personal que 

reciba la capacitaci6n, resultando de 

la misma, movilidad horizontal y verti­

cal del personai capacitado, a efectos 

de cooperar en lo que atañe a la evalu~ 

c16n a nivel oficial de las tareas de 

capacitaci6n y adiestramiento. 
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G) Elevar sugerencias o recomendaciones al 

comit' de capacitaci6n y Adiestramiento 

de la rama industrial o actividad res-­

pectiva, a fin de instrumentar progra-­

mas de capacitaci6n y adiestramiento a 

nivel nacional. 

Hl Elaborar y aplicar los ex4menes, previ~ 

tos en el art!culo 153-V de la Ley Fe-­

deral del Trabajo. 

I) Autentificar las constancias expedidas 

por la entidad instructora a favor de -

los trabajadores que aprobaron los ex&­

menes y llevarlos a la Unidad Coordina­

dora del Empleo, capacitacidn y Adies-­

tramiento de la rama industrial, activi 

dad si lo hubiere o directamente a tra­

v~s de las autoridades del trabajo a 

falta del respectivo comit,. 

'J) Evaluar semestralmente el resultádo de 

los planes y programas de capacitaci6n 

y adiestramiento desarrollados en la em 

presa y remitir dicho iñforme a la Uni­

dad Coordinadora del Empleo, ·Capacita-­

ci6n y Adiestramiento. 
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VI. De la presidencia de la Comisi6n Mixta: 

Articulo Bo. La presidencia de la comisi6n mixta será ro­

tatoria y se alternará en ella una vez por.­

sector. De tal modo que si una vez preside 

la sesión ün representante patronal, en la -

siguiente presidir& uno de los trabajadores. 

VII. Del secretario de la Comisi6n Mixta: 

Articulo 9o. El secretario de la comisión será permanente 

aunque removible en el momento en que los d~ 

m&s integrantes lo consideren conveniente. 

Articulo lOo. Las funciones del secretario de la comisión 

ser!n las siqüientes: 

A) Levantar el acta de cada reunión y llevar 

el libro correspondiente. 

B) Recibir las sugerencias y peticiones a 

fin de proceder a la integraci6n del ar-­

den del d1a. 

C) Notificar a los integrantes con toda opa~ 

tunídad de reunión siguiente. 

D) Comunicar a la empresa los acuerdos toma­

dos en el seno de la comisi6n mixta. 
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E) Otras que estime conveniente asignar la 

comisi6n mixta. 

VZII. De las sesiones ordinarias: 

Art!culo llo. La comisi6n mixta sesionará ordinariamente 

cada dos meses y los miembros serán notif i­

cados por escrito con 15 d!as de anticipa-­

ci6n. 

IX. De las sesiones extraordinarias: 

Art!culo l2o. La comisidn mixta podrá sesionar extraordi­

nariamente cuando una tercera parte de sus 

integrantes as! lo juzgue conveniente. Pa­

ra ello recurrirán al secretario, quien de­

berá notificar por escrito a los demás 

miembros de la comis16n con un plazo de 

cuañdo menos 72 horas•de ant;icipaci6n. 

X. De las votaciones: 

Articulo 130. Cada miembro de la cornisi6n tendrá voz y 

voto en las sesiones y ninguno de ellos te~ 

drá voto de calidad. 

Art!culo 140. Las resoluciones se tomarán en votaciones -

resueltas por mayor!a silllple. 
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XX, De la obligatoriedad de las resoluciones: 

Articulo 150. El Patr6n o los trabajadores podrán solici­

tar en todo momento, a la junta 'concilia -­

cidn y arbitraje su intervenci6n para que 

se ejecuten las resoluciones de car!cter -

obligatorio que hayan sido dictadas en el -

serio de la comisidn. 

3.2 REGISTRO DE LA COMISION M~TA DE CAPACITACION Y ADIESTRA­

MIENTO ANTE LA UNIDAD COORDINADORA DEL EMPLEO, CAPACITA-­

CION Y ADIESTRAMIEN'l'O. 

Una vez constituida la comisi6n mixta se presenta la soli­

citud de su registro ante la Direcci6n de Capacitaci6n y 

Adiestramiento. 

Puede hacerse directamente o por conducto de las delegaci~ 

nea de la Secretar!a del Trabajo y Previsidn Social, o arte 

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

presas o establecimientos que, salvo los aspectos de segur~ 

dad e higiene y de capacitaci6n y adiestramiento, est6n su­

jetos a la jurisdiccidn de estas dltimas. 

Las autoridades del trabajo espec!f icamente UCECA, ba de-­

terminado el uso de ciertos formatos con el fin de facili­

tar loa ~rocedimientos administrativos, de las diferentes -

acciones con relacidn a capacitacidn y adiestramiento, en­

tre las cuales se encuentra ra forma UCECA No. 1, referida 

a loa 6rganos en estudio, para efectos de registro de las 

Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestramiento para el 

trabajo. 
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La UCECA ha dado a conocer un instructivo y la forma -­

OCECA 1, que debe utilizarse para efectos de registro. 

La 9reeentaci6n debe hacerse por triplicado y las formas 

deber4n estar impresas en hojas de oapel al tamaño de --

28 x 21.s cms. 
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J.3 INTEGRACION DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIES­

TRAMIENTO EN EL TRABAJO 

En relaci6n a este aspecto eL ordenamiento laboral estat~ 

ye que en cada empresa se constituirán comisiones Mixtas 

de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

En coordinaci6n con ello la ley establece la obliqaci6n 

patronal de participar en La integraci6n y funcionamiento 

de las comisiones que deban formarse en cada centro de 

trabajo. 

Ntlmero áe representantes: 

Al respecto, la ley dispone que las comisiones mixtas se 

1nteqrar4n por iqual ndmero de representantes de los tra­

bajadores y del patr6n, no se determina nllmero de repre­

sentantes, 6ste se establecer5 por acuerdo entre ambos 

factores productivos, para lo cual será preciso conside-­

rar aspectos tales como: nllmero de trabajadores, necesid! 

des de capac1taci6n y adiestra.miento, existencia de áreas 

de alta complejidad y espec1alizaci6n, etc. 

Es conveniente asimismo tener en cuenta que la desiqna--­

ci6n·.de un ndmero excesivo de representantes incide nega­

tiva.mente en el eficaz funcionamiento de la comisi6n. 
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De acuerdo con lo anterior, mediante oficio ndmero 01-5197 

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

cial de la Federaci6n el 5 de octubre del mismo año, media~ 

te el cual se comunican los diversos criterios orientadores 

para la integración y-funcionamiento de las Comisiones Mix­

tas de Capacitación y Adiestramiento, se 1molant6 el uso de 

la forma UCECA-I para manifestar ante la Direcci6n de Caoa­

citación y Adiestramiento la constituci6n de las citadas co­

misiones mixtas •. 

La reiterada aplicaci6n de dichos criterios, puso de mani-­

fiesto la conveniencia de simplificar el procedimiento a tr~ 

vfa del cual los patrones informan a la direcci6n de su car­

go acerca de la integrac16n de las Comisiones Mixtas de Capa­

citaci6n y Adiestramiento, cuando se trata de empresas que 

cuentan con menos de 20 trabajadores, as! como la de fijar un 

tratamiento espec!f ico para aqu~llas en que ocurran los supue_!l 

tos aue adelante se describen. 

Sobre el particular, la Secretar!a del traba~o v ~revisi6n-­

Social solicit6 la opini6n del Consejo Consultivo de la Uni-­

dad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento, -

misma que coincidi6 en el sentido de que resulta necesario e! 

tablecer los tratamientos aludidos. En tal virtud se estima 

conveniente mencionar los siguientes criterios; 
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l. Las empresas que cuenten con menos de 20 trabajadores 

y tenqan contrato colectivo informar4n a la Direcci6n 

de Capacitaci6n y .Adiestramiento de UCECA de la inte­

graci6n de sus Comisiones Mixtas de Capacitac16n y 

Adiestramiento, exhibiendo exclusivamente la forma 

UCECA-I por triplicado, omitiendo la presentaci6n de 

los documentos que se relacionan en el apartado V de 

la misma. 

2~ Para aquellas empresas con 20 6 m4s trabajadores se -

recomienda: 

A) En terminos generales, integrar una sola Comisidn 

Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento, la cual -

puede contar con subcomisiones en raz6n de la dis 

persidn geoqr!f ica de los establecimientos de la 

empresa, de sus caracter1sticas tecnol6gicas o de 

la cantidad de mano de obra que ocupe. 

No.se info%1Dar4 a la UCECA sobre la integraci6n 

de las subcomisiones, pero las normas de opera--­

ci6n a que se sujetar! deber4n estar contenidas 

en las bases qener~les del funcionamiento de la 

comisidn. 

S.) cuando las condiciones de trabajo contenidas en -
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en el contrato colectivo que rija en la empresa o 

establecimiento no sean extensivas a los trabaja­

dores de confianza se pedirá integrar una comisi6n 

espec!fica para este tipo de trahaia~ores. 

C) Integrar más de una Cornis16n Mixta cuando existien 

do en la empresa más de un contrato colectivo con 

sindicatos titulares diferentes, no exista acuerdo 

entre éstos oara formar una sola comis16n. 

3. Cuando ocurran modificaciones en la estructura.y fun-­

cionamiento de la cornisi6n, tales como sustituci6n de 

integrantes, aumento o disminuci6n en su ndmero de cam 

bias en el per!odo de duraci6n de su cargo, éstas debe­

r4n ser reoort~das a la UCECA en un documento que con­

tendr4, invariablemente la rnenci6n del nombre de la em­

presa y el ndmero de registro de la comisi6n correspon­

diente. 

La notificacidn deberá estar suscrita por los represe~ 

tantea de los trabajadores y del patr6n. 
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3.4 FUNCIONES Y OBLIGACIONES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITA­

CION Y ADIESTRAMIENTO EN EL TRABAJO 

El artículo 153-0 señala en su párrafo final que a las ~ 

presas les corresponde "informar respecto a la constitu-­

c16n y bases generales a que se sujetará el funcionamien­

to de las Comisiones Mixtas de Capacitaci6n y Adiestra--­

miento". Estos aspectos quedan cubiertos con el proyecto 

de reglamento interno que se ha proporcionado y que debe­

r& figurar como parte de la forma UCECA~I utilizada para 

efectos de registro. 

En términos generales, se puede afirmar que a la Comisi6n 

Mixta le corresponde realizar la totalidad de las activi­

dades que son detalladas en secciones posteriores • 

. No obstante que las tareas para la elaboraci6n de planes 

y programas pueden ser realizadas por miembros de la Comi 

si6n Mixta, tambi~n es posible contratar a un especialis­

ta que pueda llevarlos a la práctica, facilitando la rea­

lizaci6n de las tareas y orientando la conducci6n de los 

trabajos por la senda del mejor resultado. conforme a lo 

que establece la Ley Federal del Trabajo, en sus art!cu-­

los 153-0, 153-I, 153-A, con relaciOn a las funciones de 

las Comisiones Mixtas de CapacitaciOn y Adiestramiento, -

el ordenamiento laboral les atribuye la vigilancia de la 
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instrumentación y operaci6n del sistema y de los procedi­

mientos que implanten para mejorar la capacitaci6n y el -

adiestramiento formulados de comttn acuerdo con el patr6n 

y trabajadores y aprobados por la UCECA. 

Ello implica que las comisiones vigilarán el cumplimiento 

de lo pactado entre ambos factores productivos y evalua­

rán los resultados de las acciones que en m~teria de capa­

citaci6n y adiestramiento se desarrollen en la emoresa cor 

cuanto también es funci6n de las comisiones la elaboración 

de propuestas encaminadas a procurar el perfeccionamiento. 

Las funciones asignadas por la ley a estos organismos im­

plican la realizaci6n de las actividades de investigaci6n 

seguimiento, análisis y evaluación de todos los cu.rsos y -

eventos de capacitaci6n y adiestramiento que se impartan, 

en tal sentido es de suma importancia el establecimiento 

de canales de comunicaci6n entre comisión y trabajadores e 

instructores. 

El an4lisis de la informaci6n obtenida permitirá a la co­

misión aoreciar la eficacia de las acciones desarrolladas, 

detectar deficiencias, desviaciones y errores, investigar 

sus causas y conforme a todo ésto proponer medidas destina­

das a incrementar la eficiencia y calidad de la capacita-­

ci6n y el adiestramiento que se proporcione a los trabaja­

dores. 
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Por otra parte, la empresa no es un ente estático; en ella 

se producen cambios tales como: movimientos de personal, 

bajas, reubicaciones, nuevas contrataciones, ascensos; 

asimismo, suele haber modificaciones derivadas del uso de 

nueva tecnología, establecimiento de nuevas áreas en la es 

tructura de la empresa, expansidn del qiro de la misma, 

etc. 

Como consecuencia de estos cambios surgen nuevas necesida­

des relativas a capacitaci6n y adiestramiento de los tra-­

bajadores y en este aspecto será valiosa la ayuda que pro­

porcione la comisi6n, as! como las aportaciones y sugeren­

cias que ef ectüe encaminadas a detectar nuevas necesidades 

de capacitaci6n y adiestramiento y a formular propuestas -

encaminadas a satisfacerlas. 

Entre las funciones y obligaciones de la Com1si6n Mixta de 

Capacitaci6n y Adiestramiento destacan las siguientes: 

Vigilar la instrumentación y operaci6n del sistema y 

procediilliento que se implanten para mejorar la capaci-­

taci6n 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 ex~enes a los trabajadores capacita-­

dos. 

- Designar a los representantes que con su nombre fir-­

marán las constancias de habilidades laborales. 

- Ser el canal de la comunicaci6n de los trabajadores 

sobre capacitaci6n. 

- En general, observar lo acordado en su reglamento in­

terno. 

- Tr!mites y gestiones ante UCECA. 

- Aspectos relacionados con planes y programas. 

- Su formulaci6n 

- Su estructura 

- Su aprobaci6n 
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Aspectos relacionados con la instituc16n. 

Selecci6n de instructores 

Supervisi6n del uso de m~todos. 

Evaluación de cursos. 

An4lisis de la conveniencia de adherirse a siste­

mas qenerales. 

Establecer bases y mecanis1110s. 

Promover el reqistro de estas constancias ante la 

UCECA. 

Señalar los procedimientos id6neos para evaluar 

el desempleo del plan. 

Participac16n directa o indirecta en el proceso 

qlobal que debe llevarse a cabo en materia de ca­

pacitaci6n y adiestramiento en el interior de la 

empresa. 

~tener contacto con el Comit~ Nacional a que 

corresponda su rama de actividad económica. 
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Practicar examen que permita definir el nivel o 

especialidad donde deberá ser ubicado un trabaj~ 

dor que ya posea la "constancia de habilidades -

laborales." 

Evaluar el resultado obtenido por las acciones en 

materia de capacitación. 

Plantear sugerencias que eleven la calidad y la 

intensidad de los programas. 

Participar en el examen que deberá realizar la -

Inatituci6n capacitadora a quienes se nieguen a 

recibir capacitaci6n. 



CAPITULO 4 



115 

e A p r T u L o 4 

rNVESTIGACION DE CAMPO 

4.1 LA INDUSTRIA DE LAS ARTES GRAFICAS 

¿Qu6 son las Artes Gr4ficas? 

A fin de poder definir correctamente lo que son lás 

artes gr4ficas fue necesario conocer su significado, 

segdn el Diccionario Ilustrado de la Lengua Española: 

"Arte.- amb. Disposición o industria para hacer alguna 

cosa1 habilidad, facultad mediante la cual expresa el -

hombre lo material o lo inmaterial, vali~ndose de la -­

imagen, el sonido o la materia; bellas artes; cualquiera 

de las que expresan belleza, especialmente la pintura,--. 

la escultura, la arquitectura y la mdsica". 

"Gráfico, ca.- Adj. Perteneciente o relativo a la escri­

tura: apl1case a las descripciones, operaciones o demos­

traciones que se representan por medio de figuras o sig­

nos". 

De lo anterior se desprende que artes gr4ficas es la in­

dustria mediante la cual el hombre expresa sus ideas, sa;_ 

timientos o pensamientos en diversas formas como son: la 

escritura, el dibujo, la Pintura, la fotograf1a, la impr!!_ 

si6n, etc. La base m4s importante de las artes gráficas -

es la impresión, ya que es el ~edio m4s idóneo que utili­

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

La industria de las artes gr4ficas encierra un conjun­

to de procedimientos y metodolog1as para Producir tex­

tos e ilustraciones, a través de los cuales se transmi-· 

ten mensajes concretos y oositivos del pensamiento y la 

creatividad del ser humano. 

Constituye un sistema de ihformaci6n dentro de la comu­

nicaci6n social, en todos sus campos de aolicaci6n (ec~ 

n6mico, social y pol!tico), que tiene por objeto atraer 

la atenci6n, despertar el inter's y estimular el deseo. 

Todo objeto de diseño gr4fico es un instrumento en que 

intervienen factores de uso y de realizaci6n, los prime­

ros, son inherentes al objeto y los segundos est4n dados 

por la capacidad y recursos del oropio diseñador. Aml>os 

tipos de factores pueden resumirse como: funcionalidad, 

expresividad, estructuralidad y constructividad, los cua­

les constituyen los atributos b!sicos que el artista gr! 

fice debe ser capaz de imprimir y optimizar en funci6n -

de los t6rminos del problema. 

La creatividad gr!fica consiste en la observaci6n del de­

sarrolle formal t1pico de un objeto oara verificar los 

siguientes elementos: a) relaci6n entre la funci6n 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 relación 

con su forma y la persistencia de los que son determinan-

tes; e) la utilizaci6n de ciertos mecanismos y materiales 

en la producci6n de esas mismas formas y consecuentemente 

su valor semántico. 

Esto se logra como algo que el artista gráfico 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 mercado los grados de eficacia que hoy d!a son requer.f. 

dos en este arte. 

En la industria de las artes gráficas se usan vocablos: -

tipograf!a, litograf!a, offset, serigrafia y otros; que 

no son más que técnicas avanzadas sobre la impresi6n, do~ 

de tiene aplicaci6n el estampado de text:Os e ilustracio--

nes, mediante el empleo de colorantes y sustancias qu!mi-

cas especiales. 

Se requiere asimismo del uso de matrices determinadas, e~ 

da una con sistemas, met;dolog!as y procedimientos de tra 

bajo diferentes. 

Por otra parte, la industria gráfica por su propia natura 
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leza está expuesta a constantes cambios y avances tecnol~ 

gicos; además, está constituida principalmente por empre­

sas medianas y pequeñas, en las cuales se concentra la ma 

yor fuerza de trabajo. 

La funci6n gr4fica debe iniciarse con una correcta plane~ 

ci6n de actividades, donde el artista gráfico 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 interpretaci6n, uso y de~ 

tino, desvirtuando la intenci6n original que provoc6 su -

ejecuci6n. 

De lo anterior se desprende la complejidad que representa 

la actividad de referencia y su importancia en el campo -

de la comunicaci6n. 

Lo que conduce a la imperiosa necesidad de que los profe­

sionales de esta rama alcancen los niveles de eficacia 

que requieren la demanda y los medios de producci6n actu~ 

les; obligándolos a una constante y permanente actualiza­

ci6n de conocimientos y habilidades en el trabajo, que 

les pe:cnita responder a la din4mica de la propia indus--­

tria. 
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Importancia de las artes gráficas en Mt!ixico 

Al. analizar los incrementos que han tenido con respecto 

al año 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 gráfica No. 6) .• 

Con respecto a los precios de sus productos vemos en la 

gráfica No. 7 un constante incremento de los mismos, año 

con año. 12/ 

Actualmente en la industria de las artes gráficas existen 

4 797 empresas en la Repüblica Mexicana, las cuales se 

encuentran divididas en 7 ramas especificas, mismas que a 

continuaci6n se anuncian dando un breve detalle de ellas. 

13/ 

¡¡~iii·~~ª~=•m~a~º~~ 

Es el más antiguo sistema de impresi6n. Este proceso u-­

tiliza el grabado o clich~ en relieve, s6lo las partes al 

tas del clich{!i toman la tinta cuando áste se aplica. 

La aplicaci6n de este sistema es de los más variado, pues 

abarca desde las prensas de pie hasta las sofistificadas 

12/ Datos obtenidos del Censo de 1970, Banco de México • 

.!lJ Datos proporcionados por la Cámara Nacional de la Industria 
de las Artes Gráficas (CANIAG). 
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rotativas modernas, que imprimen papel en bovinas, como 

son las rotativas de peri6dico. 

Es un sistema muy versátil ya que se emplea en impresio-­

nes de corto tiraje (papeles membretados, invitaciones, 

etc.) as! como ~ara imprimir altos voltlmenes.(peri6dico, 

revistas,etc.). 

~~gg~=~~=~~=~~~~~g=eg~g=~é~~~M~~=Mº=~~~ggjg=~Q=~~eg~¡~•!~ 

Se forma el original a mano de lo que se va a imprimir co~ 

tando para esto con letras y espacios metálicos para far-­

mar los clich~s y si el trabajo lleva algün grabado, se c~ 

loca el dado que tenga dicho grabado junto con todo lo an­

terior en la rama, (marca dentro del cual se ajustan los -

clich~s 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 máquina -

impresora. A continuaci6n se coloca la rama en la máqui­

na impresora verificando que quede centrada la primera 

impresi6n; en caso de que existan errores, exceso o falta 

de tinta o demasiada presi6n de la rama, se corrigen y se 

imprime la cantidad de~eada. 

Este sistema de impresi6n fue ideado por Senefelder y or~ 

ginalmente fue un sistema litográfico en donde la imagen 
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se reten!a por el proceso fotogr4fico en una piedra deb! 

damente tratada, posteriormente era humedecida moj!ndose 

las !reas que no ten!an imagen, inmediatamente se entin­

taba la piedra y la tinta se depositaba en las !reas se­

cas que conten!an la imagen y era registrada por las pa~ 

tes hllmedas. 

Actualmente el proceso litográfico se encuentra en de-­

suso, siendo sustituido por el proceso offset que tiene 

el mismo principio, con la diferencia que se emplean pl~ 

cas metálicas o plásticos que contienen la imagen que va 

a ser trasladada al papel. Es ideal para los tirajes 

cortos y medios, sobre todo en policrom!as(impresi6n su­

cesiva de colores sobrepuestos) •. 

Es el proceso mediante el cual en forma sistemática que­

dan ordenadas las partes integrantes de un todo. 

&liii.SilQj¡=~~~~~=~~~~~~~~¡=J;m-~~~ij~=~~=~D5M~~~s­
!li~~ • 

Se colocan los pliegos impresos en el vibrador para que 

queden alineados en su conjunto, pasando despu~s a la má­

quina cortadora para quedar al tamaño deseado y se colo-­

can en forma manual de acuerdo a un orden preestablecido 

(por nGmero de hoja, por cap!tulo, etc.). 
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Se pasa a una máquina que separa las unidades a encuadernar 

siendo estas cosidas con hilo nylos oor la parte que va a 

formar el lomo. 

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

redondeo del lomo formando la media caña. 

Se pega a lo largo del lomo una pie?.~ ce red o tela fuerte 

y encima, para mayor refuerzo, una oieza de papel gruesa; 

se adaptan las piezas necesarias para las cubiertas; se pe­

gan y se prensan dejándolas secar perfectamente. Posterior­

mente se unen el libro y la pasta: por dltimo se lijan los 

lados para quitar las asperezas. 

En este Proceso la imagen es grabada en clichá metálico - -

siendo lo contrario del proceso de tipograf!a, ya que las -

partes que tienen imagen están hundidas y los blancos resal­

tados. El clichd se entinta y mediante una navaja se elimina 

el exceso de tinta quedando dnicamente lo que está depositado 

en las depresiones del grabado. 

Este procedimiento es ideal para impresiones de alta calidad 

como libros de arte, pero tambi~n el más indicado para impre­

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

volt\iras, revistas, etc. 
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Es el.procedimiento fotomecánico que permite conseguir 

por medio de la fotograf !a láminas grabadas que despu~s -

serán usadas para estampar tipográficamente sobre papel u 

otros art!culos similares. 

El cliente manda un origina1 o dibujo montado en cart6n 

con sus textos puestos y trazados los lugares donde quiere 

que aparezcan las fotograf!as (las fotograf!as vienen por 

separado). 

El original con las fotograf!as pasa al departamento de cá 

mara, donde se hace neqativo del cartdn que tiene la tipo­

gra:f!a. 

Despu~s midiendo los trazos que salieron para injertos de 

las fotograf!as 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 fotograf!as y efec 

tOa los retoques que sean necesarios. 

De este positivo se saca un contacto fotográfico para 

conseguir un negativo fina1, al cual tambi~n se le dá 



126 

un retoque. 

El transportista lleva la imagen a una lámina de zinc, -­

magnesio o cobre por medio de ácidos. 

Es un proceso de impresi6n con oantalla de seda. Consiste -

en usar una tela fina en la cual, por proceso fotográfico -

se ha depositado una pel!cula imoermeable a la tinta en las 

zonas en.que desea conservar los blancos del papel, dejando 

libre la tela en aquellas zonas donde se desea imorimir, la 

tinta se deposita sobre la tela sujeta en el marco y median­

te una escobilla se forza a trav6s de la misma en las zonas 

que no han sido previamente tapadas. 

La flexograf!a: este proceso de impresi6n es similar a la -­

tipografía, la tinta es depositada en las partes altas del 

clich6 o grabado y de ah! pasa al material aue se va a imori 

mir. En este caso los clichés o olacas son de hule, pasando 

la imagen per presi6n al material que se está imprimiendo. 

Existen otras especialidades de menor importancia, pero que 

colaboran con la industria de las artes gráficas como ---
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son: etereoti~!a, linotip!a y fotocomposici6n, corte y 

teñido, suajes y diversos. 

4.2 ESQUEMA DE LA INVESTIGACION 

4. 2. 1 .Tustificaci6n 

La realizaci6n del presente trabajo, dar! oportunidad de 

evaluar los resultados que se han obtenido en materia de 

capacitaci6n y adiestramiento en la industria de las ar­

tes qraficas, as! como de la participaci6n y funciona -­

miento de las comisiones mixtas en la obtenci6n de dichos 

resultados. 

De iqual manera, permitir! conocer el cumplinú.ento y com-

_ portamiento obrero-patronal, frente a lo estipulado en la 

Ley Federal de Trabajo, en dicha materia. Asimismo ser-­

vir! como punto de apoyo para la presentaci6n de casos 

orientadores que faciliten la elaboraci6n y presentaci6n 

de los planes y programas de capacitaci6n y adiestramien­

to de establecimientos industriales de la rama. 

Por Gltimo, podr4n diagnosticarse los diversos problemas 

que enfrentan trabajadores y patrones para realizar las -

actividades inherentes a la capacitaci6n y adiestramiento. 
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4.2.2 Objetivos Generales 

Obtener información sobre las acciones de capacitaci6n y 

adiestramiento que se están realizando en la industria 

de las artes gráficas y la participación de las comisio­

nes mixtas en la misma. 

Determinar las necesidades de capacitación y adiestra--­

miento que operan en las empresas de las industrias de 

artes qráficas y la intervención de la comisi6n mixta de 

capacitación y adiestramiento. 

Determinar los instrumentos que se han utilizado para c~ 

pacitar y adiestrar a los trabajadores de las artes qr4-

ficas. 

Determinar las diferentes modalidades utilizadas para 

llevar a cabo la capacitaci6n y adiestramiento en las e!!!_ 

presas de la propia industria. 

Establecer los diferentes problemas que se presentan en 

los centros de trabajo de dicha industria por la falta de 

capacitaci6n y adiestramiento. 
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4.2.3 peterminaci6n de Requerimientos de Inforrnaci6n 

A fin de obtener la informaci6n necesaria para llevar a 

cabo una investigaci6n de campo que permitiera recopilar 

los datos necesarios, en primer lugar se acudi6 a la Cá­

mara Nacional de la Industria de Artes Gráficas (CANIAG), 

donde se consultaron revistas especializadas en materia 

de artes gráficas, y dos directorios, en uno de ellos se 

hacia referencia a las empresas que se encuentran tanto 

en el Distrito Federal corno en los estados de la Repdbl1 

ca, con direcciones y nombres de los representantes ante 

la Cámara. En el segundo directorio se obtuvieron los 

datos de las mismas empresas sólo que clasificadas por 

su capital y especialidad: tipograf!a e imprenta, lito-­

graf!a y offset, encuadernaci6n y terminado, serigraf!a, 

fotograbado en acero y timbrado tograbado y flexogr~ 

fia. 

También se acudi6 a la Unidad Coordinadora del.Empleo, -

Capacitaci6n y Adiestramiento (UCECA), para la obtenci6n 

de la informaci6n referente a las comisiones mixtas de 

capacitaci6n y adiestramiento. 

Por dltimo se hizo una visita al Banco de M~ico donde -

fueron proporcionados datos estadísticos relacionados a 

la participaci6n que ha tenido la industria de las artes 

gráficas, en la producci6n nacional. 
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4.3 DETERMINACION DEL PROGRAMA DE TRABAJO 

4.3.1 Investigación Preliminar 

De la inmersión sistemática a través de la informaci6n 

documental, la observación directa y el intercambio de 

ideas con personas que han acumulado experiencias prácti­

cas en capacitación y adiestramiento, así como del funci~ 

miento de las comisiones mixtas de capacitación y adies-­

tramiento puestas en práctica por las diferentes empresas, 

entre las cuales se encuentran tambi~n las dedicadas a las 

artes gráficas, se 1ogr6 observar que: 

a/ El planteamiento y las modificaciones necesarias para 

la capacitaci6n y el adiestramiento que se lleven a -

cabo en el ámbito 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, as! 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 capacitaci6n y adiestramiento, que vigilen super-­

visen, autentifiquen y examinen las acciones que so-­

bre la materia se realicen dentro del centro product~ 

vo, ya que dichas comisiones integran la base del Sis 
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tema Nacional de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

c) La promoción y vigilancia de la capacitaci6n y adies­

tramiento en las empresas exige definir y formular 

planes y programas determinando los contenidos tem&t! 

cos de los cursos y/o eventos, su desarrollo y tiempo 

de ejecuci6n. 

d} La industria dedicada a las artes gr4ficas, por su 

propia naturaleza, est& expuesta a constantes cambios 

y avances tecnol6gicos. Con objeto de que 6ata cum-­

pla con su aut6ntica misión de comunicación humana, 

es necesario establecer dentro de ellas las acciones 

de capacitar y adiestrar acordes a sus necesidades. 

Cabe señalar que lo expuesto en la Ley Federal del 

Trabajo en materia de capacitación y adiestramiento, 

est4 dirigido hacia todas las empresas que componen 

el aparato productivo nacional; sin embargo, para los 

fines que persigue la presente investigaci6n y dada la 

complejidad de dicho aparato, sdlo se hace referencia 

a las empresas comprendidas dentro del ramo industrial 

de las artes gr4ficas. · 
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planteamiento del Problema y Forrnulaci6n de la Hip6tesis 

Las observaciones realizadas, llevaron a formular dos 

problemas o preguntas cuya urgencia las puso de relieve 

para ser estudiadasz 

l. ¿Los avances y la situación actual de las acciones e~· 

caminadas hacia la capacitaci6n y adiestramiento en -

la industria de las artes gráficas cumplen con los ob 

jetivos primordiales? 

2. ¿Funcionan realmente las Comisiones Mixtas de Capaci­

taci6n y Adiestramiento, o sólo se integran para cum­

plir con lo estipulado en la Ley Federal del Trabajo? 

Siendo la hip6tesis una proposici6n enunciada para res-­

ponder tentativamente a un problema, su principal utili­

dad fue haber sido gu!a orientadora en la investigaci6n 

y determinaci~n de los objetivos perseguidos, citados an 

terio:cmente. 

Las empresas dedicadas a las artes gráficas están conve~ 

cidas de que hay mucho por hacer en cuanto a capacita--­

ci6n y adiestramiento e integraci6n y funcionamiento de 

las comisiones mixtas; sin embargo debido a muy diversos 

motivos (restricciones presupuestales, resistencia al 
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cambio, escepticismo, rotac16n de personal, etc.). Les 

ha sido dif!cil atender en su tqtalidad los señalamien­

tos sobre .capacitaci6n y adiestramiento. 

Determinaci6n del Universo 

Podemos decir que universo es la totalidad de elementos 

que reunen ciertas caracter!sticas homogdneas, las cua­

les son objeto de una investiqaci6n como es el caso de 

las empresas dedicadas a las artes qr4ficas. 

De acuerdo al censo industrial (1975-1976) el ndmero de 

establecimientos censados en la.rama fue de 4 797 en la 

Repttblica Mexicana, encontr4ndose que poco menos de la 

mitad de este n1lmero se encontraban ubicados en el Dis-­

trito Federal y la parte restante distribuidos en varios 

estados de la Repliblica; tomand.o como base este hecho, -

se procedi6 a determinar el universo haciendo la siquie~ 

te consideraci6n: 

NUestro universo probable comprender!a, los estableci-­

mientos que se encuentran en el Distrito Federal por ser 

aqu! donde se ubica el mayor nl1mero de ellos. 

Habiendo definido que el universo de estudio ser!a el t~ 

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

Arte• Gr4ficas (CANIAG). 

De acuerdo a los datos obtenidos en el directorio indus­

trial de la CANIAG, que es de 2 394 establecimientos en -­

el Di•trito Federal1 procedimos a elaborar las siguientes 

cla•ificaciones1 

La primera va de acuerdo al capital, clasificado, segdn la 

consideraci6n de la CANIAG, en empresas oequeñas, medianas 

y grandes: 

$ 

O E 

25,000.00 

50,001.00 

100,001.00 

500,001.00 

l'000,001.00 

s•ooo,001.00 

10'000,001.00 

20' 000. 001. 00 

PEQUEN AS 

MEDIANAS 

G R J\ N D E S 

$ 

A 

50,000.00 

100,000.00 

soo,000.00 

1'000,000.00 

s•ooo.000.00 

10 1 000,000.00 

20 1 000,000.00 

en adelante 

La segunda clasificaci6n 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 NGcrero de Eh'qlresas 'Ibtal de Empresas 

Pequeñas Medianas Grames 

Tipograf!a e inprenta 658 154 14 826 

Trabajos cxmercia.les 323 19 4 - 346 

:rnp. de l.ibros y rev. 110 24 42 176 

L1n0t1p1a 11 2 o 13 

Utografta y offset 218 56 7 281 

Cajas plegadizas 12 3 1 16 

!bl:DlilS CXlnt:!nuas 20 8 6 34 
1 

-· 911 pol.i.etileno y 
o 2 o 2 

celof.5n ,., 

Et.iqUetas 35 3 1 39 

RotQqratiado 3 2 o 5 

Flmc)grat1a. 1 o o 1 

Potpg!Oabedp 76 14 o 90 

FotX>litiografta 
Selecc:f&l y retocado 99 l o 100 

Belicgraf1a y copias 46 15 o 61 
fotx:Jst4t:ica .. 

Et~eo·t:¡?fay 
electzotip1a 

5 o o 5 

~:1& 58 8 o 66 

L1bretas y · cuádernos 8 ·2 o 10 

Gi:abadD en acero y 72 5 o n 
serigrafh 76 o o 76 

otma espac1al1~ 153 16 1 170 

TOTAL 1 984 334 76 2 394 



Como se puede observar el cuadro anterior da un total de 

76 empresas g~andes, 334 medianas y 1,984 pequeñas, lo -

cual equivale a: 

A • EMPRESAS GRANDES V 

8 • EMPRESAS MEDIANAS V 

C = EMPRESAS PEQUEAAS V 

3%. 

14% 

83% 
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Con base en los datos anteriores, se reali26 una inves­

tigaci6n preliminar mediante la recopilaci6n de datos -

estad1sticos y documentales en el Centro de Capacita--­

ci6n y Adiestramiento para trabajadores de las Artes 

Gr4ficas (CECATAG) y en la Unidad Coordinadora del Em-­

pleo Capacitaci6n y Adiestramiento (UCECA); a fin de 

coqtinuar con la homogeni2aci6n del grupo seleccionado 

como universo prob~ble que comprende a todas aquellas -

empresas de la industria de las artes gr4ficas catalog~ 

das como pequeñas, medianas y grandes. 

Tomando en cuenta el objetivo de la investigaci6n, las­

caracter!sticas consideradas pa_ra dicha homogenizaci6n 

fueron: 

l. Que pertenecieran al ramo de las artes gráficas 

2. Que proporcionar4n capacitaci6n y adiestramiento a 

los trabajado~es que laboren en la empresa. 

3. Que tuvieran Comisi6n Mixta de Capacitación y Adies 

tramiento. 

IDs resultados obtenidos durante la investigaci6n pre-­

liminar fueron los siguientes: 

a) La mayor1a de las empresas pequeñas se dedican a la 

elaboraci6n de impresos sencillos, formas convencio-
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nales, formas tipográficas, selecci6n de colores pa­

ra la publicidad en calendarios y posters, tarjetas 

de presentaci6n, etc., y otra parte de estas empre-­

sas se dedican a la maquila de formas continuas es-­

peciales e intercophy ~ara empresas más grandes. 

b) Ninguna de las empresas pequeñas cuenta con planes y 

programas de capacitaci6n y adiestramiento para sus 

trabajadores y tampoco tienen integradas comisiones 

mixtas de capacitación y adiestramiento debido prin­

cipalmente a factores económicos para subsidiar cur­

sos de capacitaci6n, as! como a la constante rota--­

ci6n de personal, ya que los trabajadores generalme~ 

te son eventuales. 

e) En empresas medianas se encontr6 que alqunas tienen 

problemas similares a los de la pequeña empresa: sin 

embargo, se obtuvieron datos más alentadores, ya que 

se determin6 que al menos en un 60\ de este tipo de 

empresas s! existen planes y programas de capacita-­

ci6n y adiestramiento y se tienen integradas comisio 

~sm~bs. 

d) En empresas grandes se determin6 que el total de es­

tas empresas proporcionan capacitaci6n 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-­

ci6n preliminar y estad!sticas proporcionadas por la 

UCECA se logr6 conocer la participación actual que en -

materia de capacitación y adiestramiento y formaci6n de 

comisiones mixtas se tienen en el ramo de las artes gr~ 

ficas. Con esta base se opt6 por reducir el universo -

probable Gnicamcnte a aquellas empresas donde fuera po­

sible aplicar el cuestionario para efectuar la investi­

gaci6n definitiva, as! que se excluy6 a las empresas 

pequeñas por considerar nula la posibilidad de obtener 

resultados en ellas, quedando Gnicamente las empresas -

catalogadas como medianas y grandes. 

N1Ílnero de empresas medianas 334• 

N1Ílnero de empresas grandes 76 

T O T A L ~ 410 

1?or lo tanto se tiene que el universo real de la investi 

gaci6n es de 410 empresas. 

Conforme al tamaño del universo de estudio que se obtuvo 

y que concentra 410 empresas se determind la muestra re­

presentativa mediante la f6rmula estad!stica para el c~! 
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culo de muestras simples aleatorias¡ de esta forma se to­

ma s6lamente una muestra del universo de estudio para el 

prop6sito del cálculo estad!stico. 

La muestra aleatoria simple es seleccionada de tal mane­

ra que cada muestra posible del mismo tamaño 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--

mar4 una muestra que permita determinar caracter!sticas 

de capacitaci6n y adiestramiento de la in~ormaci6n en 

las empresas del ramo de las artes gráficas. 

Desarrollo de ia f6rmula para determinar el tamaño de la 

muestra: 

F6rmula: 

N• ~ 

No + (N - 1) 

N 

En donde: 



141 

LITERALES: 

N = Tamaño muestral 

No = Primera aproximaci6n al tamaño · 

DESGLOSE: 

muestral 

N = Universo 

d Desviación de la muestra (el 

z ~ Valor en tablas 

p = Probabilidad de ocurrencia 

q = Probabilidad complementaria 

Primera aproximación al tamaño muestral 

No (1.64) 2 (0.668) (0.332) 

( .l) 2 

No 2.6896 (.221776) 0.5964887 

.01 .01 

No 59.64887 

N 59.64887 

59.64887 + (410 - l) 

410 

N 59.64887 
Ll43o46 

N 5~..=.:1.84137 

N - 52 

• I) 
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4 • 3 • 5 Diseño y Aplicaci6n del cuestionario Piloto 

Como la t~cnica de la entrevista estandarizada debe se­

guir un procedimiento fijado de antemano por un cuesti~ 

nario, esto es, por una serie de preguntas, fue necesa­

rio diseñar un cuestionario piloto. Para preveer difi­

cultades almomento de realizar la encuesta definitiva 

y lograr conocer a fondo el problema, se realiz6 una 

prueba de campo que permiti6 aplicar experimentalmente 

los cuestionarios a un pequeño 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 que se aplic6 fue el siguiente: 
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l. De las siguientes especialidades ¿Cuál o cuáles maneja la el!!_ 

presa? 

Tipograf!a e imprenta 

Litograf!a y offset 

Encuadernaci6n 

Serigraf!a 

Grabado en acero 

y timbrado 

Fotograbado 

Otras 

¿Cuáles? 

2. ¿Existe en su empresa una Comisi6n MiKta de Capacitaci6n y 

Adiestramiento? 

SI ¿Cuánto tiempo lleva funcionando? 

NO ¿Por qué raz6n? 

3. ¿cu!l es el nGznero de representantes que integran la Comisi6n 

Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento? 

Repr~sentantes del patr6n 

Representantes de los tra­

bajadores o sindicato 

To t a 1 

4. Describa brevemente: ¿Cuáles son las funciones de la Comisi6n 

Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento?. 
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5, ¿CU!l es el. total de los trabajadores en la empresa que laboran 
de manera permanente o eventual? 

Clase de Trabajo 

1 
Tipo de trablljad:lres It>r ti~ indete:aninado 1 Por tierp;> u obra 

deteD:linada 
'lt>tales 

EMPLEADOS 

OBREROS 

6. ¿CU&l es el total de trabajadores por grupo ocupacional que se de-­
dican a las siguientes funciones dentro de la empresa? 

Tipo de Funciones por Area 

~ 1 PIW. 1 AUI. : OlWl.S 1 
1 1 1 1 

PROFESIONISTAS 

OFICINISTAS 

SUPERVISORES 

MAESTROS 

OBREROS 

AYUDANTES 

OTROS 

'ro TALES 



7. ¿CU&l e• el promedio de escolaridad de los trabajadores? 

1 

~· 1 

OBREROS 

1 EMPLEADOS 

1 a 3 

ESCOLA R I 
A R O s 

3 a 6 6 A 

D A o 

8 a 10 1 10 A 12 
1 
1 
1 
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1 
1 

mh de 12: 
1 1 
1 1 
1 1 

, ___________ __,.__ ________ ..._ ________ _.._ ________ _._ ________ __. __________ __,.__ ______ ___. 

8. ¿Cufl es la edad promedio de obreros y eJDpleados? 

Obrero• entre __ y _ años Empleados entre ___ y años 

9. ¿Cual ea el n<lmero de obreros y empleados clasificados por su sexo? 

Femenino 
OBREROS 

Masculino ----------------~ 

Femenino --------------------
EMPLEADOS 

Masculino 

10. ¿En qu6 especialidad para el puesto de supervisor y obrero es mas 
dif!cilLa contrataci6n? 

SUPERVISORES OBREROS 

ESPECIALIDAD PUESTO ESPECIALIDAD PUESTO 
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11. ¿Se imparte capacitación y adiestramiento dentro de la empresa a los 

aupervisore•y obrero• ? 

SI NO ¿Por qu~ ? ___ _ 

12. ¿Qui6n imparte los cursos en la empresa? 

AGENTES DE c A p A c I T A c I o N 

INSTITOC~ON O ESCUELA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

SI NO ¿CUAL? 

INSTRUCTOR EXTERNO DE INSTITUCION CAPACITADORA 

NO 

INSTRUCTOR EXTERNO INDEPENDIENTE 

SI NO 

INSTRUCTOR INTERNO ESPECIALIZADO 

SI NO 

INSTRUCTOR INTERNO HABILITADO 

SI 

OTROS 

NO 

¿CUAL? 

¿CUAL? 

¿CUAL? 

13. ¿C6~l se realiza la capacitación y adiestramiento 

D E S A R R O L L O 

CON INSTRUCCIONES INDIVIDUALES SOBRE EL PROCESO DE PRODUCCION 

POR MEDIO DE CURSOS DURANTE EL PROCESO DE PRODUCCION 

O'l'llOS 

1 
1 

1 
1 
I· 
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14. ¿Qu6 problemas se presentan durante la capacitación? 

1. Actitudes negativas del obrero; irresponsabilidad, desinte-

r6s, 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 personal instructor 

5. Falta de equipo y/o local adecuado 

6. Ausencia de programas 

7. Falta de tiempo del trabajador 

8. Delllanda de mayores salarios 

9. Inconformidad con el puesto actual 

10. Otros ¿cu&les? 

15. ¿Qu6 cursos de capacitaci6n y adiestramiento han recibido los super­
visores y obreros dentro o fuera de la empresa? 

CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO IMPARTIDO A SUPERVISORES 

toeRE tEL CIJRSO : 

NINGUNO 

1 
1 
1 

.------, 1:,. ______ .J 

1 
<:emN U) DP.ARl'IOI 

1 
1 
1 

1 

JOONNll\ DE 'llW3AJO : 

------------------· mm.:>I FUERAI MIXm 1 
¡ 1 
1 1 



CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO IMPARTIDO A OBREROS 

NINGUNO 

1 1 

QCJim W IMP.ARTIOO j JORNl\CA DE '1'Rl\BAJO ! 
ommo ! FUERA : MrX'I1\ J 

¡------, 
1 1 
1 1 L ______ J 

1 1 1 

1 
'I 
1 
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16. Caractertsti~as del proceso de producci6n en la empresa o estable­
cimiento ¿Cu~les son los principales productos que fabrica la em-­
presa? 

LISTA DE PRODUCTOS 

1 6 

2 7 

3 8 

14 
1 

9 

15 10 
1 
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17. ¿CU4les son las etapas del proceso qeneral de producciOn? 

¿CU4ntos supervisores, obreros y ayudantes hay en cada una de las 
etapas del proceso general de producciOn? 

NO. 

l 

(Llenar los renglones correspondientes) 

ETAPAS PRINCIPALES DEL PROCESO 

ETAPAS 

SUPERVJ:SORES, 
MAESTROS, 
MAYORDOMOS, 
CAPATACES ••• 

OBREROS 

GENERAL DE PRODUCCION 

AYUDANTES, 
PEONES TOTALES 
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18. ¿En qu~ etapas de los procesos señalados se considera que se 

requiere impartir capacitaci6n y adiestramiento a los super-· 

visores y obreros? 

ETAPAS DEL PROCESO QUE REQUIEREN 

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

S U P E R V I S O R E S 

ETAPAS DEL PROCESO NUMERO 

NINGUNO r------, L ______ .J 

ETAPAS DEL PROCESO QUE REQUIEREN 

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

O B R E R O S 

ETAPAS DEL PROCESO NUMERO 

·--------
NINGUNO 1 1 ._ ______ J. 
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1.9. ¿En el proc·eso de producci!Sn existen algunos de los problemas 

siguientes? 

PROBLEMAS QUE EXISTEN EN EL PROCESO DE PRODUCCION 1 
1 
1 

,__~~--~~~~--~~~~~~~~.~~~~~~~~-..,,~~~~~--,,~~~t 

ETAPAS DESPERDICIOS 1 EMBOTELLAMIENTOS 1 RECHAZOS DS 1 
DE MATERIAS 1 DE LA 1 LOS 1 OTROS! 

PRIMAS 1 PRODUCCION 1 PRODUCTOS 1 1 
NO. DEL 

PROCESO 

l. 

2 

1 1 
1 3 

1 
1 1 
1 1 

1 t 
1 

4 
1 

1 1 
1 1 

1 1 
1 

5 1 1 
1 1 

1 1 
1 6 1 
1 1 

1 
7 

1 
1 l. 
1 1 

1 1 1 
1 e 1 
1 1 

1 
9 1 

1 

1 
l 10 
1 

1 
: 11 
1 

1 
• 12 
1 

NO EXISTEN PROBLDIAS 

(S:I 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 
producción son algunas de las siguientes? 

causas 

Ausencia de programas de producci6n 

Falta de capacidad instalada 

Retra•o en el suministro de mate­
rias y/o diferencias en ellas 

Descomposturas frecuentes de ma­
quinaria y equipo 

Ausencias frecuentes de supervi­
sores y obreros 

Falta de calificaci6n de superv! 
sores y obreros 

Otras 

SI NO 

SI NO 

SI ( NO 

SI ( NO 

SI ( NO 

SI ( NO 

21. ¿Qu6 actividades se efectdan para disminuir los problemas que 
se presentan durante el proceso de producción? 

ACTJ:VIOADES QUE SE REALIZAN PARA LA DISMINUCION DE PROBLEMAS 
p R o B L E M A s 

.AC'l'lVIDAOES D!SPER>ICIOS IE ~ REXlIAZO DE LC6 OllQ) 

M!l.1DIA PlUMI\ DE LA PKIXXX:I~ PialU::'lal 

1 
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22. ¿Con qud i>eriodicidad se lleva a cabo la detecc16n de necesida­
.des de capacitaci6n y adiestramiento? 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

1 1 
1 1 

mm:J>ICIIW> 1 1 HES 1 
1 1 

No se ef ectdan 

1 
1 

6~112~ 

4.3.5 Diseño del Cuestionario De~initivo 

24 MESfS 141\.S !E 24 

Una vez aplicado el cuestionario piloto y de acuerdo a las 

contestaciones obtenidas en el mismo, se modif~caron ,sus­

tituyeron y aumentaron varias prequntas, procedidndose al 

diseño del cuestionario definitivo, estudiando los tipos -

de prequntas y la formulaci6n de las mismas, utilizando 

respuestas, abiertas de elecci6n mOltiple, ponderadas, d1-

cot6micas y por 9radaci6n de Li ~ert para lo cual se pre-­

par6 un listado con los objetivos que se pretend!a alean-­

zar con cada una de ellas, as! como el ndmero definitivo -

que se les desi9116. A continuaci6n se presenta el cuesti~ 

nario y la lista de objetivos. 
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1. Determinar cu4ntas empresas de las que integran el uni­

verso se dedican a una o varias especialidades espec!f ! 
cas. 

2. Conocer el tipo de relaci6n laboral existente en las 

empresas y el ndmero total de trabajadores en la misma. 

J. Determinar cu4les son los niveles de preparaci6n esco-­

lar promedio, entre empleados, tAcnicos y obreros. 

4. conocer qu6 sexo predomina. 

· 5. conocer si existe un departamento o &rea de capacita--­

cidn y adiestramiento y el nivel que ocupa dentro de la 

••tructura orqanizacional. 

6. conocer en quA grupo ocupacional se encuentra la mayor 

necesidad de recibir capacitación y adiestramiento. 

7. conocer qu6 puestos son los m4s difíciles de contratar 

dentro del ramo, considerando adem!s las razones de di 

cha dificultad a fin de poder determinar qu6 causas son 

laa m.la comunea. 

s. conocer las etapas del proceso general de produccidn y 
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detectar en cu4l (es) de estas se considera necesario 

impartir capacitac16n y adiestramiento para los traba­

jadores que intervienen directamente en dicho proceso. 

9. Dentro de un grupo de problemas (previamente citados) 

en un proceso de producci6n y considerando algunas de 

las causas probables que los originan, determinar cu41 

o cu&les de 6stos son mc!ls frecuentes y qu6 causas les 

son atribuidaa. 

10. Determinar las razones principales por las que se ve ~ 

afectado el desarrollo de la capacitaci6n y adiestra-­

miento en las empresas. 

11 •.. Conocer si se encuentra integrada, registrada y en fU!!_ 

cidn una Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramie~ 

to. 

·12. Conocer el ndmero de representantes que integran la 

CMCA a fin de poder determinar si estc!l formada de 

acuerdo al n&iero de trabajadores. 

13. Verificar la confiabilidad de la pregunta anterior y 

adem&s obtener un promedio de la antiguedad que tienen 

loa inteqrantes de la misma dentro de la empresa. 

14 • Det:eaainar si se han efectuado cambios de la CMCA en 

sus inteqrantes y conocer las causas. 
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15. Conocer el funcionamiento de la CMCA dentro de la empre-

sa. 

16. Determinar con qui! periodicidad se reune la CMCA para ce­

lebrar las sesiones ordinarias. 

17. Conocer si se impartieron cursos de capacitaci6n y adie~ 

tramiento por parte de las empresas durante el año de 

1982. 

18. Determinar en promedio qui! tipo de instructores imparten 

loa cursos en la empresa. 

19. Determinar los problemas que se dan con mayor frecuencia 

durante la capacitaci6n y adiestramiento. 

20. Determinar si se ha efectuado la detecci6n de necesida--

des en la empresa. 

21. conocer con qui! periodicidad se efectaa la detecci6n de 

necesidades. 

22. Conocer en promedio la duraci6n de los planes y proqra-­

mas de capacitaci6n y adiestramiento. 

23. Conocer si la CMCA ha partic:lpado en la aplicaci6n de -
ex!mfllles de comprobaci6n de habilidades laborales. 

2•. Conocer si se han autentificado constancias de habili--

dades laborales. 
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UNIVERSIDAD NACDONAL AUTONOMA DE MEXICO 

Agradecemos de antemano su colaboraci6n al contestar este cuesti~ 

nario que tiene como finalidad recabar la informaci6n necesaria -

para llevar a cabo nuestro Seminario de Investigaci6n Profesional 

en el rengldn de Capacitaci6n y Adiestramiento. 

DATOS GENERALES 

Nombre de la empresa 

D1recci6n 

Calle Nlhnero 

Colonia Poblací~n Tel. C.P. 

c4mara a la que est! afiliada la empresa 
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1~ De las sig•tiente• especialidades ¿cu~l o cuáles maneja la em­

.-pre•a? 

(Marque con una X en el paréntesis) 

a) .Tipoqraf!a e imprenta 

b) Offset 

e) EncuadernacitSn . ( 

d) Seriqrafla o process ( 

e) Grabado en acero y timbrado ) 

ff Fotograbado 

9) Otras (Mencione cu4les) 

2. ¿CUAl •• el total de trabajadores en la empresa que laboran 

de .. nera permanente o eventual? 

CLASE Of: TRABAJO 

! TIPO DE TRABAJADORES 

! SIHDICALIZADOS 
1 

l NO SDIDICALIZADOS 
1 

: 

1 
DE PLAN~AI EVENTUALES TOTAT~ 
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3. ¿Cu&l es el promedio de escolaridad de los trabajadores? 

E s e o L A R I D A D 

1 1 

12 ! 1 1 
GRUPO DE 11 ll 3 3 ll 6 6 a 8 8 ll 10: 10 a MAS DE 12 
~•años años años años 1 años 11ñoa 

1 

EMPLEADOS 

'l'ECNJ.:COS 

OBREROS 

4. 'rotal de trabaj11dorea por sexo 

GRUPO DE TRABAJADORES NUMERO DE PERSONAS POR SEXO 

EMPLEADOS F M -----
TECNICOS F M 

1 
OBREROS F M 1 

1 

1 
'l'O'l'AL F M 1 

1 
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s. ¿t:xiste dentro de la eJllpresa un departamento o 4rea encarqa­
da (o) de la capacitaci6n y adiestramiento? 

.SI N:rvEL QUE OCUPA 

a) Departamental 

b) Gerencial 

c) Seccidn 

HO ) 

6. ¿De loa siguientes grupos ocupacionales, en cual de ellos 

sé considera a4s necesaria la capacitaci6n y adieatraaiento? 

s¡gmz.,g¡¡&1ilaillll 

•> Directivo• 

b) Ejecutivos 

e) Auxiliares ( 

d) 'l'tcnicos 

•> Supervisores ( 

f) Obreros ( 
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7. Dentro de los grupos ocupacionales citados¡ ¿qu~ puestos son 

lo• als diflciles de contratar?, explique la razdn de ello. 

GRUPO DENOMIHACION DEL PUESTO RAZON 

• 
b 

c 

d 

• 
f 

8. ¿Cllilea son las.etapas principales del proceso general de 
producc16n y en cuales se considera que ae requiere illlpartir 
capacitac16n y adie•tramiento a los trabajadores? 

• • '' 

1 

DDIOKXNACIOll DE LA. E'rAPA 1 
1 

1 
1 
~ 

1 

REQUIERE CAPACITACION : MARQUE (X) 1 
'rECNicosy-sUPERVISORES ¡ .. OBÍl.EROS 1 

1 1 
1 1 
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9. DentJ:o del proceso de produccidn ¿Existe alguno (s) de los 

problemas siguientes? Anote cu4l (es) se consideran las cau--

sas. 

a) Oe•perdicio de materia prima l. Errores en el programa 

SI ( NO ) A VECES de producciOn 

b) cuello• de botella. 2. Falta de supervisi6n 

SI ( NO ( ) A VECES 

c) Mala calidad 3. Ausencia frecuente de 

SI ( NO ( ) A VECES obreros. 

d) Accidentes de trabajo 4 • oescompos tura de maqu!, 

SI ( NO ( A VECES naria. 

e) Baja producci6n S. Falta de calificacidn de 

SJ: ( NO ( A VECES supervisores y obreros 

6. Otros (especificar) 

10. ¿cual (ea) de la• siguientes razones se consideran factores li­
mitant•• para la capacitacidn y adieatramie.;:to de los trabaja-­
dore• y/o eapleado•? 

a) Falta de pre•upuasto ( .) e) Ausencia de planes 
b) :Inau~iciencia de in•- y oroqrama.s de ca-

t.ructore• ( ) pacitaci6n y adies· 
tr~nientc. -

e> RotAcidn de peraonal ) 

d) .. •i•tencia por parte ) Otrae: 
del peraonal. 



163 

11. ¿Ex~ste en esta empresa una Comisi6n Mixta de Capacitaci6n y 

Adiestramiento? 

s:r ¿Est& registrada en la UCECA? 

SI NO 

¿CU&nto tiempo lleva funcionando? 

NO 

12. ¿CU&l ea el nGmero de personas que integran la Comisi6n M1.x­

ta de Capacitaci6n y Adiestramiento en la empresa? 

Representante• del patr6n 

S11pl•ntes 

Rapr•••ntant•5 de lo• 
trabajador•• 

S11plente• 

Total 
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INTEGRANTES DE LA COMISION MIXTA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

13. Puesto que ocupan actualmente los representantes de la Comi­

si6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento en la empresa y 

antiguedad en la misma. 

14. ¿Ha sufrido cambios la Comisi6n Mixta de Capacitaci6n ~ 

Adiestramiento en sus integrantes durante el año de 1982? 

NO SI Explique las causas 
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15. ¿Qu' funciones y/o actividades ha desempeñado la Comisi6n Mix­

ta en la empresa? 

¿COn qud periodicidad se llevan a cabo las sesiones ordinarias 

de la ComisiOn Mixta? 

Mensual 

Bimestral 

Trimestral 

No se realizan 

17. ¿Se han impartido cursos de capacitaciOn y adiestramiento por 

parte de la empresa en el transcurso del año de 1982? 

SI 

¿cu&les? 

~11,.g1~.lll!I!§~ 

NO 



18. ¿Qui6n 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 

166 

19. ¿Quf problemas se presentan durante la capaci tacic5.n (Anote 

dentro del par6ntes·is el ndmero que corresponda a las res­

puestas). 

l. SIEMPRE 2. A VECES 3. NUNCA 

a) Actividades neqativas del obrero (desinter~s, 

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 

g) Falta de tiempo del trabajador 

h) Xnconfor:midad con el puesto actual 

i) ou:oa, especifique 

'· 
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20. ¿Para formular los cursos de capacitaci6n se ha realizado pre­

viamente la detecci6n de necesidades de capacitacion y adies-­

tramiento? 

SI ¿C6mo? NO ¿Por qua? 

21. ¿Con qu~ periodicidad se lleva a cabo la deteccidn de necesi­

dades de capac~tacidn y adiestramiento para modificacidn o ac 

tualizac16n da los planes y programas? 

a) l. mes 

b) 6 meses 

c) 12 meses 

e) 18 meses 

f) 24 meses 

g) M4s de 24 meses 

22. ¿Cu41 es la duracidn de los planes y programas de capacitacidn 

y adiestramiento en su empresa? 

a) 6 meses a 1 año 

b) 1 a 2 años 

e) 2 a 3 años 

d) 3 a 4 años 
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23. ¿La Cornisi6n Mixta de Capacitaci6n y Adiestramiento ha parti­

cipado en la aplicaci6n de exámenes de comprobaci6n de habili 

dades laborales? 

SI NO ¿Por qu~? 

24. ¿Se han autentificado constancias de habilidades laborales 

expedidas por los agentes capacitadores a los trabajadores 

que han sido capacitados? 

SI NO ¿Por qu~? 
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4. 4 PRESENTACION DE RESUL'l'ADOS 

Para tabular la informaci6n recabada en la encuesta se uti­

lizó el -sistema manual- elaborándose por cada pregunta 

una tabulaci6n porcentual y gr&fica con los siguientes re-­

sultados: 



A = 
B • 
c = 
D • 
E = 

PREGUNTA NUMERO UNO 

Número· y porcentaje de empresas que se dedican a una 6 

varias espec1alidades de las Artes Gr&ficas. 

TABLA I 

NUMERO DE NUMERO DE 

170 

ESPECIALIDADES EMPRESAS PORCENTAJE 

UNA 6 11 ' DOS 12 23 ' 
TRES 19 37 ' 
CUATRO 12 23 ' 
CI~CO 6 HAS 3 6 ' 
T O T A L 52 100 \ 



GRAFICA IE IA TABIA No, 1 

e 

37% 

a 
23% 

171 
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PROOl.NTA NUiERO OOS 

Tipo de t'elaci6n laboral: Ndmero y rcrcentaje de empresas que tienen peI'­

sona.l simicalizado y rnínero de empresas con personal no sindicalizado. 

REU.CION LAOORAL 

Sindical izados 

No Sindicalizados 

TOTAL 

NUMERO DE 
TRABAJADORES 

A= 50 a 100 

B= 100 a 200 

C= 200 a 300 

D= 300 a 400 

E= 400 a 500 

TOTAL 

TABLA 2 

No. DE EMPRESAS 

38 

14 

52 

T A B L A 2.1 

No. DE EMPRESAS 

9 

26 

11 

4 

2 

52 

PORCENI'AJE 

73 ' 

27 ' 

100 ' 

PORCENTAJE 

17 ' 

50 ' 

21 \ 

e ' 

4 ' 

100 ' 



A 

t7% 

G R A F I C A D E L A 

T A B L A 2 

73% 

.27% 

GRAFICA .DE LA 

T A B L A 2.1 

B 

50% 
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Escolaridad Prcmedio por grupo ocupacional. 

TABLA 3 

GRUPO OCUPACIONAL No. oc Il1PRESAS 

EMPLFAOOS 

AOOS IE ESTUDIO 

A= 8 a 10 af'Ds 1 

B= 10 a 12 a.ros 10 

C= M&s de 12 años 41 

TOTAL 52 

TA B LA 3.1 

TECNICOS 

A= 

B= 

AAOS IE ESIUD'.ro 

8 a 10 años 

10 a 12 años 

TOTAL 

OBREROS 

AOOS IE ES'lVDIO 

A = 3 a 6 afk:>s 

33 

19 

52 

52 

174 

FORcrnrAJE 

2 

20 

78 

100 

63 \ 

37 \ 

.LOO \ 

100 \ 

\ 

\ 

\ 

\ 



GRAFICA DE LA 

TABLA 3 

Escolaridad Praned.i.o en el gnipo ocupacional de Empleados en 

las Dnpr>esas de Artes Gráficas. 

A 
8 e 

78"9 

175 



GRAFICA DE LA 

TABLA 3.1 

F.scol.aridad praned:i.o en el grupo ocuP3cional de Técrú cas en las 

DDpl'esas de Artes Gr.ificas . 

. A 

..... 

176 



GRAFICA DELA 

T A B LA 3.2 

Escolaridad ptanedio en el grupo ocupacional de obrerQs 

en las enpresas de Artes Gráficas. 

177 



· SexD que predanina. entre los grupos de trabajadores. 

Grupo de Trabajador-es 

A a Sea> ffllllllllino 

TOTAL 

Tfcniooe 

A,. Pr'8danina sexo 

Hasculino 

~ 

' A " Sao f-unc, 

B : SCllP Muculi.no 

No. de Enpresas 

29 

23 

52 

TABLA 4.1· 

52 

TABLA 4.2 

5 

47 

·s2 

178 

Porcentaje 

56 ' 

44 ' 

100 ' 

100 ' 

10 ' 
90 \ 

100 \ 
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GRAFICA DE LA 

TABLA 4 

E M P L E A D O S 

44% A 



G R A F I C A D E L A 

T A B LA '*·1 

TECNICOS 

A 

t00% 

180 



G R A F I C A D E L A 

TA B LA lf.2 

OBREROS 

8-90% 

181 



Empresas que ti~nen un ::>epartamento, Gerencia o Secci6n, r-esponsable 

de la Capacitaci6n y Adiestramiento. 

RESPUESTA 

A = SI 

B = NO 

TOTAL 

TABLA 5 

No. DE D1PRESAS 

49 

3 

52 

TABLA 5.1 

POFCENI'AJE 

94 ' 

6 ' 

100 . ' 

182 

Nivel que ocupa No. de Dnpresas ~taje 

a = Departamento 

b = Genmcia 

e = Secci6n 

TOTAL 

1 
2 ' 

51 98 ' 

52 100 ' 



RESPUESTA 

A • (SI) 

8 = (NO) 

9~ ' 

6 ' 

183 

GRAFICA DE LA 

T A B L A 5 y 5.1 

C=98% 

NIVEL QUE OCUPA 

a. :: 2 \ (OCPARrAl"lfJfro) 

b = O CGERmCIA) 

e = 98 \ CSECCION) 



Grupo ocupacia¡a.l en el cual es m&s necesaria la capacitaci6n 

y el adiestramiento. 

TABLA 6 

GRUFO OCUPACIONAL No.DE~ PORC»lrAJE 

a = ou.ctivos o o 

b = Ejecutivos o o 

e = .Aux. de oficina 1 2 ' 
d = Tknioos 31 60 ' 
e = Super.risores 17 32 ' 
f = Obreros 3 6 ' ·--

TOTAL 52 100 \ 

184 



GRAFICA DE LA 

TABLA 6 

a : I>irect:i V'OS 

b = Ejecutivos 
e = Auxiliares de oficina 

d = Tknicos 
e = Supervisor>es 

f = Obreros 

60 
% 

l85 



Puestos ocinsiderados c:x:m:> lo!: más dif!ciles de contratar en 

las ~ del Ram::>. 

TABLA 7 

m«MINACICli DEL PUESro RlRCENTAJE DE DiPRES6S 
QUE CONSIIERARON ESTOS 
PUESroS 

A = Prensista 

B = C.Olectorista 

e = Secretaria 

D = Otros (varios) 

75 i 

15 ' 

I¡ ' 

6 ' 

100 ' 

Las razones descritas fueron muy variadas, siendo las más cc:rmmes 

la excesiva rotaci6n de personal en dichas especialidades; cotiza­

ción de sueldo elevado e inexperiencia. 

186 
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GRAFICA DE LA 

TABLA 7 

A 

75% 

A = Prensista e = Secretaria 

B = Colectorista D = Otros (varios) 



** 

A 

B 

e 

Etapas del proceso de producci6n en las que se requiere impartir 

capacitaci6n y adiestremiento p:ira técnicos, supervisores y obre-

ros. 

TABLA 8 

P R O C E S O REQUIEREN CAPACITACION: 

TECN.ICOS SUPERVISORES OBREROS TOI'AL 

= Inicio 6 Entrada 69 ' 12 ' 19 \ 100 \ 

= Proceso de Trans-
fcmnaci6n 35 \ 60 \ s \ 100 \ 

= Acabado ó Salida 30 ' 17 \ 53 \ 100 \ 

188 

** Debido a la variedad de etapas productivas que se sigue para. C<'1a una 

de las especialidades y a fin de facilitar la tabulaci6n de los datos, 

optanos por dividir el proceso genenil en 3 etapas ccm::> se lll.lestra en 

esta tabla, y anotairos únicamente los porcentajes en los cuales se re­

quiere capacitaci6n y adiestramiento para. técnicos, supervisores y obre 

ros en cada una de éstas. 
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GRAFICAS DE LA 

TABLA 8 

TECNICOS 

69% 

A = Iniciaci6n o Entrada al Proceso Productivo 

TECNICOS SUPERVISORES 

35-V. 60% 

B = Pn:x:eso de Transfonnaci.6n 

TECNICOS OBREROS 

e = Acabado 6 salida 



PREGUNTA NltiERD NUEVE 

Problema que se presenta durante el proceso de PrOOucción 

TABLA 9 

PROBLEMAS RESPUESTA 

a) Desperdicio de 
Materiales 

Causas iMs canunes de este problema: 

- Descanpostura de maquinaria 

SI 

00 

A VECES 

190 

PORcrurAJE 

100 \ 

100 \ 

- Por el tipo de proceso se considera o:m::> oormal cierto porcentaje 
diario de desperdicio y menna 

- Errores en la progremaci6n 

b) Cuellos de Botella 

Causas más CCllUlileS de este problem:J.1 

- Descanpostura de maquinaria 
- Errores en la progremación 

SI 

NO 

A VD:ES 

- Ausenti.sno por parte de obreros y supezvisores 

- Falta de calificación de supervisores y obre.ros 

35 \ 

5 \ 

60 \ 

100 \ 



e) Mala calidad Respuesta 

SI 
NO 

A VECES 

Causas rM5 ccmunes de este problema son: 

191 

Porcentaje 

Slf \ 

16 ' 

100 ' 

- Por la rMla calidad de la materia priJlla, ya que en 'ocaciones carece 

de las condiciones óptimas en cuanto a gr<11Mje, humedad, textura, -

color y medidas. 

- Errures en el proceso productivo 
- Descanpostura de maquinaria 

- Mala calidad de materiales indirectos COITP son: solventes, tintas, 

placas blanquets, etc. 

d) Accidentes de trab3.jo 

Causas más CCllll.ll'les de este problema 

Respuesta 

SI 
NO 

A VECES 

R:lrcP..ntaj e 

92 ' 

8 ' 

100 ' 

- Falta de precaución por parte de los trabajadores, por no usar .ide­
cuadamente el equipo de seguridad y herramientas de trabajo. 

e) Baja Producci6n Respuesta 

SI 
NO 

A VECES 

Porcentaje 

36 ' 

2 ' 
62 ' 

100 ' 



Causas más cx:munes de este problema. 

- Ausentism e Incap:i.ci.da.des 

- Falta de calificaci6n de supervisores y obreros 

- Descx:mpostura de maqui.haría 

- f1a1a distrib.lci6n en las cargas de trabajo 

. - Tort:uguism:> 

192 

- Dificultades para =nseguir la nateria prima, debido a que se requie­
re papel de al ta calidad y en ocasiones de irnportaci6n. 
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PREGUNTA NLt1ERO DIEZ 

Factot'eS que limitan la Capacitaci6n y el .Adiestramiento. 

TABLA 10 

F A e T o R E s PORCENTAJE OBTENIOO rn 
CJID\ tm DE LOS FPC'l'ORES. 

a) Falta de presupuesto 83 \ 

b) Insuficiencia de Instructores 20 \ 

e) Rotaci6n de Personal 74 \ 

d) Resistencia por parte del personal 20 \ 

e) Ausencia de Planes y Programas de 

Cai>acitaci6n y .Adiestramiento 
3 ' 

NOI'A En algunas empresas se ~n 2 y 3 respuestas, y algunas otras 

anotaron otros factores que se relacionan directamente con la 

falta de presupuesto y la rotaci6n de personal. 
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GRAFICA DE LA 

TA B LA 10 

a 
e 

b d 

10 e 
o ........ ____ _¡, ____ .....i,__ ____ ..... __________ __ 

a = Falta de presupuesto 

b = Insuficiencia de instructores 

e = Rotacián de pen;onaJ. 

d = Resistencia por parte del personal 
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·e = .Ausencia de Planes y Programas de Capac.itacl?n y Adiestramiento 



flqpresas que tienen Canisi6n Mixta de CapacitacicSn y 

Adiestnlni.er.to (01'.:A) 

TABLA 11 

RESPUESTA No. JE DIPRESAS 

A : SI 52 

B = NO 

TA B LA 11.1 

e H e A reg.istnlda en 

La OCECA 

a: SI 
b = NO 

TOTAL 

No. JE E21PRESAS 

52 

T A B L A 11.2 

Tm1PO QUE 11.D/A 
ruNCIONANIXl No. DE Il1PRESAS 

a = Más de 4 años 11 

b= 2 a 4 años 23 

e = 1 a 2 años 12 

d = l1en:>s de un año 
6 en t:r.fmi. te de 
Registro ante la 

OCECA _s_ 

TOTAL 52 
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PORCDn'AJE 

100 ' 

90 ' 
10 \ 

100 ' 

l'ORCENÍ:AJE 

21 ' i¡I¡ ' 23 ' 

12 ' 
100 ' 



CMCA 

GRAFICA DE LA 
TABLA 11 

GRAFICA DE LA 
TABLA 11.1 

A= SI 

B = NO 
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Registrada en la 1.X:ECA 

a = SI 

b = NO 
GR Ar I e A o E LA TABLA 11.2 

Tiempo que lleva funcionando la OCA 

a=~ de 4 años 

b = 2 a 4 afk>s 

b 
44% 

~---.. 

c=1a2años 

d = meros de uro 6 en USdte 
de registro 
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N<inm'o de X'epl'eSelltantes que integran la cnnisi6n Mixta de Capacita­

ci.6n y Adiestramiento en las Empresas encuestadas 

TABLA 12 

CGfISICW MIXTA mimRADA POR No. IE El1PRESAS PORCENl'A.JE 

A = Repntsen1:antes del Patrón • 5 

Ai = Represent:arrt:es de los 
Ttebajadores = 5 1¡1 79 \ 

B = Representantes del Pa~n = 3 

ª1 = Repn!sentant:es de los 
Tnsbajadores = 3 11 21 \ 

TOTAL 52 100 \ 



GRAFICA DE LA 

TABLA 12 

~ = ~ del Pat:idn 

A'= Re¡reaentant."911 del tnbajador 

B.=~tmdel.~ · 

' ·e•= ~wu1tautes del tnbajadcr 

5 

5 

3 

3 

H8 



Antigtmdad y puesto que ocupan los representantes de la Canisi.6n -
Mixta dentro de las empresas ercuestadas. 

TABLA 

a) De 1 a 5 afK:>s 

b) De 5 a. 10 afK:>s 

e) "'8 de 10 afus 

TO.TA L 

13 

PORCENTAJE OO'm: LOS 

REPRESE1ll'Nn'E 

60 \ 

36 \ 

~ \ 

100 \ 
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NCfl'A : Los puestos ocupados por los representantes de la Ot::A en las 

Dupresas m fueron tab!l ados debido a la variedad de éstos. 



GRAFICA DE·LA 

a =" 1 a 5 años 

b = 5 a 10 años 

e :a , m!sda10 ~ 

TABLA 13 

a 

60 .. 

200 
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NGnmro de Dnpx>esas en las cuales se han efectuado cambios de repre­

sem:antes en la Cani.sión Mixta de Capaci taci6n y Adiestramiento. 

RESPUESTA 

A = SI 

B = r«> 

TOTAL 

TABLA 14 

No. JE EMPRESAS 

44 

B 

52 

84 ' 

16 ' 

100 ' 

Las causas m!s oarunes por las que se han efectuado cambio de represen­

tantes en la Canis:i..00 Mixta. son: 

-·Rot:aci.6n da persaial. 

- Renuncia. al cargo CC11D representantes 

- Habilitaci.00 ·de los representantes de la cM:::A <XXID instnlctores int~ 

noe 



GRAFICA DE LA 

T A B L A 1i. 

A 

Canisiones Mixtas de capacita.ci.6n y adiestramiento que han 

efectulldo cambio de representantes. 

A•= SI 

B = NJ 

202 
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Funciones y/o actividades que ha desempeñado la canisi6n Mixta de Capa­

citaci6n y Adiestrnmiento en la Empresa. 

TABLA 15 

A) El 29\ de las e¡¡presas encuestadas anotaron alguna o varias de las si­

guientes actividades: 

- Vigilancia del funcionamiento de la capacitaci6n y adiestramiento en 
la empresa. 

- Partici?3Ci6n en la elaboraci6n de planes y programas 

- Seleoci6n de cursos de capacitaci6n y adiestramiento 

- RegiatII:> de cursos ante la UCECA 

- Evaluaci6n de resultados 
- Det:eoci6n de necesidades de capacitaci6n y adiestNmi.ento 

- Pn:m:>ciál de la capaci taci6n y adiestramiento dentro de la empresa. 

B) El 71 \ de las empresas encuestadas no anotaron ninguna fUnci6n o activi­
dad. 

GRAFICA DE LA 

TABLA 15 

A= 29" B = 71 % 

A= Se obtuvo respuesta 

B = No se obtuvo reo-puesta 
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PREG!Ml'A Ntt1ERO DIECISEIS 

Ce1ebr8c.iál de las sesiones ordinarias de la Canisi6n Mixta de Capa.­

ci taci.át y Miestramiento. 

TA B LA 16 

PflUODICID\D No. DE ElfPFESAS POI«:Eln'AJE 

a> Hensual 3 6 ' 
b) BimBstt'lll 12 23 ' 
e) Tr.imestN.l. o o 

d) No se roeal.izan 37 71 ' 
TOTAL 52 100 ' 



a ) Hensualmente 

b) BimestI\tl 

e) TI'imestnü 

d) No se realllan 
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GRAFICA DE LA 

TABLA 16 

c=o'fo 

d-., t% 



~·de aq:iresas que .impartieron cursos interros de CapacitaclcSn 

y Adieatnm:iento a sus traJ)ajadores en el~ del afio 1982. 

RES PUES.TA 

A = 
B = 

SI 

!«> 

TO.TAL 

TABLA 17 

No. IE Fl1PRESAS 

32 

20 

52 

62 ' 

38 ' 

100 ' 
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?ETA: La· generalidad de los cursos impartidos se relacionan con los 

siguientes temas por orden de importancia: 

· - Ventas y ~ecnia 

- Relaciones fllnanas 

-~ y Liderazgo 

- Seguridad e Higiene 

- Act:ual..i.zac. Sea:>etarial. 

- Artes GreU'ioas 
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G ~,A F I CA D E LA 

TABLA 17 

A 8 

A) SI 

B) No 
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l.os cursos de Capacitaci6n y .Adiestramiento en las :Empresas encuesta­

das son impartidos por: 

TABLA 18 

RESPUESTA No. IE D1PRESA 

a) Inst:Iu::tor o escuela 
de cap<lcltaciOO y 
Adiestranientó 32 

b) Inst:rJctor intetn:) 
independiente 3 

e) Instr\lctor intenio 
habilitado o especial iz;ido 9 

d) No se obtuvo respuesta 

TOTAL 

a= &2" 

8 

52 

GRAF!CA DE LA 

TABLA 18 

PORCOll'AJE 

62 \ 

6 ' 

17 \ 

15 \ 

100 \ 
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Pfü:GWrA Nlt!ERO DIECillUEVE 

Pn:lblemas que se presentan durante la capacitación y el adiestramiento. 

TABLA 19 

n«:IOO RESPUESTAS No. DE D1PRESAS PORCENrAJE 

a. 1) Sierq¡I"e 

2) a veces 19 37 ' 
~) nunca 25 48 ' 
4) No se obtuvo 

respuesta 8 15 ' 

TOTAL 52 100 ' 

1>. 1) si.sqlre 

2) a veces 6 12 ' 
3) Il\.ll"Ca 38 73 ' 
4) no se obtuvo 

n!SpUeSta 8 15 ' 

TOTAL 52 100 ' 

c. 1) siempre 

2) a veces 10 20 ' 
3) l'U'ICI! 34 65 ' 
4) oo se obtuvo 

respuesta 8 15 ' 

TO'l'AL 52 100 ' 

d. 1) siempre 
2) a veces 3 

6 ' 
3) nunca 41 79 ' 
4) oo se obtuvo 

zespuesta 8 15 ' 

TOTAL 52 100 ' 
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INCISO RESPUESTAS No. !"E DIPRFSAS RJRCENTAJE 

e. 1J siempre 
2) a veces 11 21 ' 3) nunca 33 611 ' 
4) no se obtuvo 

respuesta 8 15 ' 

TOTAL 52 100 ' 

f, 1) siempre 
2) a veces 31+ 66' 
3) 11\JOOa 10 19' 
lf J oo se obtuvo 

res~sta 8 15' 

TOTAL 52 100' 

g. 1) si.ar¡Jre 
".!) a veces 35. 68 ' 
3) nunca 9 17 ' 
11 J no se obtuvo 

respuesta 8 15 ' 

TO'l'AL 52 100 ' 

h. 1) siempre 
2) a veces 
3) nunca 44 85 ' 
4) no se obtuvo 

respuesta 8 15 ' 
TOTAL 52 100 ' 
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~ que efectWui la. detecci6n de necesidades de capa.citaciál y 

~-

TABLA 20 

RESPUESTA No. IE 00'.RESA PORCDlrAJE 

Al SI lll 79 ' 

8) ti) 3 
6 ' 

C) }f) SE OlmM> 
RESFUESl'A 8 15 \ 

TOTAL 52 100 ' 

Las tbi.cas que em¡)l.ean para efectuar la detecci6n de necesidades son: 

- Entrevistas· de los jefes de departamento 

-: An!l.iais de ¡:uest:o6 

- Cuestialari.os pil:re el persaial. de la anpresa 

- Estad!sticas de produccµir¡, ventas,acci.clentes de trabajo, etc. 



A= SI 

B = ti) 

GRAFICA DE LA 

TABLA 20 

A= 79 o/o 

e = No se obtuYo X'88pU8Sta 
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PRm.NrA N\.t!ERO 'VEIN'l'IUNO 

Pariod:icl.dild oon la que se efectúa la detecci.6n de necesidades de 
Cap11ci:tacl6n y adiestramiento en la enpresa. 

TABLA 21 

RESPUESTA No. IE D1PRESAS FORCENrAJE 

4 = 1 mes 

b = 6 me&eS 2 
4 ' 

e = 12 meses 42 81 ' 

d = 18 meses 

e = 24 meses 

f = mis de 24 meses 

g = , ro se obtuvo respuesta 8 15 ' 

TOTAL 52 100 ' 
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GRAFICA DE LA 

TABLA 21 

e 

d e 

a = 1 mes e = 24 meses 

b :1 6 meses f = m!s de 24 meses 

s 

e = 12 meses g = no se obtuvo :respuesta 

d = 18 meses 
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TABLA 22 

PERIODO No. IE EMPRESAS FORamAJE 

11 .. 6 ...... \SI atlo. 

b•1112afloe 29 56 ' 
e • 2 11 3 ilf'o8 15 29 ' 
d=3altllfto6 

e = no ae obtuvo I'eSpUeStll 8 15 ' 
TOTAL 52 100 ' 
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GRAF:ICA DE LA 

TABLA 22 

b 

e 

a 

PERIODOS 

a= Smesesaunalb 

' b= 1a2allos 

e= 2a3allos 

d = 3. a lt allos 

· e = no se. obt:ullo respuesta 

d 
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e 
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ti 
Participación de la ccmisi6n mixta de capacitación y adiestramiento 

~ la apl.icaci6n de exámenes de ccmprobaci6n de habilidades labora­

les. 

TABLA 23 

RESPUESTA No. DE EMPRESAS PORCENTAJE 

A = SI 

li = f«) 44 85 ' 
e : f«) SE OBIUVO 

RESPUESTA 8 15 ' 

TOTAL 52 100 \ 

OO'L6.: La respuesta gerieral del porqu& no participa la CM:A., se debe a 

que los·excinenes de caoprobaci.6n los efectuan unicamente los ÍJ'is­
txu::tores que han impartido €1. o los cursos. 

GRAFICA DE LA 

TABLA 23 

B = 85 \ 
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PRmJNrA NI.MERO VEINTICUATRO 

N~ de empresas que han autentificado constancias de habilidades a -

los trabajadores que recibieron capacitación y adiestramiento. 

RESPUESTA 

A= SI 

B = NO 

e = No se obtuvo 
ninguna respuesta 

TOTAL 

TABLA 24 

No. DE EMPRESAS 

31 

13 

B 

52 

PORCE:m'AJE 

60 \ 

25 \ 

15 \ 

100 \ 

MCYI'A: Las respuesta!> vertidas sobre e1 porqué, oo han autentificado 
constancias de habilidades; se basa en la opinión de que no -

reci!len apoyo por parte de la UCECA. 

.A • 60 ' 

GRAFICA DE LA 
T A B L A 24 



''l""' _____________________________ .. so ... •111S11L11P .. s .. 1.011110 .. §. .. _____ _ 



219 
CONCLUSIONES 

Al tenninar nuestra investigación y hacer un análisis de la misma, hemos llega­

do a la conclusión de que la hipotesis planteada: "Las empresas dedicadas a las 

Artes Gráficas estan convencidas de que hay mucho por hacer en cuanto a capaci 

tación y adiestramiento e integración y funcionamiento de las comisiones mixtas; 

sin embargo debido a muy diversos motivos (restricciones presupuestales, resis­

tencia al cambio, escenticismo, rotación de personal, etc.), les ha sido difícil 

atender en su totalidad los sel'lalamientos sobre capacitación y adiestramiento", 

es válida, pués a través de la investigación nos convencimos que las empresas -

encuestadas consideran que la capacitación y el adiestramiento son necesarios, 

especialmente entre aquelos trabajadores que participan en la mano de obra di­

recta como son los técnicos, supervisores y obreros a quienes en nuestra opi 

nión son el principal factor equilibrante dentro de la producción. 

Estas empresas tienen si no un departamento al menos una sección encargada de 

la capacitación y adiestramiento, lo cual indica que existe el interés rle prOl!IQ_ 

ver la capacitación para el trabajo; sin embargo falta mucho por hacer en 

cuanto a la buena administración y organización de estas secciones, ya que si 

bien dürante la capacitación y dentro de la empresa se presentan problemas en 

cuanto al presupuesto y la rotación de personal, esto no justifica el descono­

cimiento de métodos importantes para su desarrollo como son: detenninación de 

necesidades y elaboración de planes y progrillllas de adiestramiento. 

En lo que a funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitación y adiestr!!_ 

miento se refiere la mayoria de las empresas investigadas afinnaron tener for-

11111da una comisión mixta y unas cuantas afin11aron tenerlas en proceso de form~ 
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ción, lo cual'·es un tanto satisfactorio desde el punto de vista de que las 

comisiones mixtas son la base del Sistema Nacional de Capacitación y Adíe!_ 

tramiento y el canal de comunicación que permite a los trab~jarlores emitir 

opiniones, efectuar propuestas y exteriorizar sus inquietudes, sin embargo 

pocas de ellas funcionan de manera real en cuanto al cumplimiento de sus -

actividades y responsabilidades, ya que se ha podido observar que la mayo­

rfa no cumplen con lo estipulado confonne a lo que la Ley Federal establ!. 

ce como atribuciones de estas, como son la vigilancia e instnmientaci6n de 

la capacitación y adiestramiento, participación en la elaboración de planes 

y programas, autentificación de constancia de habilidades y practicar exá­

menes de acuerdo a los estipulado en el artículo 153-V de la Ley Federal -

del Trabajo. 

Asimismo la mayoria de estás no celebrarán las sesiones ordinarias referi­

das en la Ley. 

Por lo anterior y pese a algunas respuestas positivas en cuanto al func;o­

namiento de las comisiones, creemos que la participación de éstas dentro 

del Sistema Nacional de Capacitación y Adiestramiento ha sido deficiente y 

conduce no a la resolución de problemas en la materia, si no a obtener re­

sul tadosinfructuosos, lo cual es alarmante si se tiene en cuenta que nues­

tro pafs requiere de mano de obra calificada. 

Finalmente y a manera de recomendación para las diferentes empresas de Ar­

tes Gráficas, debe de quedar bien claro que impartiendo una adecuada Capa­

cftaci6n y Adiestramiento se podrán obtener los mejores resultados de pro­

ductividad, por lo que ésta no debe considerarse como un gasto que realiza 

la empresa, si no como una inversión en pro de la misma y del desarrollo -

de su personal ampliando su campo de acción. 
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